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Tyo6- ja elinkeinoministeridlle

Ty06- ja elinkeinoministerio asetti 20.5.2013 tyoryhmén, jonka tehtdvana oli selvit-
tda perhevapaalta tyohon palaavien oikeuksia. Tyoryhmén tuli saada tyonsa val-
miiksi 30.11.2013 mennessi, mutta tyo- ja elinkeinoministerio jatkoi sen maaraai-
kaa 30.4.2014 saakka.

Toimeksiantonsa mukaan tyéryhmén tehtavéana oli selvittdd ja arvioida miten
lainsdddanto turvaa perhevapaalta tyohon palaavien oikeudet, vahvistaa tychon
paluun tukemista osana tydurien pidentdmistd, tydssd jaksamista ja tyon tuotta-
vuutta sekd valmistella mahdolliset sidddosmuutokset.

Tydryhman puheenjohtajajana toimi vanhempi hallitussihteeri Seija Jalkanen tyo-
ja elinkeinoministeriostd. Tyoryhman jaseniksi nimettiin neuvotteleva virkamies
Pekka Humalto sosiaali- ja terveysministeriostd, neuvotteleva virkamies Paivi Yli-
Pietild sosiaali- ja terveysministeriostd, tydomarkkina-asiantuntija Timo Moilanen,
muutos 1.12.2013 lukien tyomarkkina-asiantuntija Pilvi Pellikka valtion tydmarkki-
nalaitoksesta, asiantuntija Mika Karkkainen Elinkeinoelamén keskusliitosta, tyo-
markkinalakimies Anne Kiiski Kunnallisesta tyomarkkinalaitoksesta, lainopillinen
asiamies Atte Rytkonen Suomen Yrittajat ry:sté, lakimies Anu-Tuija Lehto Suomen
Ammattiliittojen Keskusjarjesto SAK ry:std, lakimies Minna Tanska Suomen Ammat-
tiliittojen Keskusjérjestd SAK ry:std, lakimies Heli Ahokas Toimihenkilokeskusjar-
jesto STTK ry:sta ja johtava lakimies Esa Schon AKAVA ry:std/ TRAL ry, jonka sijaan
tyoryhmaéssé toimi edunvalvontajohtaja Lotta Savinko AKAVA ry:std/SEFE. Tyoryh-
maéssé on toiminut asiantuntijana tydmarkkina-asiamies Pauliina Hirsiméki Kirkon
tyomarkkinalaitokselta. Tyoryhman sihteeriné toimi ylitarkastaja Sami Terdvainen
ty0- ja elinkeinoministeriosta.

Tyoryhma kokoontui toimikautensa aikana 11 kertaa.



Saatuaan tyonsa valmiiksi tydryhma luovuttaa muistionsa tyo- ja elinkeinominis-
teriolle.

Helsingissa 30 pdivdana huhtikuuta 2014

Seija Jalkanen
Pekka Humalto Paivi Yli-Pietila Pilvi Pellikka
Mika Karkkédinen Anne Kiiski Atte Rytkonen
Anu-Tuija Lehto Minna Tanska Heli Ahokas

Lotta Savinko Sami Terdvainen
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1 Johdanto

Ty06- ja elinkeinoministerio asetti 20.5.2013 kolmikantaisen tyéryhman selvittimaan
perhevapaalta tyohon palaavien oikeuksia toimikaudeksi 20.5.2013-30.11.2013. Toi-
mikautta jatkettiin huhtikuun 2014 loppuun.

Hallituksen tavoitteena on parantaa perheen ja tyon yhteensovittamista. Perheen
ja tyon yhteensovittamiseen liittyen Jyrki Kataisen hallitusohjelmassa on useita kir-
jauksia, joiden tarkoituksena on joustavoittaa ja helpottaa paluuta tydelamé&an per-
hevapaiden jalkeen.

Tyo6- ja elinkeinoministerion tyoryhmaéasséa selvitettiin ja arvioitiin hallitusohjel-
man kirjauksen mukaisesti miten lainsdddanto turvaa perhevapaalta tychon palaa-
vien oikeudet. Lisdksi tyoryhméassé kartoitettiin asiantuntijakuulemisten avulla yri-
tysten ja organisaatioiden kaytantojd ja haasteita tyohon paluuseen liittyen. Perhe-
vapaalta tyohon palaavia tarkasteltiin myos tilastojen ja tutkimustulosten valossa.

Hallitusohjelman muut kirjaukset koskevat sosiaali- ja terveysministerion hallin-
nonalaa.

Hallitusohjelman mukaan vanhempien osa-aikatydén mahdollisuuksia lisdtaan.
Vuoden 2014 alusta tuli voimaan laki lasten kotihoidon ja yksityisen hoidon tuesta
annetun lain muuttamisesta (g975/2013), jolla alle kolmevuotiaiden lasten vanhem-
mille maksettava osittainen hoitoraha on korvattu uudella joustavalla hoitorahalla.
Lakimuutoksen tarkoituksena on lisatd tyonteon kannustavuutta. Osa-aikaty6 voi
parantaa naisten palaamista ja kiinnittymistd tyomarkkinoille tyoelamésta poissa-
oloon verrattuna. Tarkoituksena on lisdtd pienten lasten vanhempien osa-aikatyon
mahdollisuuksia ja edistda kotihoidon tukea saavien siirtymista tydeldmaan. Jous-
tava hoitoraha parantaa tydeldmén ja perheen yhteensovittamista, lyhentda koko-
aikaisia tydsté poissaolojaksoja sekd kannustaa molempia vanhempia lastenhoidon
jakamiseen.

Hallituksen rakennepoliittisella ohjelmalla 29.8.2013 talouden kasvuedellytysten
vahvistamiseksi ja julkisen talouden kestavyysvajeen umpeen kuromiseksi pyritdan
poistamaan Suomen julkisen talouden kestavyysvaje ja siten turvaamaan julkisten
palvelujen ja etuuksien rahoitus. Rakennepoliittiseen ohjelmaan sisaltyy kirjaus tyo-
urien katkosten heikentavasta vaikutuksesta tyontekijan asemaan tydmarkkinoilla.
Rakennepoliittisen ohjelman kohdan 1.11 (Vanhemmuuden kustannusten tasaus)
mukaisesti on selvitetty vanhemmuuden kustannusten tasaamisen eri mallien vaih-
toehdot ja niiden kustannukset.

Yhtena toimenpiteend &itien saamiseksi tydmarkkinoille nopeammin hallitus esit-
tda rakennepoliittisen ohjelman kohdan 1.9. mukaisesti syksylla 2014 kotihoidon
tuen kohdentamista puoliksi molemmille vanhemmille (voimaantulo vuonna 2015).
Tavoitteena on edistdd naisten tyollisyyttd, lyhentda heidan urakatkojaan, paran-
taa heidan ura- ja palkkakehitystdan seka edistdd sukupuolten vélisen tasa-arvon



toteutumista tydomarkkinoilla ja perhe-eldméssé. Toimenpide ei vaikuta tyotekijoi-
den hoitovapaaoikeuteen, vaan kysymys on ainoastaan lasten kotihoidon tuen saan-
tiedellytyksiin tehtdvastd muutoksesta.

Kotihoidon tuki on ldhtdkohtaisesti sukupuolineutraali perhepoliittinen tulon-
siirto. Nykyiselldadn se kuitenkin nayttda kannustavan perheissa perinteiseen tyon-
jakoon lastenhoidon ja ansiotyon valilla. Viimeisten kahden vuosikymmenen aikana
perinteinen tydnjako perheisséd on vain vahvistunut, kun &itien lastenhoitojaksot
ovat pidentyneet. Perhevapaista johtuvat pitkét katkokset tyourien keskelld heiken-
tavat tutkimusten mukaan aitien palkka- ja urakehitysta. Talla on vaikutuksia myos
naisten tyoeldkekertymaén. Kotihoidon tuen euromé&araa tai kestoa ei leikata. Van-
hemmat voivat edelleen hoitaa lapsiaan kotona ja saada kotihoidon tukea, kunnes
nuorin lapsi tayttad kolme vuotta. Tukea on kuitenkin mahdollista saada koko ajalle
vain, jos kumpikin vanhempi hoitaa alle kolmevuotiasta lasta vuorollaan samanpi-
tuisen ajan. Kaytannossa toimenpide tulee nopeuttamaan aitien tyshon paluuta hoi-
tovapaalta. Kotihoidon tuen saajia oli vuonna 2012 noin 116 ooo. Heista noin 94,5 %
oli naisia ja 5,5 % miehia.

Hallitusohjelmassa todetaan, ettd toimiva perheen ja tyon yhteensovittaminen
on jatkossa yhd enemmaén yritysten kilpailuetu. Hallitus edistda yhdessa tyoeldman
osapuolten kanssa hyviin kaytantoihin perustuvia toimintatapatapoja, joilla tyopai-
koista tehdaan nykyista perheystavallisempia

Lisaksi sosiaali- ja terveysministeriossd kdynnistettiin kevaalla 2014 Tyo ja perhe-
eldma -ohjelma, joka keréa ja levittda tietoa tyon ja perheen yhteensovittamisen kei-
noista tyopaikkojen kayttoon. Keinot ja hyvat kaytannot kerataan seka tehdyista tut-
kimuksista etté tyopaikoilta. Ohjelmassa tyon ja perhe-elamén yhteensovittamisella
tarkoitetaan sekd omien lasten ettd ikd&dntyvien vanhempien tai muiden omaisten
hoitamisen yhdistamista tyossa kdymiseen.

Myos tyomarkkinakeskusjarjestot kannustavat kaikkia suomalaisia tyopaikkoja
edistimié&n tyon ja perhe-elamén tasapainoa. Perhevapaiden ja -vastuiden nykyista
tasaisempi jakautuminen hyodyttaisi kaikkia: tyonantajia, ditejd, isié ja lapsia seka
suomalaista yhteiskuntaa. On tarkeaa edistaa perhevapaita kayttavien sitoutumista
tyohon ja parantaa vuorovaikutusta tyopaikan ja perhevapaita kayttavan tyonteki-
jan valilld. Nain edistetddan myos sujuvaa paluuta takaisin tyopaikalle. Ndiden tavoit-
teiden saavuttamiseksi tyomarkkinajarjestot antoivat 18.11.2013 suosituksen, etta
kaikilla tyopaikoilla kdyda&n ldpi tyon ja perhe-elamén tasapainoa edistdvid kay-
tantoja, paatetaan kullekin tyopaikalle parhaiten sopivista pelisddnnéista ja ote-
taan ne kayttoon.
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2 Tyoéryhman toimeksianto

Ty0- ja elinkeinoministerion tyoryhman tehtavana oli selvittaa ja arvioida miten lain-
sdddanto turvaa perhevapaalta tyohon palaavien oikeudet, vahvistaa tyohon paluun
tukemista osana tyourien pidentdmista, tyossad jaksamista ja tydn tuottavuutta. Tyo-
ryhmaén tehtdvana oli valmistella mahdolliset sdddosmuutokset.

Hallitusohjelma kannustaa nopeaan palaamiseen, tydéryhméan tavoitteena oli sel-
vittda onko nykyinen lainsdadéanto riittdvan kannustava ja toisaalta, turvaako nyky-
lainsdadanto riittavasti perhevapaalta palaavan asemaa.

11



3 Tyon rajaukset

Tyoryhman tyo kohdistui tydsopimuslain tydhonpaluuoikeutta ja tehostettua irtisa-
nomissuojaa seka tasa-arvolain syrjinnédn kieltdvia sadnnoksia tyoelaméassa koske-
vien sddnnosten arviointiin.

Tyoryhméan toimeksianto koski tyohon palaavan tyontekijan jalkisuojaa. Miten
tyontekijan tyosuhdeturva toteutuu tychon palattaessa perhevapaan jalkeen.

Tyoryhmaéssa kasiteltiin myds osittaisen hoitovapaan tydssdoloaikaehtoa. Koti-
hoidon tuen ja lasten hoitojarjestelmén joustavuuden edistdmiseksi perustettu tyo-
ryhma ei raportissaan késitellyt tyosopimuslakiin liittyvida kysymyksid. Uusi joustava
hoitoraha kannustaa tydntekoon osa-aikaisesti. Osittaista hoitovapaata ei voi aloit-
taa uuden tydsuhteen alkaessa. Tédsté syystd arvioitiin osittaisen hoitovapaan kuu-
den kuukauden tydsuhteen kestoa koskevaa ehtoa.

Tyoryhméssa tarkasteltiin myos perhevapaalta tydhon palaavan tyémarkkina-
asemaa seka sijaisena olevien maéraaikaisiin tyosuhteisiin liittyvia kysymyksia.

Tyoryhmén tyon puitteissa on kasitelty ainoastaan rajoitetusti valtion virkamie-
hia seké kunnan ja kirkon viranhaltijoita koskevia sddnnoksia.
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4 Asiantuntijskuulemiset

Tyoryhma on kuullut selvitystyon aikana asiantuntijoita seuraavasti:

Sukupuolisyrjintda koskevasta valvontavalvontakaytanndosta, erityisesti syr-
jinndsta raskauden ja perhevapaiden perusteella, tasa-arvovaltuutettu Pirkko
Mikinen,

Tyosopimuslain, yhdenvertaisuuslain ja rikoslain syrjintakieltoa tyoelaméassa
koskevien sddnndsten valvonnasta ylitarkastaja Jenny Rintala, Eteld-Suomen
aluehallintoviraston tydsuojelun vastuualue,

Perhevapaat ja tychon paluu tilastoissa: erikoistutkija Anna Pdrndnen ja, eri-
tyisesti méaardaikaisen tyon ja perheellistymisen osalta erikoistutkija Hanna
Sutela, molemmat Tilastokeskuksesta seka erikoistutkija Johanna Lammi-Tas-
kula ja, erityisesti ditien tydmarkkina-aseman ja tychonpaluun osalta tutkija
Johanna Ndrvi, molemmat Terveyden ja hyvinvoinnin laitokselta,
Sukupuolisyrjinnan kielloista vaitoskirjansa "Kohti tosiasiallista tasa-arvoa?
Sukupuolisyrjinnan kiellot oikeudellisen pluralismin aikana” perusteella vis-
kaali Outi Anttila Helsingin hovioikeudesta,

Perhevapaisiin liittyvistd kdytdnnoista tyopaikoilla: henkilostojohtaja Riitta
Uhrman ja tyosuojeluvaltuutettu Terhi Grénroos, molemmat Yliopiston aptee-
kista; tydmarkkinajohtaja Nina Meincke ja ylempien toimihenkildiden luotta-
musvaltuutettu Ulla Kivilaakso, molemmat Suomen osuuskauppojen keskus-
liitosta (SOK) seka palvelusuhdejohtaja Anna-Maria Mcdkinen ja padluottamus-
mies Leena Piiroinen, molemmat Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirista
(HUS): seka

Perhevapaisiin liittyvista kdaytannoista akavalaisessa tehtaviakentassa lakiyk-
sikdn johtaja Jan Degerlund, Sefe ry:sta.

Lisaksi tyoryhman toimesta on haastateltu johtava tutkija Anita Haatajaa Kansan-

elakelaitokselta perhevapaiden kayttoon liittyvista tilastotiedoista.
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5 Tilastotietoja

Suomessa syntyy vuosittain keskimééarin 59 500 lasta. Vuoden 2012 syntyvyyden
mukaan naisten keskimaarainen hedelmallisyysluku on 1,80 lasta.

Koko vaeston tyollisyysaste eli tyodllisten osuus 15-64-vuotiaista oli tammikuun
alussa 2014 67,0 prosenttia. Miesten tyollisyysaste oli 67,2 prosenttia ja naisten
66,7 prosenttia. Perheen nuorimman lapsen iélla on selva vaikutus 20-59-vuotiai-
den &itien tydllisyyteen.

Kuvio 1. Aitien tyéllisyysaste nuorimman lapsen idn mukaan 2004-2012,
20-59-vuotiaat.!

Tyollisyysaste, %
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B Nuorin lapsi alle 3-vuotias @ Nuorin lapsi 3-6-vuotias

Nuorimman lapsen ollessa alle kolmevuotias on dideista tyollisid vain noin puolet.
3-6-vuotiaiden lasten itien tyollisyysaste oli noin 8o prosenttia vuonna 2012, ja kou-
luikédisten lasten &itien tyodllisyysaste oli samalla tasolla kuin isilla eli noin go pro-
senttia. Lisdksi ditien tyollisyys vaihtelee lasten lukuméa&dran mukaan siten, etta esi-
merkiksi vuonna 2011 yhden ja kahden lapsen aideista tyollisia oli 79 prosenttia,
mutta kolmen ja sitd useamman lapsen é&itien tydllisyysaste oli vain 64 prosenttia.
Aitien tydllisyysaste nousee noin go prosenttiin eli samalle tasolle kuin isien vasta
silloin, kun nuorin lapsi on kouluidssa. Isien tyollisyysaste puolestaan pysyy yhta
korkeana lasten idst4 riippumatta eika vaihtele lasten lukuméaaran mukaan.?
Pelkka tyollisyysaste ei kuitenkaan vield kerro, kuinka moni pienten lasten van-
hemmista tosiasiassa on tyossa. Tilastokeskuksen tyovoimatutkimuksessa tyolli-
siksi on luokiteltu tydstd ditiys- ja isyysvapaalla olevat seka ne, joiden poissaolo

1 Tilastokeskus, tydvoimatutkimuksen kotitalousosa.
2 Tilastokeskus, tydvoimatutkimuksen kotitalousosa.
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tyostd on kestédnyt alle kolme kuukautta. Néin ollen etenkin pienten lasten &itien
kohdalla tydllisten joukossa on runsaasti sellaisia ditejd, jotka tosiasiassa ovat
kotona hoitamassa lasta. Vastaavasti hoitovapaalla olevat &idit luokittuvat useim-
miten tyovoiman ulkopuolelle, silld hoitovapaata pidetddn yleensa aitiysvapaan ja
vanhempainvapaan peraéan, jolloin vapaan kokonaiskesto on pitki.’

Isien tydttdmyysaste oli pienempi kuin muilla miehilld. Aitien ja muiden naisten
tyollisyysasteet olivat suunnilleen samalla tasolla, mutta ditien tydttémyysaste oli
hieman alhaisempi kuin muilla naisilla.

Kuvio 2. Alle kolmevuotiaiden lasten aitien tydssaolo ja perhevapaat vuosina
2008-2012, 20-59-vuctiaat.*
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Kuviossa nakyvat omana ryhméanééan ne alle kolmevuotiaiden lasten &idit, jotka oli-
vat tosiasiallisesti tyossa. Lisaksi on kuvattu erikseen perhevapaalla (ditiys-, van-
hempain- tai hoitovapaalla) tydsuhteesta olevat sek lapsiaan kotona hoitavat, joilla
ei ole voimassa olevaa tydsuhdetta. Noin neljasosa hoiti lapsia kotona ilman voimas-
saolevaa tyosuhdetta. Neljantend joukkona ovat ne, jotka ovat itse ilmoittaneet paa-
asialliseksi toiminnaksi muun kuin lasten hoitamisen. Tdhan luokkaan sisaltyvét esi-
merkiksi opiskelijat ja tyottomaét. Viisi prosenttia oli sellaisia, joilla ei ollut tydsuh-
detta mutta joiden padasiallinen toiminta oli muu kuin lasten hoitaminen.

Vuonna 2012 alle kolmevuotiaiden lasten dideista perhevapaalla tydsté oli hieman
alle 30 prosenttia. Vuosien 2008 ja 200g taitteessa alkanut taantuma heijastui pien-
ten lasten &ditien tydssdkayntiin siten, ettd perhevapailla olevien osuus hieman kas-
voi ja vastaavasti tydssa oleminen hieman vaheni. Vuonna 2011 tilanne on pysynyt

3 Tilastokeskus, tydvoimatutkimuksen kotitalousosa.
4 Tilastokeskus, tydvoimatutkimuksen kotitalousosa.
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melko samanlaisena kuin vuonna 2010. Vuonna 2012 tydssdkédyvien méara on hie-
man noussut kun vastaavasti perhevapaalla tydsté olevien mééra on vihentynyt.?

Kuvio 3. Aitien tydssaolo ja perhevapaat nuorimman lapsen idn mukaan 2012,
20-59-vuotiaat.®

Nuorin lapsi alle 1-vuotias

Nuorin lapsi 1-2-vuotias

Nuorin lapsi 3-6-vuotias

Nuorin lapsi 7-17-vuotias

0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

B Tyossé

B Perhevapaalla tydsta

O Hoitaa lapsia, ei tydsuhdetta

O Ei tydsuhdetta, paaasiallinen toiminta muu kuin lasten hoitaminen

Alle 3-vuotiaiden lasten &dideista tyollisid oli noin puolet, 3-6-vuotiaiden dideista 8o
prosenttia ja kouluikdisten lasten dideistd go prosenttia. Alle yksivuotiaiden aidit
ja 1-2-vuotiaiden &idit ovat kuitenkin hyvin erilaisia ryhmid. Tydssé olevien &itien
osuus nousee melko nopeasti lapsen idn myo6ta: alle yksivuotiaiden lasten dideista
tyossa oli kahdeksan prosenttia ja 1-2-vuotiaiden aideista yli puolet. Alle vuoden
ikéisten &ideistd perhevapaalla toistd oli noin 55 prosenttia ja ilman tyosuhdetta
lasta hoitamassa oli reilu kolmannes. 1-2-vuotiaiden lasten dideista perhevapaalla
toistd oli noin 15 prosenttia ja ilman tyosuhdetta lasta hoitamassa oli noin viidennes.

Ty6ssé olevien ditien osuus nousee nuorimman lapsen idn myota nopeasti, kun
aidit joko palaavat perhevapailta t6ihin tai tyollistyvét. Kun perhevapailla olleet ero-
tellaan tyOssé olleista, nahdéan, etté tosiasiassa keskimaéarin vain reilu kolmannes
alle kolmevuotiaiden dideista oli tydssd vuonna 2012.

5 Tilastokeskus, tydvoimatutkimuksen kotitalousosa.
6 Tilastokeskus, tydvoimatutkimuksen kotitalousosa.
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Kuvio 4. Aitiys-, isyys- ja vanhempainrahan saajat Suomessa 2000-20127
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Vuoden 2012 aikana vanhempainpéivarahaa sai 101 835 &itié ja 60 470 isda. Paivara-
haa saaneiden &itien méara vaheni 1,0 % ja isien maara kasvoi 2,8 % edellisvuodesta.
Vanhempainpéivarahapéivista g1 % korvattiin dideille. Suurin osa perhevapaita kayt-
téneista isistd oli kuitenkin ainoastaan lyhyelld isyysvapaalla tai isakuukaudella.
Isille korvattujen péivien osuus on kuitenkin kasvanut hieman vuosittain samalla
kun isien etuuksia on kehitetty. Isien kdyttdmia etuuksia voidaan tarkastella myos
taannehtivasti, kun vanhempainpéivarahakausi on paattynyt. Vuonna 2011 péaattyi
59 510 aitien vanhempainpaivarahakautta. Niista 74 %:iin liittyi jokin isdn kayttama
etuus. Kun lukua kéytetddn kuvaamaan sitd, kuinka suuri osa isista kayttaa oikeut-
taan vanhempainpédivarahaan, tulee ottaa huomioon paivarahan myontadmisen edel-
lytykset (isyysrahan saaminen muun muassa edellyttd4, ettd isd asuu yhdessi lap-
sen didin kanssa). ®

Kuvio 5. Aitiys-, isyys- ja vanhempainpaivarahapaivat 2000-20129, 1000 kpl
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Kuvioista ndhdéan, ettd lasta hoitava vanhempi on ldhes aina &iti ja 18hinna aidit
pitavét pitkia perhevapaita.

Vanhemmilla on oikeus saada tyosta palkatonta hoitovapaata kunnes nuorin lapsi
tayttda kolme vuotta, milté ajalta he voivat nostaa kotihoidon tukea. Pienten lasten
perheisté valtaosa kayttda kotihoidon tukea ainakin jonkin aikaa vanhempainva-
paan paatyttya. Tyo- ja elinkeinoministerion vuonna 2009 teettdméan tutkimuksen
Perhevapaat ja tydeldmén tasa-arvo mukaan valtaosa dideista jatkoi lapsen hoita-
mista vanhempainvapaan jalkeen kotihoidon tuen piirissa: yhdeksan &itia kymme-
nesta sai kotihoidontukea ainakin jonkin aikaa vanhempainvapaan jilkeen'. Perhe-
vapaan pituus méaaraytyy aitiys- ja isyysvapaan, vanhempainvapaan ja hoitovapaan
yhteenlasketun pituuden perusteella.

Tyossdolotutkimuksen maérittelyssa perhevapaalla olevia on sekd tyollisten
joukossa ettd tydvoiman ulkopuolella. Seuraavissa taulukoissa on pyritty arvioi-
maan &itien todellisen toiminnan perusteella ditien toimintaa nuorimman lapsen
ian mukaan:

TaulukRo 1.

Alle 3-vuotiaiden lasten aitien tydssakaynti Tyovoimatutkimuksen mukaan 2012.

Aidin toiminta Nuorin Nuorin Nuorin Nuorin Nuorin
lapsi lapsi lapsi lapsi lapsi
0-11kk |[0-17kk |0-28kk [0-29kk |0-35kk

Tybsséa 4200 16700 30200 45900 60400

Perhevapaalla, on tydsuhde (voi olla tydllinen 30800 37800 42500 44300 46600

tai ei-tydllinen)

Hoitaa omia lapsia, ei tydsuhdetta 19800 28500 35100 39400 42100

Muu ei-tydllinen (opiskelija, tyéton) 2 300" 3 600" 6 300 8 000 9700

Yhteensa 57100 86600 114100 137600 158800

Lahde: Tyovoimatutkimus, Tilastokeskus

* Liitetaulukoissa esitettaviin pieniin, korkeintaan 4 000 henkea koskeviin lukuihin on suhtauduttava varauksella. Niiden
taustalla oleva vastaajien maara on vahainen.

10  Salmi — Lammi-Taskula — Narvi, 2009, s. 36-37.
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Taulukko 2.

Alle 3-vuotiaiden lasten aitien tydssakaynti Tydvoimatutkimuksen mukaan 2012.
Aidin toiminta Nuorin lapsi | Nuorin lapsi | Nuorin lapsi | Kaikki alle
0-11kk 12-23kk 24-35kk 3-vuotiai-

den lasten
aidit

Tybssé 4 200 26 000 30 200 60 400

Perhevapaalla, on tydsuhde (voi olla tydllinen tai 30 800 11 700 4100 46 600

ei-tydllinen)

Hoitaa omia lapsia, ei tydsuhdetta 19 800 15 300 7 000 42 100

Muu ei-tydllinen (opiskelija, ty&tén) 2 300" 4100 3 400" 9 800

Yhteensa 57 100 57 100 44 700 158900

Lahde: Ty6voimatutkimus, Tilastokeskus

* Liitetaulukoissa esitettaviin pieniin, korkeintaan 4 000 henkea koskeviin lukuihin on suhtauduttava varauksella. Niiden
taustalla oleva vastaajien maara on vahainen.

Taulukoista nékyy, ettd vuonna 2012 perhevapaalla oli noin 46 600 alle kolmevuo-
tiaiden lasten &iti4, joilla oli tydsuhde voimassa eli tyopaikka johon palata perheva-
paan jalkeen. Naista dideista noin 30 8oo oli alle yksivuotiaiden &itejd, joiden toi-
hin palaaminen edellytta4 usein isdn kotiin jaamista, sill4 alle yksivuotiaita ei usein-
kaan haluta vieda paivahoitoon. 1-2-vuotiaiden &iteja oli 11 700 ja 2-3-vuotiaiden
diteja 4 100.

Kotihoidon tukea kaytetaan joko lyhyempia tai pidempia jaksoja. Se kuinka kauan
hoitovapaalla ollaan vaikuttaa ditien perhevapaan pituuteen. Vasta vanhempainpéi-
varahakausien ja lasten kotihoidontukien kausien (iitiys- isyys, vanhempainraha
ja kotihoidontuki) yhteenlasketuista pituuksista voidaan paétella keskimaaraisia
kotonaoloaikoja.

Selvityksen Perhevapaat ja tydelamén tasa-arvo mukaan se, kuinka pitkaan koti-
hoidontuen kayttéjat hoitavat lasta kotihoidontuen turvin, jakautuu tasaisesti eripi-
tuisiin tukijaksoihin'. Lihes puolet dideistd sai kotihoidontukea korkeintaan vuo-
den ajan ja vajaa viidesosa enintdan puolen vuoden ajan. Joka viidennelle makset-
tiin kotihoidon tukea yli kahden vuoden ajan, mika vastaa hyvin rekisteritietoja
koko vieston tasolla.”” Lyhyet kotihoidon tukijaksot eivét kuitenkaan valttadmatta
tarkoita lyhyita lapsenhoitojaksoja kotona, vaan kotihoidon tukijakso voi paattya
myos uuteen vanhempainrahakauteen.

Keskim#ardinen vanhempainrahakauden ja kotihoidontukikauden yhteenlas-
kettu pituus on 30 kuukautta, jossa méarédssa isdn vapaat voivat olla mukana. Jos
perheessa on vain yksi lapsi, kauden pituus on 20 kuukautta. Yhden lapsen osalta
kotona ollaan keskiméirin 20 Kkk eli siihen asti kun lapsi on puolitoistavuotias (1,5
kk ennen synnytysta, 10,5 kk &itiys- ja vanhempainvapaalla ja 8 kk hoitovapaalla/
kotihoidontuella).”

11 Salmi - Lammi-Taskula — Né&rvi, 2009, s. 36-37.
12 Salmi - Lammi-Taskula — N&rvi 2009, s. 35-36.
18 Haastattelu johtava tutkija Anita Haataja, Kansanelakelaitos 11.2.2014.
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Kotihoidontukikaudet ovat hieman lyhentyneet 2000-luvulla. Vastaavasti alle
vuoden kestavét kotihoidontukikaudet ovat yleistyneet. Tayden kotihoidon tukikau-
den valitsee siis entista harvempi ja vastaavasti lyhyemmat jaksot ovat yleistyneet,
vaikkakin vain muutaman kuukauden kotihoidon tukea kéyttévid on sama runsaan
10 prosentin osuus. Nuoret, alle 3o0-vuotiaat aidit pitivdt muita useammin lyhyita
kotihoidontukikausia. Alle 3o0-vuotiaista dideisté vain joka viides oli yli kaksi vuotta
kotihoidon tuen turvin kotona, 40 vuotta tayttaneista joka neljas.” On nihtavissa,
ettd alle 3o0-vuotiaiden lasten vanhempien tydssakaynti lisddntynyt, samoin kautta
linjan yli yksivuotiaiden vanhempien tydssdkéynti. Niiden naisten maar4, joiden esi-
koislapsi on yli vuoden ikéiinen ja jotka ovat jo palanneet tyoeldméén, on kasvussa.™

Toisaalta keskimaéarainen tukikausi pitenee didin idn myo6ta niin, ettd 40 vuotta
téyttaneet didit saivat kotihoidontukea keskiméérin 3 kk pidempaén (17 kk) kuin alle
30-vuotiaat. Myos monilapsisten (3+) perheiden &idit olivat muita useammin pidem-
pié jaksoja kotihoidon tuen piirissd, heista reilu neljasosa sai tukea pidempéaan kuin
kahden vuodenajan. Keskiméarainen tukikausi kesti kolmen tai useamman lapsen
aideilla reilut 16 kuukautta.'® Pidempaén kotiin jadneiden perheissi lapsiluku on jon-
kin verran suurempi kuin aikaisin t6ihin lahteneilla. Myos ditien koulutus muodos-
taa eroja perhevapaakausien pituuksiin. Aikaisin t6ihin lahteneiden &itien enem-
mistolla oli korkeakoulututkinto. Pidempéan kotiin jadneiden &itien enemmistolla
oli keskiasteen koulutus tai ei lainkaan perusasteen jilkeista koulutusta. Aideists,
joiden nuorin lapsi on 22-35 kuukautta vanha ja joilla on voimassa oleva tyosuhde
60 prosentilla on korkeakoulututkinto."”

On arvioitu, ettd kotihoidon tuen jakaminen koskisi noin 17 300-21 ooo #itia.'*
Lisdksi voidaan arvioida ditien méaraé, joka palaisi tydmarkkinoille, jos hoitovapaa
ja kotihoidontuki jaetaan ditien ja isien kesken. Yli yksivuotiaiden lasten &itejd, joilla
on tyopaikka odottamassa paluuta tyoeldaméén, on noin 16 ooo. Jos kotihoidon tuki
puolitetaan &idin ja isdn kesken, aidin kotihoidon tuki péattyy lapsen ollessa noin
1 v11 kk. Tilastotietojen perusteella noin puolet dideista on talloin jo palannut / siir-
tynyt ty6hon. Aitejd, joilla on voimassa oleva tydsuhde, mutta jotka eivit ole vield
palanneet ty6hon, olisi palaamassa noin 5 600. Aitej4, joilla puolestaan ei olisi tyo-
suhdetta odottamassa, mutta jotka ovat ilmoittaneet padasialliseksi toimekseen las-
tenhoidon, palaisi tydmarkkinoille noin 6 ooo, mutta heista tulisi ty6ttomia tyonha-
kijoita. Tilastokeskuksessa on arvioitu, etta tyomarkkinoille palaisi muutoksen seu-
rauksena yhteensa noin 12 ooo &itid."”

14 Salmi — Lammi-Taskula — Narvi 2009, s. 36. Kyselyn perusteella kotihoidon tukea maksettiin &ideille noin 15
kuukauden ajan. Jos kausi pidettiin yhtamittaisena, lapsi oli tuen paattyessa keskimaarin kaksivuotias.

15  Haastattelu johtava tutkija Anita Haataja, Kansanelékelaitos 11.2.2014.

16 Salmi — Lammi-Taskula — Narvi, 2009, s. 36-37.

17 Anna Péarnasen, Tilastokeskus, kuuleminen tyéryhmassé 9.12.2013.

18 Haastattelu, johtava tutkija Anita Haataja, Kansanelékelaitos 11.2.2014.

19  Anna Parnésen, Tilastokeskus, kuuleminen tyoryhmassa 9.12.2013. Luvut perustuvat tydvoimatutkimuksen 5.
haastattelukerran kotitalousosan poikkileikkaustilanteen tietoihin ja tulokset edustavat vuositasoa (kuukausitietojen
keskiarvo) kun oletetaan, etta (1) monilapsisten (4+ lasta) perheiden &idit eivat palaisi tydmarkkinoille, (2) opiskelijat
eivat palaa tydmarkkinoille vaan jatkavat opiskelua ja (3) tyottdmét ovat jo ilmoittautuneet tydttomiksi tydnhakijoiksi
ja ovat tydmarkkinoiden kaytettavissa.
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6 Perhevapsaita ja tyohonpaluuta
Roskevat sdadokset

B.1 Yleisesti

Raskaana olevien, perhevapaita kayttavien ja niiden jotka aikovat kayttaa perheva-
paita asemaa on turvattu tyésopimuslaissa (55/2001) kahdella tavalla. Raskaana ole-
vat ja perhevapaita kayttavat ovat tehostetun tydsuhdeturvan piirissa. Tydsopimus-
lain 7 luvun g §:n mukaan tydnantaja ei saa irtisanoa tydsopimusta silla perusteella,
ettd tyontekija kayttda oikeuttaan perhevapaaseen. Toinen perhevapaiden kayttoa
turvaava elementti on tydhonpaluuoikeus. Tydsopimuslain 4 luvun g §:n mukaan
tyotekijalla on kaikkien perhevapaiden jalkeen oikeus palata ensisijaisesti vanhaan
tyohonsa. Naisten ja miesten vilisestd tasa-arvosta annetussa laissa (609/1986), jal-
jempéna tasa-arvolaki, kielletdan valittomané syrjintdnd asettaminen eriarvoiseen
asemaan raskaudesta, synnytyksestd, vanhemmuudesta tai perheenhuoltovelvolli-
suudesta johtuvasta syysta.

Tyontekijan oikeudesta perhevapaisiin sdddetdan tydsopimuslain 4 luvussa.
Luvussa ovat sddnnokset aitiys-, erityisiitiys-, isyys- ja vanhempainvapaasta seka
osittaisesta vanhempainvapaasta, hoitovapaasta ja osittaisesta hoitovapaasta seka
tilapaisestd hoitovapaasta, poissaolosta pakottavan perhesyyn vuoksi ja sopimuk-
seen perustuvasta tyodstd poissaolosta perheenjisenen tai ldheisen hoitamiseksi.
Tyosopimuslaissa sdddettyjen aitiys-, isyys- ja vanhempainvapaiden pituus ja ajan-
kohta maaraytyvat sairausvakuutuslaissa (1224/2004) sidadettyjen etuuskausien
mukaisesti.

Perhevapaaoikeuden lisdksi tyosopimuslain 4 luvussa sdddetddn muun muassa
vapaiden jaksottamisesta, vapaiden kayttdon liittyvistd menettelytavoista, kuten
vapaasta ilmoittamisesta ja ilmoitettujen vapaiden ajankohdan muuttamisesta sekéa
erdiden vapaiden ennenaikaisesta keskeyttdmisestd. Luvussa sdddetddn myos tyon-
tekijan tydhonpaluuoikeudesta perhevapaan jéalkeen.

Tyohonpaluuoikeus koskee kaikkia niitd tyontekijoitd, joilla on perhevapaan
péattyessd voimassa oleva tyosuhde. Sdannosta sovelletaan seké toistaiseksi voi-
massaoleviin tydsuhteisiin ettd masraaikaisiin tydsuhteisiin, jotka jatkuvat perhe-
vapaan paattyessa. Tyontekijan palatessa tyohon perhevapaan jalkeen hédnen tyo-
suhteensa ehtojen tulee siilya vahintadn entisin, toisin sanoen sellaisina kuin han
olisi ollut vapaan sijasta koko ajan tdissa. Perhevapaalta palavaa tydntekijaa ei saa
vapaan vuoksi asettaa muita tyontekijoitd heikompaan asemaan, kun hén palaa
aiempiin tehtéviinsa. Perhevapaalla olevalla on oikeus niihin tydehtojen parannuk-
siin, jotka hén olisi saanut, jos ei olisi jadnyt perhevapaalle eikd perhevapaa saa vai-
kuttaa tulevaan tyontekijaiasemaan.
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Tyontekijan toistaiseksi voimassaoleva tydsuhde pysyy voimassa koko perhe-
vapaan ajan. Tydsuhteen kestosta riippuvat etuudet karttuvat myods perhevapaan
aikana. Esimerkiksi irtisanomisajan perusteena olevaan tydsuhteen kestoaikaan
lasketaan my6s perhevapaa-aika. Sellaiset tydsuhteen ehdot, joiden kertyminen on
kytketty tosiasialliseen tyontekoon, eivit sen sijaan kartu perhevapaan aikana. Vuo-
silomalaissa (162/2005) sdddettyjen etujen karttuminen vapaan aikana taas riippuu
vapaan laadusta, silla aitiys-, erityisaitiys-, isyys-, ja vanhempainvapaan paivéat ovat
tyossdolopaivien veroisia paivid, kun taas hoitovapaalta vuosilomaa ei kerry.

6.2 Valtion, kunnan ja Rirkon virkamiehia ja
viranhaltijoita Koskevat sadnndKkset

Kunnallisesta viranhaltijasta annetussa laissa (304/2003) on viittaus tydsopimus-
lain 4 lukuun. Kunnallisen viranhaltijan perhevapaaoikeudet maéraytyvat samalla
tavalla kuin tyodsuhteisilla tyontekijoilld. Valtion virkamiesten perhevapaista on
sovittu virkaehtosopimuksin. Sekd kunnallisesta viranhaltijasta annetussa laissa
ettd valtion virkamieslaissa (750/1994) on lisdksi saannokset raskaana olevien ja per-
hevapaita kayttavien irtisanomissuojasta. Valtionvirkamieslain 25 §:n 5 momentin
mukaan viranomainen ei saa irtisanoa virkamiestd raskauden johdosta. Jos viran-
omainen irtisanoo raskaana olevan virkamiehen, katsotaan irtisanomisen johtuvan
raskaudesta, jollei viranomainen muuta perustetta nayta. Viranomainen ei saa irti-
sanoa virkamiesta erityisditiysloman, aitiysloman, isyysloman tai vanhempainloman
taikka hoitovapaan aikana eikd myodskéddn saatuaan tietdé virkamiehen olevan ras-
kaana tai kdyttavan edelld mainittua oikeuttaan, irtisanoa palvelussuhdetta paatty-
main sanotun loman taikka hoitovapaan alkaessa tai aikana.

Tyosopimuslakia ei sellaisenaan sovelleta kirkon viranhaltijoihin. Kirkkolain 6
luvun 43 §:ssi (1054/1993) on perhevapaiden osalta suora viittaussaannés tyosopi-
muslain perhevapaita koskeviin sddnnoksiin. Lisdksi lain 6 luvun 53 §:ssd on sdade-
tdan perhevapaalla tai raskaana olevan tyontekijdn erityisesta irtisanomissuojasta.
Viranhaltijalla, jolle on my6nnetty virkavapaata perhevapaiden vuoksi, on sama irti-
sanomissuoja kuin tyontekijalld tydsopimuslain mukaan. Sama koskee viranhalti-
jaa, joka on raskaana tai joka tulee kadyttdmé&an oikeuttaan edelld tarkoitettuihin
vapaisiin. Kirkkolaissa ei sdddeta erikseen syrjinnan kiellosta. Ndin tasa-arvolain ja
yhdenvertaisuuslain syrjintdkiellot velvoittavat sellaisenaan kirkkoa ty6nantajana.?

6.3 Perhevapaalta tyohonpaluu tydsopimuslain
mukaan

Tyosopimuslain 4 luvun g §:n mukaan perhevapaiden paattyessa tyontekijalla on
oikeus palata ensisijaisesti aikaisempaan tychonsa. Tydhonpaluuoikeutta koskevaa

20 HE 41/2012,s. 6-7.
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on voimassa oleva tydsuhde riippumatta siitd onko tyosuhde toistaiseksi voimassa-
oleva vai méaraaikainen.

Tyonantajalla on korostettu velvollisuus huolehtia perhevapaalla olevan tydnte-
kijan paluusuojan toteutumisesta. Aitiysvapaalta tai muulta perhevapaalta kuten
isyys-, ja vanhempainvapaalta seka hoitovapaalta palaavalla tyontekijalld on aina
oikeus palata ensisijaisesti aikaisempaan tychonsa. Osittaiselta hoitovapaalta palaa-
valla tyontekijalla on vastaavasti oikeus palata aikaisempaan tydaikaansa.

Paluusuoja tarkoittaa tydnantajaa velvoittavaa, porrastettua tyontarjoamisjarjes-
tysté tyon laadun mukaan. Tydntekijalld on 1dhtokohtaisesti oikeus palata aikaisem-
paan asemaansa tyonantajan palveluksessa. Tamaé ei kuitenkaan ole aina mahdol-
lista. Tyosopimuslain mukaan, jos paluu aikaisempaan tychon ei ole mahdollista, on
tyontekijille tarjottava aikaisempaa tydté vastaavaa tydsopimuksen mukaista tyota
ja jos tamaké&an ei ole mahdollista, muuta tyosopimuksen mukaista tyota.

Saannoksen tarkoitus on, etta tyontekijan tyosuhteen ehtojen tulee siilya vahin-
tdankin entisind lukuun ottamatta perhevapaan aikana tydsuhteisiin yleisesti tul-
leita muutoksia. Tyonantajalla ei siten ole oikeutta tarjota mitd tahansa tyota aikai-
semman tyon sijasta, vaan tarjottavan tyon tulisi olla sekd tyontekijan tydsopimuk-
sen mukaista ettd aikaisempaa tyota vastaavaa. Tyotehtévien vastaavuutta on arvi-
oitava tehtédvien laadun seké sen asettamien vaatimusten, kuten tyontekijalta edel-
lytettdvan kokemuksen ja koulutuksen perusteella.

Lain esitdiden mukaan tyonantajan tulee lisdksi arvioida tyontekijan aikaisem-
pien tyotehtédvien ja mahdollisesti tarjottavana olevien muiden tehtévien keskinéista
samankaltaisuutta ja toisaalta uusien tehtévien vastaavuutta tyontekijan tyosopi-
muksella sovittuihin vanhoihin tehtéviin. Vastaavuutta arvioitaessa kriteerina voi-
daan pitaa paitsi tyontekijan kokemusta ja koulutusta, myds tyonantajan velvolli-
suutta myotavaikuttaa tyontekemisen edellytysten parantamiseen esimerkiksi jar-
jestdmalla ohjausta ja koulutusta, joka on tarpeen tehtavan vastaanottamiseksi.

Palaaminen entiseen tydohon perhevapaan péatyttya ei aina ole mahdollista esi-
merkiksi sen vuoksi, etta perhevapaan aikana tyotehtévia on yrityksessa jarjestetty
uudelleen. Mita pidempéaén tydntekija on poissa tydpaikalta, sitd todenndkoisempia
tyopaikalla tapahtuneet muutokset ovat.

Jos tyonantaja tekee perhevapaan aikana organisaatiomuutoksia, tulee tydnanta-
jan ottaa huomioon, ettd perhevapaalla olevalla tyontekijalld on paluusuoja uudel-
leen jarjestettyihin tehtéviin. Tyonantajan on uudelleen jarjestelyissa otettava huo-
mioon perhevapaalla olevan tyontekijan edut ja tarjottava perhevapaalta palaavalle
tyontekijille sellaista tyotd, joka mahdollisimman pitkélti vastaa aikaisempia teh-
tavia. Pitkaan jatkuneen perhevapaan aikana tyontekijan ammattitaito saattaa hei-
kentya esimerkiksi alan kehityksen vuoksi. Téllaisissa tapauksissa tydnantajalla on
velvollisuus antaa koulutusta perhevapaalta palaavalle tyontekijélle.

21 HE 37/1998.

23



Korkein oikeus on linjannut vanhan, vuoteen 2001 voimassa olleen tydsopi-
muslain (320/1970) sddnnoksiin pohjautuvassa ratkaisussaan (KKO 1995:152),
ettd tyonantajan olisi tullut tarjota perhevapaalta palanneelle tyontekijalle
muuttuneita, aikaisempaan tydhon rinnastettavia tuotepaéllikon tehtavia eika
lomauttaa tyontekijaa. Tapauksessa iitiys- ja vanhempainlomalla olleen tuo-
tepdallikon tyotehtavét olivat yhtion toiminnan osittaisen uudelleensuuntaa-
misen johdosta hénen poissaolonsa aikana jonkin verran muuttuneet ja moni-
puolistuneet, ja tehtdviin sijaiseksi otetun tyontekijan tydsuhde oli vakinais-
tettu. Tyohonpaluuoikeus esti ditiys- ja vanhempainlomalta palaavan tyonte-
kijan syrjayttdmisen silla perusteella, ettd tydntekijan sijaiseksi otettu toinen
tyontekija tydnantajan arvion mukaan selviytyy osittain muuttuneista tyoteh-
tdvistd paremmin kuin lomalta palaava tydntekija. Lisdksi vapaalta palaavalla
henkilolla olisi koulutuksensa ja kokemuksensa perusteella ollut edellytykset
omaksua kyseiset tuotepdillikon tehtédvat. Tyonantaja velvoitettiin suoritta-
maan vahingonkorvausta perusteettoman lomauttamisen johdosta.

Turun hovioikeuden ratkaisussa 2.3.1995 S 94/105 tyontekijan aitiysvapaan
aikana myymala, jonka esimiehend hén oli toiminut, lakkautettiin. Perheva-
paan jatkuessa tyonantajalle avautui muita esimiestasoisia tyotehtévig, joihin
tehtéviin tyonantaja oli nimittdnyt muita myyjid. Tyonantajan perusteluilla,
etté tyontekija ei olisi hoitovapaansa vuoksi voinut heti aloittaa uudessa esi-
miestehtédvéssd, ei ollut merkitystd. Tydnantajan olisi tullut tarjota esimies-
paikkoja tyontekijalle.

Mikali myoskadn aikaisempaa tyotéd vastaavaa tydsopimuksen mukaista tyoté ei ole

tarjolla, tulee tydnantajan tarjota tyontekijalle muuta tyontekijan tydsopimuksen

mukaista tyotd. Tyontarjoamisvelvollisuuden laajuus méaaraytyy sen perusteella,

miten laajasti tyontekijan tydsopimuksessa on sovittu tydtehtévista.

TyOnantaja ei saa paluusuojan vuoksi palkata uutta tyontekijad samaan tai

samankaltaisiin tehtaviin, joita perhevapaalla ollut tyontekija on tehnyt. Tyonanta-

jan on turvattava perhevapaalla olevan paluuoikeus tyon jarjestelyilla ja kédytettava

sijaisia tai maaraaikaisia tyontekijoitad tAméan tehtavissa siina tapauksessa, etta tyo-

voimaa tarvitaan myos tyontekijan perhevapaan aikana. Sijaisiin ndhden perheva-

paalla olevalla tyontekijdlla on kuitenkin etuoikeus entiseen tydhonsa.
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Helsingin hovioikeuden ratkaisussa 22.10.2009 nro 2765 oli kyse siitd, onko
tyonantajalla ollut painava ja hyvaksyttdva syy olla ottamatta perhevapaalta
palaavaa henkil6d takaisin tyohon taikka lomauttaa hénet, ja onko han nain
menetellessddn syyllistynyt tyosyrjintaan. Ratkaisussa todetaan muun muassa,
ettd perhevapaalta palaavalla tyontekijalla on ensisijainen oikeus palata tyo-
hon suhteessa hédnen sijaisekseen otettuun toiseen tyontekijadn ndhden.



Perhevapaalla ollut tyontekija asetettiin sukupuolen ja perhevapaan kayton
vuoksi epdedulliseen asemaan.

Tydtuomioistuimen ratkaisussa TT:2013-150 katsottiin, ettd yhtio oli tietoisesti
rikkonut tyoehtosopimusta, kun se ei ollut tarjonnut perhevapaalta palaavalle
tyontekijalle hanen aikaisempaa tydtaan vastaavaa tyosopimuksen mukaista
myyntiassistentin tyotd. Tyosuhteeseen sovellettavassa tydehtosopimuk-
sessa oli maaratty tydsopimuslain 4 luvun g §:n tyohonpaluusdannosta vas-
taavalla tavalla tychon palaamisesta perhevapaan pédattyessa: toimihenkilolla
on oikeus palata ensisijaisesti aikaisempaan tydhonsa perhevapaan jalkeen.
Jos tdma ei ole mahdollista, on toimihenkildlle tarjottava ensisijaisesti aikai-
sempaa tyotad vastaavaa tyosopimuksen mukaista tyota ja jos tdméakaan ei ole
mahdollista, muuta tydsopimuksen mukaista tyotd. Tydtuomioistuin totesi,
ettd kyseinen maarays on erityismadrdys suhteessa tyoehtosopimuksen 3 §:n
6 kohtaan, jossa saddetdan toimihenkilon siirtdmisesté toiseen toimihenkilo-
tehtdvasn. Tapauksessa osapuolet olivat erimielisid siitd, sovelletaanko tyo-
ehtosopimuksen 3 §:n 6 kohdan méaraystd myos perhevapaalta palattaessa.

Kantaja oli ensisijaisena kanneperusteena vedonnut siihen, ettd A:lla on per-
hevapaan paéttyessa ollut oikeus palata aikaisempaan myyntiassistentin tyo-
honsa. Vastaajien mukaan A:n tehtava oli lakannut olemasta itsenédisena teh-
tédvana hanen jadtydan perhevapaalle. Tyotuomioistuin arvioi, ettd A ei ole voi-
nut palata perhevapaan paatyttyd aikaisempaan tyohonsd, koska tyon méaa-
ran vahennyttyd kyseistd tehtdvaa ei ole enda ollut olemassa. Yksistdén siitd,
ettei tyotehtdvan loppumista ole kisitelty yhteistoimintamenettelyss4, ei voitu
niissé olosuhteissa paatelld, ettd Am tydtehtédva olisi edelleen ollut olemassa.
Todistajan kertomuksella naytettiin, ettd osaston tyokuorma oli vahentynyt
ja toiminta tehostunut uuden tilaustenkasittelyjarjestelmén ansiosta, joten
héanen tyonsa oli voitu jakaa tiimin muille jasenille. Ndin tydtuomioistuin hyl-
kasi kantajan ensisijainen kanneperusteen.

Kantaja oli toissijaisena kanneperusteena vedonnut siihen, ettd tydnantajan
olisi pitanyt tarjota A:lle hanen aikaisempaa tyotdan vastaavaa tyosopimuk-
sen mukaista myyntiassistentin tyotd. A tyoskenteli perhevapaalta palattu-
aan ensin puhelinvaihteenhoitajana ja tdmén jalkeen ostoreskontranhoitajana.
Osapuolet ovat erimielisié siitd, ovatko puhelinvaihteen- ja ostoreskontranhoi-
tajan tehtédvat olleet A:n aikaisempaa tyoté vastaavaa tydsopimuksen mukaista
tyotd. Tyotuomioistuin totesi, ettd A on tehnyt tydsopimuksen myyntisihtee-
rin tyosté ja hdn on myos tosiasiassa tehnyt myyntisihteerin/myyntiassistentin
tehtévid aitiyslomalle jadmiseensd saakka eli noin kahdeksan vuoden ajan. A ei
ole ennen perhevapaalta palaamistaan tehnyt puhelinvaihteen- tai ostoreskont-
ranhoitajan tehtavia. Ty6tuomioistuin katsoi, ettei puhelinvaihteenhoitajan ja
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ostoreskontran avustavia tehtdviad voida pitdd A:n aikaisempaa tyota vastaa-
vana tyosopimuksen mukaisena tyona.

A:n tyohonpaluun aikoihin yhtion toiselle osastolle on otettu myyntiassisten-
teiksi kaksi henkil6d B ja X, joiden tyotehtavét olivat A:n aikaisemmin teke-
mid myyntiassistentin tyotehtavid vastaavia tehtavia. Osapuolet ovat erimie-
lisia siit4, olisiko tyonantajan pitdnyt tarjota néitd myyntiassistentin tehtavia
A:lle. Tydtuomioistuin katsoi, ettd tyonantaja ei olisi saanut syksylla 2011 sopia
2.1.2012 alkavasta myyntiassistentin sijaisuudesta B:n kanssa, vaan tehtavaa
olisi pitdnyt tarjota perhevapaalta palaavalle A:lle, koska tydnantajan tiedossa
jo toukokuussa 2011 ollut, ettd A palaa téihin tammikuussa 2012.

Perhevapailta tydhon palaavalle tyontekijélle ei ole aina mahdollista tarjota aikai-
sempaa eikd mitddn muutakaan hanen tydsopimuksensa mukaista tyotéd. Tyonanta-
jan oikeuteen irtisanoa tai lomauttaa tyontekija tallaisessa tapauksessa sovelletaan
tydsopimuslain yleisid tyosopimuksen irtisanomista ja lomauttamista seka niihin
liittyvid koulutus- ja uudelleensijoittamisvelvollisuutta koskevia sdannoksia. Mikali
tyosopimuksen mukaisia tehtévié ei ole tarjolla, tydnantajan on ennen tyontekijan
lomauttamista tai tyosuhteen paattdmista selvitettdva voidaanko tyontekijille tar-
jota tyosopimuslaissa tarkoitettua, lomauttamis- tai irtisanomisperusteen kayton
edellyttam&a muuta tyota tai koulutusta.

Tyosuhteen ehtojen on pysyttdvad samanlaisina niissd tapauksissa, joissa tyonan-
taja voi porrastetun tyontarjoamisjarjestyksen mukaisesti tarjota tyontekijille enti-
sid tai niihin rinnastettavia tehtavia.

6.4 Irtisanomissuoja

Tydhonpaluuoikeuden ohella raskaana olevien ja perhevapaita kayttavien tyonteki-
joiden asemaa suojataan tehostetuilla irtisanomissuojalla, josta sdadetdan tyosopi-
muslain 7 luvussa. Tehostetun irtisanomissuojan taustalla on pyrkimys suojella van-
hempia, jotka tyo- ja perhe-elamén yhteensovittamiseksi kayttavdt mahdollisuut-
taan perhevapaaseen.

Tyosopimuslain 7 luvun g § 1 momentin mukaan tydnantaja ei saa irtisanoa tyso-
pimusta tyontekijan raskauden johdosta eika silla perusteella, ettd tyontekija kéyt-
tda oikeuttaan laissa sdddettyyn perhevapaaseen. Ty0sopimusta ei saa irtisanoa
ennen perhevapaan alkamista tyonantajan saatua tiedon vapaan kayttdmisesta tai
vapaan aikana vapaan kayttoon liittyvélla perusteella. Tydnantajan pyynndésta tyon-
tekijdn on esitettdva selvitys raskaudestaan.

Raskaana olevan ja perhevapaita kayttdvan tyontekijan erityissuojaa vahvistaa
tydsopimuslain 7 luvun g § 2 momentin irtisanomista koskeva presumptiosdédnnos:
Jos tydnantaja irtisanoo raskaana olevan tai muuta kuin lain 4 luvun 7 a §:ssé saa-
dettya perhevapaata kayttavan tyontekijan tyosopimuksen, katsotaan irtisanomisen
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johtuneen tyontekijan raskaudesta tai perhevapaan kéyttdmisest4, jollei tyonan-
taja voi osoittaa sen johtuneen muusta seikasta. Sdannos tarkoittaa, etta tyonan-
tajalla on korotettu todistustaakka siitd, ettei tyontekijan irtisanominen johtunut
raskaudesta tai perhevapaan kaytostd. Tydnantajalta kuitenkin edellytetdén tietoi-
suutta tyontekijan raskaudesta, josta tyotekijan on pyynnosté itse esitettdva tyon-
antajalle selvitys.?

S&annos ei estd irtisanomasta raskaana olevan tai perhevapaata kayttavén tyon-
tekijan tydsopimusta silloin, kun irtisanomiseen on muu, raskaudentilaan tai perhe-
vapaan kidyttdmiseen liittymé&ton asiallinen ja painava syy.

Tyo6sopimuslain 7 luvun 2 §n mukaan tydntekijdsta johtuvana tai hdnen henki-
loonsa liittyvana asiallisena ja painavana irtisanomisperusteena voidaan pitda tydso-
pimuksesta tai laista johtuvien, tyosuhteeseen olennaisesti vaikuttavien velvoittei-
den vakavaa rikkomista tai laiminlyontié seké sellaisten tyontekijan henkiloon liitty-
vien tyontekoedellytysten olennaista muuttumista, joiden vuoksi tyontekija ei enda
kykene selviytymaéan tyotehtavistdan. Syyn asiallisuutta ja painavuutta arvioitaessa
on otettava huomioon tydnantajan ja tyontekijan olosuhteet kokonaisuudessaan.

Tyosopimuksen irtisanominen tyontekijasté johtuvalla tai hdnen henkil6onsa liit-
tyvalla individuaaliperusteella on mahdollista irtisanomissuojasddnnoksen vuoksi
vain silloin, kun peruste ei millaén lailla liity tyontekijan raskauteen tai perhevapaan
kayttoon. Perhevapaalla oleva tyontekija voidaan irtisanoa tyontekijasté johtuvalla
tai hanen henkiloons4 liittyvéalla perusteella silloin kun peruste on syntynyt jo ennen
kuin tyontekija on jadnyt perhevapaalle, mutta tullut tyénantajan tietoon vasta per-
hevapaan aikana. Téllaisia voivat olla esimerkiksi tyonantajan ja tyontekijan vélista
luottamussuhdetta horjuttavat teot, kuten tyonantajan kanssa samalla alalla harjoi-
tettava kilpaileva toiminta tai tydnantajan liikesalaisuuksien luvaton ilmaiseminen.
Irtisanomisperusteeseen tulee vedota kohtuullisen ajan kuluessa siité, kun peruste
on tullut tydnantajan tietoon. Esimerkiksi raskauteen liittyvaa alentunutta tyokykya
ei voida pitad tyontekijan irtisanomisperusteena.

Tyosopimuslain 7 luvun 3 §:n mukaan tyénantaja voi irtisanoa tyontekijan talo-
udellisella ja tuotannollisella perusteella, kun tarjolla oleva tyo on taloudellisista,
tuotannollisista tai tydnantajan toiminnan uudelleenjarjestelyista johtuvista syista
vahentynyt olennaisesti ja pysyvasti. Tydsopimusta ei kuitenkaan saa irtisanoa, jos
tyotekija on sijoitettavissa tai koulutettavissa toisiin tehtéaviin. Tydsopimuslain 7
luvun 4 §:n mukaan tyontekijille on tarjottava ensisijaisesti hdnen tydsopimuksensa
mukaista tyota ja jos téllaista tyoté ei ole tarjolla, muuta hdnen koulutustaan ammat-
titaitoa ja kokemustaan vastaavaa tyotd. TyOantajan on jarjestettava tyontekijalle

22  Raskaudentilaa koskeva tieto kuuluu terveydentilaa koskeviin tietoihin, jotka ovat henkil6tietolain (523/1999) mukaan
arkaluonteisia tietoja. Arkaluonteisten tietojen kasittely on kiellettyd iiman asianomaisen antamaa nimenomaista
suostumusta tai muuta henkildtietolain 12 §:ssé& saddettya poikkeusperustetta. Arkaluonteisten tietojen kasittely
on sallittua, jos se on tarpeen oikeusvaateen laatimiseksi, puolustamiseksi tai ratkaisemiseksi. Jos tyontekija
hanté raskauden aikana irtisanottaessa vetoaa raskauteensa, hanen tulisi tydnantajan pyynndsta esittaa luotettava
selvitys raskaudentilasta. Raskaudentilaa koskevan selvityksen esittdmisvelvollisuus koskee siten ainoastaan tassa
pykéalassa tarkoitettuja irtisanomistapauksia.
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sellaista uusien tehtédvien edellyttdmé&a koulutusta, jota voidaan pitdd molempien
sopijapuolten kannalta tarkoituksenmukaisena ja kohtuullisena.

Jos raskaana olevan tyontekijan tyésopimus irtisanotaan tyosopimuslain 7 luvun 3
§:n taloudellisilla ja tuotannollisilla perusteella juuri ennen aitiysvapaan alkua, tyon-
antajan on osoitettava, ettd hanelld on ollut tydsopimuslain 7 luvun 3 §:ssé ja 7 luvun
4 §:ssé tarkoitetut perusteet irtisanomiseen, ja ettei irtisanomisen kohdistuminen
raskaana olevaan ei ole johtunut tyontekijan raskaudesta.

Tyosopimuslain 7 luvun g § 3 momentin mukaan tydnantaja saa irtisanoa &itiys-,
erityisditiys-, isyys-, vanhempain- tai hoitovapaalla olevan tyontekijan tyosopimus-
lain 7 luvun 3 §:ssé sdddetyilla taloudellisilla ja tuotannollisilla perusteilla vain, jos
tyonantajan toiminta paattyy kokonaan.

Korkeimman oikeuden ratkaisun KKO 19g93:25 mukaan vanhan tydsopimus-
lain 37 §:n 4 momentin (30/1985) kielto irtisanoa tydsopimus vanhempainlo-
man ja hoitovapaan aikana ei estdnyt irtisanomista tyonantajan liiketoimin-
nan lakkaamisen johdosta. Korkein oikeus toteaa, ettéd tapauksessa syy tydso-
pimuksen irtisanomiseen on kuitenkin ollut yhtién koko liiketoiminnan lopet-
taminen. Yhtiolla on ollut talla perusteella mainitun kiellon estamatté oikeus
saattaa tyosuhde lakkaamaan. Tydsopimusta ei kuitenkaan ole saanut irtisa-
noa paattyméan ennen toiminnan lopettamista.

Pelkka suunnitelma liikkeen tai yrityksen lopettamisesta ei oikeuta irtisanomiseen,
vaan tyonantajan toiminnan tulee loppua viimeistdan tyontekijan tyosuhteen viimei-
send paivana. Tallaisissa tapauksissa irtisanominen saadaan toimittaa vain siten,
ettd tyontekijén irtisanomisaika kuluu umpeen litkkeen lopettaessa toimintansa.

Korkeimman oikeuden ratkaisussa KKO 19g5:161 tyonantaja, jonka tarkoi-
tuksena oli lopettaa kokonaan liiketoimintansa, oli vanhan tydsopimuslain
37 a §:n mukaisilla taloudellisilla ja tuotannollisilla perusteilla irtisanonut hoi-
tovapaalla olevan tyontekijan tyosopimuksen. Tyonantajan liiketoiminta oli
kokonaan lakannut vasta irtisanomisajan paattymisen jalkeen tehdylla kau-
palla. Tyonantajan katsottiin irtisanoneen tydsopimus tyosopimuslain 37 §:n
5 momentissa sdddetyn kiellon vastaisesti. Ratkaisun perusteluissa todetaan,
ettd vanhan tydsopimuslain 37 §:n 5 momentin tarkoituksena on ollut perhe-
poliittisista syisté turvata vanhempainlomalla ja hoitovapaalla olevan tydnteki-
jan asema tydsopimuksen irtisanomista vastaan eika tydsopimuslaista tai sen
esitoista ei ilmene, ettd sddnnokselld olisi tarkoitettu puuttua tdhén ehdotto-
maan irtisanomissuojaan. Lisdksi eduskunnan tyoasiainvaliokunta on mietin-
nossdadn 1992 vp - TyVM 12 - HE 109 s. 3 selvittdnyt myos tassa esilla ollutta
tulkintakysymystéa ja vahvistanut, ettd perhepoliittista tydsuhdeturvaa koske-
via sédannoksid on noudatettava siita riippumatta, onko irtisanomisperusteena
tyontekijasta johtuva tai taloudellinen taikka tuotannollinen syy.
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Perhevapaata kéyttavan tyontekijan irtisanominen taloudellisella tai tuotannolli-
sella perusteella tyonantajan toiminnan jatkuessa on mahdollista vasta sen jalkeen,
kun tyontekija palaa vapaaltaan tyohon.

Jos tydnantajan toiminnassa tapahtuu tyontekijan tyostd poissaolon aikana sel-
laisia muutoksia, jonka vuoksi tyontekijélle ei endd vapaan paatyttya ole tarjotta-
vissa hdnen omaa tyotaan eikd myoskaan tyosopimuslain 4 luvun g §:ssé tarkoitet-
tua muuta tyota, tydsopimus voidaan lain 7 luvun 3 §:ssé tarkoitettujen kollektiivi-
perusteiden tayttyessd irtisanoa siten, ettd irtisanomisaika alkaa kulua vapaan paét-
tymisesta. Jos irtisanomisperusteen tayttyminen on selvaa jo silloin, kun tyontekija
on perhevapaalla, ilmoitus irtisanomisesta voidaan toimittaa tyontekijalle jo perhe-
vapaan aikana. Naissikin tapauksissa tyontekijan tydosuhde paattyy kuitenkin vasta
perhevapaan paattymisesta lukien alkavan irtisanomisajan kuluttua.

Jos tyonantaja tekee konkurssin, voidaan raskaana ja perhevapaalla olevat tyon-
tekijat irtisanoa ilman, etté tarjolla oleva tyo olisi loppunut kokonaan tai etta irtisa-
nominen synnyttéisi tasa-arvolaissa tarkoitetun syrjintdolettaman.

Kun perhevapaalta on palattu toihin, ovat tyontekijat yleisen irtisanomissuojan
piirissa samalla tavalla kuin kaikki muutkin tyontekijat. Tyonantaja saa irtisanoa
tyosopimuksen vain asiallisesta ja painavasta syystd tyosopimuslain 7 luvun 2 §:ssd
sdddetyilla tyontekijan henkiloon liittyvilla irtisanomisperusteilla tai 7 luvun 3 §:ssa
sdddetyilla taloudellisilla ja tuotannollisilla irtisanomisperusteilla.

Yhteistoiminnasta yrityksissd annetun lain (334/2007), jiljempéna yhteistoimin-
talaki, mukaan irtisanomistilanteissa on noudatettava yhteistoimintalain mukaista
neuvotteluvelvoitetta, jos yrityksessa tydskentelee sadannollisesti yli 20 tyontekijaa.
Yhteistoimintalain tarkoituksena on, etta yrityksen toimintasuunnitelmia koske-
vat yhteistoimintaneuvottelut aloitetaan ja kdyddan asian sellaisessa valmisteluvai-
heessa, jossa vuorovaikutus tyonantajan ja tyontekijoiden valilla voi aidosti toteu-
tua. Vastaavalla tavalla tyonantajan ja henkiloston yhteistoiminnasta valtion viras-
toissa sdddetddn yhteistoiminnasta valtion virastoissa ja laitoksissa annetussa laissa
(1233/2013). Kunnissa ja kuntayhtymissa sovelletaan lakia tyonantajan ja henkilos-
ton valisestd yhteistoiminnasta kunnissa (449/2007). Kirkon alalla tyénantajan ja
henkildston véliseen yhteistoimintaan ja tydsuojelun yhteistoimintaan sovelletaan
kirkon yhteistoimintasopimusta.

Oikeuskaytannossa on katsottu, ettd pitkilla perhevapailla ja sairauslomilla ole-
vat voidaan irtisanoa ilman uusia yhteistoimintaneuvotteluja, jos heidén irtisanomi-
sistaan on jo neuvoteltu eika tilanne yrityksessa ole muuttunut eiké ole tapahtunut
muutakaan sellaista, mikd edellyttdisi uusia yhteistoimintaneuvotteluja.

Korkeimman oikeuden ratkaisussa KKO 200g:72 (44nestys) oli kysymys siit3,
olisiko tyontekijan kanssa tullut kdyda yhteistoimintaneuvottelut vield ennen
tyosopimuksen irtisanomista. Yrityksessé oli syksylld 1998 kayty yhteistoimin-
taneuvottelut, jotka johtivat tydyksikon lopettamiseen ja sen tydntekijoiden
irtisanomiseen. Yksikossa tyoskennellyt, hoitovapaalla tuolloin ollut tyontekija
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palasi toihin perhevapaansa paattymisen jalkeen syksylld 2002, jolloin hédnen
tyosopimuksensa irtisanottiin sanotuissa yhteistoimintaneuvotteluissa esilla
olleilla tuotannollisilla syilla. Ratkaisussa on sovellettu vanhan tydsopimus-
lain 37 §:1n 5 momentin irtisanomiskieltoa (595/1995) ja vanhan yhteistoimin-
talain (9o6/1996) neuvotteluvelvoitetta sekid uuden tydsopimuslain (55/2001)
7 luvun 4 §:n velvollisuutta selvittdd mahdollisuudet tyontekijan kouluttami-
seen ja uudelleen sijoittamiseen. Ratkaisussa todetaan, etta yhteistoimintalain
sddnnoksista ei voi paatelld, ettd yhtion neuvotteluvelvollisuus olisi jadnyt tayt-
tymatta elokuussa 1998 hoitovapaalla olleen tyontekijan osalta, silla yksikko-
tasolla kdydyt neuvottelut padsdantoisesti sulkevat pois tarpeen kdyda samoja
neuvotteluja yksittaisten tyontekijoiden kanssa. Se, etta irtisanomiskielto per-
hevapaan aikana ei sen tarkoitus huomioon ottaen sellaisenaan esta yhteistoi-
mintaneuvottelujen kdymistd perhevapaan aikana. Se, ettd irtisanominen on
jaanyt toteutettavaksi mydohemmin, ei ole synnyttdnyt uutta neuvotteluvelvoi-
tetta hoitovapaan péaattyessa.

6.5 Sukupuoleen perustuvan syrjinnan Kielto ja
tasa-arvon edistaminen tyoeldmassa

Tyoelamassa kaikenlainen syrjintd on kiellettyd. Syrjinnédn kielloista sdddetdan
useissa eri laeissa. Yhdenvertaisuuslaki (21/2004) edellyttasa yhdenvertaista kohte-
lua ja kieltdd syrjinnén. Lisdksi tydsopimuslaki edellyttda tyontekijoiden tasapuo-
lista kohtelua ja kieltda syrjinndn. Sukupuoleen perustuvan syrjinnén kiellosta saa-
detddn naisten ja miesten vilisesti tasa-arvosta annetussa laissa (609/1986), joka
muun muassa kieltdd valittomana syrjintdna asettamisen eriarvoiseen asemaan ras-
kaudesta, synnytyksestd, vanhemmuudesta tai perheenhuoltovelvollisuudesta joh-
tuvasta syystd. Tyonantaja rikkoo tasa-arvolakia, jos han tyohon ottaessaan syr-
jayttda henkilon esimerkiksi raskauden, synnytyksen tai perhevapaan johdosta tai
néisté syista rajoittaa tyontekijan palvelusuhteen kestoa tai sen jatkumista. Saan-
noksella turvataan se, ettei henkiloa kohdella epaedullisesti raskauden tai perheva-
paan perusteella.

Tyosuhteissa sovellettavan syrjinndn késite méaritelladn yhdenvertaisuuslain
6 §:ssd ja tasa-arvolain 7 §:ssd. Tyosuhteessa tapahtuvan sukupuolisen syrjintdan
perustuvan kiellon rikkomisen seuraamukset puolestaan méaraytyvat tydosopimus-
lain ja tasa-arvolain mukaan. Tydsopimuslaissa sdddetdan kielletyista syrjintape-
rusteista ja sen lisdksi siind viitataan yhdenvertaisuuslaissa mééariteltyyn syrjinndn
kasitteeseen, vastatoimien kieltoon ja todistustaakan jakoon. Tasa-arvolaissa on
sukupuoleen perustuvan syrjinnan kiellon lisdksi tasa-arvon edistdmisvelvoitetta,
syrjinndn ilmenemismuotoja, todistustaakan jakoa ja syrjinndn seuraamuksia kos-
kevat sddnnokset. Eri viranomaiset valvovat tydsyrjintdlainsdaddannoén toteutumista
toimivaltansa mukaisesti.
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Kuvio 6. Tyosuyrjintalainsdadanndn soveltamisalueet ja viranomaisen
toimivalta®?

TASA-ARVOLAIN YHDENVERTAISUUSLAIN SOVELTAMISALA
SOVELTAMISALA Vahemmistovaltuutettu valvoo etnista syrjintéa tybelaméan ulkopuolella
Tasa-arvovaltuutettu valvoo
v'Sukupuoli, raskaus

v Vanhemmuus / perheen-

huoltovelvollisuudet
v'Sukupuolivahemmistot

Tybsuojeluviranomainen valvoo yhdenvertaisuuslakia tydeldaman alueella

Tasa-arvovaltuutettu
valvoo myos
tybeldman osalta

Tydsopimuslain ja yhdenvertaisuuslain syrjintékieltojen valvonta tydelaméassa
kuuluu tydsuojeluviranomaiselle. Tydsuojeluviranomainen valvoo yleisen irti-
sanomiskiellon liséksi raskauteen ja perhevapaisiin liittyvia tyosopimuslain
erityistilanteita kuten koeaikapurku raskauden perusteella (valvotaan, ettei
purettu koeajan tarkoitukseen ndhden epéasiallisilla perusteilla, TSL 1:48§),
raskaana ja perhevapaalla olevien erityinen irtisanomissuoja, TSL 7:98) ja tyo-
hon paluu perhevapaan jalkeen (TSL 4 luku g §).

Jos tyonantaja rikkoo perhevapaalta palaavan tyontekijan oikeutta palata aikaisem-
paan tyohonsi, voi tyonantaja syyllistyd tasa-arvolaissa kiellettyyn sukupuoleen
perustuvaan syrjintdan. Tasa-arvolain mukaan tyonantaja ei saa johtaa tyota, jakaa
tyotehtavid tai muutoin jarjestda tyooloja siten, etta yksi tai useampi tyontekija jou-
tuu muihin verrattuna epaedullisempaan asemaan sukupuolen perusteella.
Tasa-arvolain 7 §:ssid sdddetyissd syrjinndn yleiskielloissa kielletdan suku-
puoleen perustuva syrjintd, jolla tarkoitetaan muun muassa naisten ja miesten
eri asemaan asettamista raskauden, synnytyksen, vanhemmuuden tai perheen-

23 Etela-Suomen aluehallintovirasto, tydsuojelun vastuualue / Tyo- ja elinkeinoministerio.
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huoltovelvollisuuden perusteella. Tasa-arvolain 8 §:n syrjinnédn erityiskieltojen
mukaan tyonantajan menettelya on pidettdva syrjintdng, jos han palvelussuhteen
kestosta tai jatkumisesta taikka palkka- tai muista palvelussuhteen ehdoista paéat-
tdessddn menettelee siten, ettd henkild joutuu raskauden, synnytyksen tai muun
sukupuoleen liittyvan syyn perusteella epdedulliseen asemaan. Tyonantaja ei kui-
tenkaan ole rikkonut mainittua syrjinnan kieltoa, jos kyse on tasa-arvolain 7 §:n 4
momentissa tarkoitetusta tilanteesta ja sddnndksen mukaisesta hyvaksyttavésta
syystd. Menettely ei ole syrjintéda, jos menettelylla pyritdan hyvaksyttavaan tavoit-
teeseen ja valittuja keinoja on pidettava aiheellisina ja tarpeellisina tdhan tavoittee-
seen ndhden.

Tyonantajan menettely on kiellettya syrjintéa, jos henkilo irtisanotaan tai asete-
taan muutoin epdedulliseen asemaan sen jalkeen, kun tyontekija on vedonnut tasa-
arvolaissa sdddettyihin oikeuksiin ja velvollisuuksiin taikka osallistunut sukupuoli-
syrjintaa koskevan asian selvittdmiseen. Nain on esimerkiksi tilanteissa, joissa tyon-
tekijd on esittanyt valituksen, riitauttanut asian tyopaikalla tai aloittanut oikeudel-
lisen menettelyn tydnantajan taholta kokemansa syrjinndn vuoksi, ja tydnantaja
tdman vuoksi asettanut tyontekijan epdedulliseen asemaan tai kohdistanut tdhén
kielteisid seurauksia.

Tyonantajalla on velvollisuus edistdé tasa-arvon toteutumista tyoeldméssa. Tasa-
arvolain 6 §:n mukaan tydnantajan tulee muun muassa helpottaa naisten ja miesten
osalta tydelaman ja perhe-elamén yhteensovittamista kiinnittdmélla huomiota eten-
kin ty6jarjestelyihin ja edistds naisten ja miesten tasapuolista sijoittumista erilaisiin
tehtéviin seka luoda heille yhtélaiset mahdollisuudet uralla etenemiseen.

Sadnnollisesti vahintdan 30 henked tyollistdvan tyonantajan on tasa-arvolain
mukaan toteutettava tasa-arvoa edistdvit toimet vuosittain laadittavan, erityi-
sesti palkkausta ja muita palvelussuhteen ehtoja koskevan tasa-arvosuunnitelman
mukaisesti. Tasa-arvosuunnitelma on laadittava yhteistyossd henkiloston edusta-
jien kanssa, ja sen tulee sisédltdd mm. selvitys tyopaikan tasa-arvotilanteesta ja sen
osana erittely naisten ja miesten sijoittumisesta eri tehtdviin seké kartoitus nais-
ten ja miesten tehtavien luokituksesta, palkoista ja palkkaeroista, suunnitellut tar-
peelliset toimenpiteet tasa-arvon edistdmiseksi seka arvio aiempien toimenpiteiden
toteuttamisesta ja tuloksista. Suunnitelmassa tasa-arvon toteutumista sukupuolten
vélilla voidaan my0s selvittda kartoittamalla sukupuolten valisen tyonjaon, tyon ja
perheen yhteensovittamismahdollisuuksien, esimerkiksi perhevapaiden kayton ja
sitd tukevien tyojirjestelyjen, toteutumisen avulla®.

Huhtikuun alussa 2014 annettiin eduskunnalle ns. yhdenvertaisuuslakipaket-
tia koskeva hallituksen esitys (HE 19/2014), jonka mukaan tytpaikan tasa-
arvolain mukaista tasa-arvosuunnitelmaa koskevia sddnnoksia tarkastettai-

siin, jotta ne toimisivat nykyistd tehokkaammin naisten ja miesten tasa-arvon

24 Tiitinen-Kroger 2012, s. 213-214.
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edistdmiseksi tyoeldméassa. Lakiin sisdllytettaisiin velvollisuus tiedottaa hen-
kilostolle tasa-arvosuunnitelmasta ja henkildston osallistumista vahvistettai-
siin. Tasa-arvosuunnitelman laatimiseen osallistuville henkilostén edustajille
turvattaisiin riittdvat osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet suunnitelman
sisaltoon. Henkiloston edustajia voisivat olla luottamusmies, luottamusvaltuu-
tettu ja tyosuojeluvaltuutettu sekd muu henkiloston edustaja, joka on henki-
loston nimedma. Esitykselld korostetaan sitd, ettd henkiloston edustajat edus-
tavat kattavasti koko henkilostoa.

Yhteistoimintalain 16 §:n mukaan yritysten on laadittava vuosittain henkildsto- ja
koulutussuunnitelma tyontekijéiden ammatillisen osaamisen yllapitdmiseksi ja edis-
tamiseksi. Henkilosto- ja koulutussuunnitelma on kisiteltdava yhteistoimintaneu-
votteluissa. Tasa-arvolaissa tarkoitettu tasa-arvosuunnitelma voidaan liittda osaksi
yhteistoimintalain henkildsto- ja koulutussuunnitelmaa tai tydsuojelun toimintaoh-
jelmaa. Yhteistoimintalain 16 §:n 4 momentin 2 kohdan mukaan henkil6sto- ja kou-
lutussuunnitelmassa tulee kiinnittda huomioita niihin keinoihin ja mahdollisuuk-
siin, joilla tyontekijit voisivat tasapainottaa tyoti ja perhe-elaméi.” Lain esitoissé ei
kuitenkaan ole avattu mitéd keinoja ja mahdollisuuksia tyo- ja perhe-elaméan yhteen-
sovittamiseksi on kéytettavissa. Oikeuskirjallisuuden mukaan suunnitelmissa olisi
hyva olla maininta tyontekijoiden oikeuksista lakisdateisiin tai tydehtosopimuksiin
perustuviin etuuksiin.?

Yhteistoimintalain 19 § 1 momentin 1 kohdan mukaan tasa-arvosuunnitelma on
késiteltava yhteistoimintamenettelyssa kun se on tarkoitus ottaa henkilostosuun-
nitelman osaksi.

6.6 Jaetun todistustaakan periaate ja syrjintda
Roskevan riita-asian Rasittely

Oikeuskeskustelussa omaksutun Access to Justice -periaateen mukaisesti sddnnok-
sissd turvattuja oikeuksia on tarkasteltava oikeuksiin padsyn ja oikeusturvan tosi-
asiallisesta saavutettavuuden ndkokulmasta. Oikeusturvan toteutumisen kannalta
olennaista on myds, ettéd yksilot ovat tietoisia oikeusturvakeinoistaan eiké oikeus-
turvan hakemista koeta liian monimutkaiseksi®.

Tasa-arvolaissa tarkoitetun syrjinndn kohteeksi joutunut voi vaatia Kkiel-
toa rikkoneelta hyvitystd kanteella, joka on pantava vireille karajaoikeudessa.

25 Yhteistoimintalain 16 §:n 4 momentin 4 kohdan mukaan henkildsto- ja koulutussuunnitelmassa tulee kiinnittaa
huomiota myos joustaviin tydaikajarjestelyihin. Valtion virastoja ja laitoksia koskevan yhteistoimintalain 14 §:n
mukaan myos valtion viraston ja valtion likelaitoksen tulee vuosittain vahvistaa henkildsto- ja koulutussuunnitelma.
Vastaavasti tydnantajan ja henkildston valisesta yhteistoiminnasta kunnissa annetun lain 4a §:n mukaan on myods
kunnissa laadittava henkildsto ja koulutussuunnitelma vuosittain. Valtiota ja kuntia koskevassa yhteistoimintamenet-
telyssa ei ole nimenomaista sédanndsta tyon ja perheen yhteensovittamisen mahdollisuuksien lisdédmisesta, mutta
henkil6std ja koulutussuunnitelmassa tulee kiinnittda yhteistoiminnasta yrityksissé annetun lain tavoin huomioita
muun muassa joustaviin tydaikajarjestelyinin. HE 99/2013 mukaan joustavilla tyoaikajarjestelyilla tarkoitetaan
esimerkiksi tybaikapankkia, etaty6ta ja mahdollisuutta osa-aikatydhon.

26  Aimala-Rautiainen-Hollmen 2007, s. 96.

27  Anttila — Nousiainen 2013, s. 88-89, Aaltonen 2013 s. 17-18.
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Syrjinnédnvastaisessa oikeudessa yleisend oikeusperiaatteena noudatetaan jaetun
todistustaakan periaatetta. Riita-asiaa tuomioistuimessa késiteltdessa jaettu todis-
tustaakka tarkoittaa sitd, ettd kantajan esitettyd nayttod ilmeisesta syrjinnésta siir-
tyy vastaajalle todistustaakka siitd, ettei hdnen menettelynsé tosiasiassa ole syrjivaa.

Tasa-arvolain tarkoittamissa syrjintdtapauksissa todistustaakan jakautumisesta
sdddetddn tasa-arvolain g §:ssé. Jos henkilt katsoo joutuneensa tasa-arvolaissa tar-
koitetun syrjinnédn kohteeksi, ja esittds asiaa tuomioistuimessa tai toimivaltaisessa
viranomaisessa késiteltdessa tosiseikkoja, joiden perusteella voidaan olettaa, ettd
kyseessd on syrjintd sukupuolen perusteella, vastaajan on osoitettava, ettei suku-
puolten vilista tasa-arvoa ole loukattu, vaan menettely on johtunut muusta hyvak-
syttavasta seikasta kuin sukupuolesta.

Todistustaakan jako viittaa kaksivaiheiseen menettelyyn, syrjintdolettaman luo-
miseen ja sen kumoamiseen. Jos tyontekija katsoo, ettd tyonantajan menettely on
ollut syrjivad, hanen on esittava todennédkdisia perusteita sille, ettéd tyonantaja on
asettanut hinet eri asemaan syrjivilla perusteilla. Tyontekijan on osoitettava, ettd
tyonantajan paatoksen perusteena on ollut seikka, joka valillisesti tai valittomasti
johtaa siihen, ettd tyontekijat on asetettu eri asemaan syrjivalla tai epaasiallisella
perusteella.?® Vastaaja voi kumota syy-yhteyden eri aseman ja syrjintdperusteen
valilla tai vedota tasa-arvolaissa sdddettyihin poikkeuksiin (9 § ja 8 § 1 momentin
1 kohta), tai vanhemmuuteen ja perheenhuoltovelvollisuuteen liittyvissi asiassa
liséksi osoittaa, ettd menettelylla on ollut hyvaksyttava tavoite, jonka saavuttami-
seksi kaytetyt keinot ovat olleet aiheellisia ja tarpeellisia.

Vaasan hovioikeuden ratkaisussa 17.6.2011 no 726 oli kysymys irtisanomispe-
rusteen olemassa olosta ja tasa-arvolain mukaisesta hyvityksesté: oliko irtisa-
nominen johtunut vastaajan vaittdmalla tavalla tydnantajan toiminnan uudel-
leen jarjestelysta johtuvasta tyon olennaisesta ja pysyvastd vahentymisesta
vai siit4, ettd kantajana toiminut tydntekija oli ilmoittanut kédyttavansa perhe-
vapaata eli kantajan henkiloon liittyvasta epdasiallisesta syysta. Todistustaak-
kaa koskevien sdannosten mukaan tapauksessa tydantajan olisi tullut esittda
naytto siitd, ettd irtisanomisen peruste on ollut asiallinen ja ettei perhevapaata
kayttaneen tyontekijan valikoituminen irtisanottavaksi johtunut millaan tapaa
hanen perhevapaastaan. Nayton arvioinnin perusteella hovioikeus pysytti
karsjaoikeuden tuomion perusteluineen: lukuisat seikat puolsivat, ettd kysy-
myksessa oli syrjintd sukupuolen perusteella ja irtisanominen oli perustunut
vanhemmuuteen ja perhehuoltovelvollisuuten, ei kokemuksen puutteeseen.

28 Ks. HE 195/2004, s.39-40. Syrjintdolettaman luomiseksi kantajan tulee valittdtmassa syrjinnassa ja vanhemmuuteen
tai perheenhuoltovelvollisuuteen perustuvassa valillisessa syrjinndssa osoittaa joutuneensa eri asemaan verrattuna
toista sukupuolta olevaan verrokkiin tai; verrokkiin, joka eroaa kantajasta sukupuoleen liittyvan syyn osalta taikka;
tilanteeseen, jossa syrjintdperusteeksi epailtya sukupuoleen liittyvaa syyta ei olisi ollut. Kantajan tulee myos osoittaa
tilanteen vertailukelpoisuus, vaikka kuvitteellinenkin. Kanteeseen tulisi myos siséltya véite siitd, ettd kohtelu on
perustunut kiellettyyn syrjintdperusteeseen.
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Tasa-arvolain nojalla tuomittavan hyvityksen vahimmaismé&ara on vuonna 2014 3470
euroa. Tydohonottotilanteessa hyvitys on enintdédn 16 210 euroa sellaiselle tyonhaki-
jalle, jonka kohdalla tyonantaja pystyy osoittamaan, ettd hanté ei olisi valittu tehta-
vaan, vaikka valinta olisi tehty syrjimattomin perustein. Hyvitystd maarattiessa ote-
taan huomioon syrjinnan laatu ja laajuus, sen kestoaika ja samasta teosta muun lain
nojalla henkil66n kohdistuvasta loukkauksesta tuomittu tai maksettavaksi méaaratty
taloudellinen seuraamus (Tasa-arvolain 11 ja 12 §).

Vuosina 2008-2011 eri kardjaoikeuksissa kasiteltiin yhteensd 100 kappaletta
tasa-arvolakiin perustuvaa riita-asiaa. Tapaukset, joissa kanne on hyvaksytty, tuo-
mitun hyvityksen jakauma on ollut 3000-15000 euroa, keskiméaraisen hyvityksen
ollessa hieman alle 8ooo euroa. ** Tasa-arvolain soveltamiseen perustuvista asioista
14 tapauksessa oli kysymys raskaussyrjinnasta. Naistd kuusi raskaussyrjintaa kos-
kevaa kannetta hylattiin, nelja hyvéksyttiin kokonaan ja yksi osittain, ja kolme tapa-
usta paéttyi sovintoon. Lisdksi yhdessa tapauksessa oli kysymys syrjinnésta perhe-
vapaan perusteella.*

Mikéli perhevapaalta paluun yhteydessé tyontekijan tydsuhde paattyy sen vuoksi,
ettd hanen tyotehtdvansa on jaettu muille, voi kyseessd olla myos tydsopimuslain
vastainen tydsuhteen pasttyminen. Talloin tydntekijéalld on oikeus saada tasa-arvo-
laissa tarkoitetun hyvitysmaksun lisdksi korvausta tydsuhteen perusteettomasta
paattymisestd tyosopimuslain 12 luvun 2 §:ssé sdaddetylla tavalla. Tydsuhteen perus-
teettomasta paattymisesta madrattavan korvauksen madra on tyontekijan 3-24 kuu-
kauden palkkaa vastaava rahamadra. Hyvitysmaksun lisdksi on myds mahdollista
vaatia kanteella vahingonkorvausta taloudellisesta vahingosta vahingonkorvaus-
lain (412/1974) nojalla.

B6.7 Valvontaviranomaisten nakokulma

Tasa-arvolain 16 §:n mukaan tasa-arvovaltuutettu ja tasa-arvolautakunta valvovat
tasa-arvolain noudattamista yksityisessa toiminnassa seka julkisessa hallinto- ja lii-
ketoiminnassa. Jos tasa-arvovaltuutettu havaitsee, etta tasa-arvolakia rikotaan, val-
tuutettu pyrkii ohjeilla ja neuvoilla siihen, etté lain vastainen menettely loppuu. Tie-
tyisséa tapauksissa tasa-arvovaltuutettu voi vieda asian tasa-arvolautakuntaan, joka
voi kieltda syrjinnédn sakon uhalla. Tasa-arvovaltuutetun kannanotot eivét ole oikeu-
dellisesti sitovia.

Tasa-arvovaltuutetun valvontakaytdnnossd raskaus ja perhevapaat nousevat
esille, vaikka syrjinnén suojaa on vahvistettu. Tasa-arvovaltuutetulle tulevista tyd-
elamaa koskevista yhteydenotoista suurin osa koskee raskautta ja perhevapaita.
Syrjinta raskauden tai perhevapaan perusteella on edelleen eras eniten tyoelaméassa
ongelmia aiheuttavasti asioista. Tyypillisimmat raskaussyrjintatilanteet liittyvat
29 Tasa-arvovaltuutettu Pirkko Mékisen kuuleminen tydryhméssa 30.9.2018.

30 Aaltonen 2012. Kanne hyvaksyttiin 15 tapauksessa ja hylattiin 34 tapauksessa. Kuudessa tapauksessa kanne

hyvaksyttiin osittain, ja sovintoon p&adyttiin 18 tapauksessa. Kanne peruttiin 26 tapauksessa. Kantajista 70 naisia
ja 31 miehid. Ks. myds Anttila-Nousiainen 2013.
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tyohonottoon, médrdaikaisten sopimusten jatkamiseen ja perhevapaalta palaami-
seen. Tyonhakija sivuutetaan tyohonottotilanteessa raskauden vuoksi tai maara-
aikaisen tyosopimusta ei uusita, kun raskaus tulee ilmi. Usein myos perhevapaalta
palavan tyotehtaviat ovat "kadonneet” tai tyontekijén tai tyontekija on korvattu sijai-
sella. Suuri osa syrjintaa kokeneista ei pysty tai uskalla puuttua asiaan.*

Tasa-arvolain valvonnan ndkokulmasta olennaista olisi, ettd synnytysikaisilld nai-
silla tulisi olla tietoa raskautta koskevista sddnnoksista, jotka takaavat heille oikeuk-
sia. Keskeiseksi seikaksi talla hetkelld nousee, ettd oikeuksista on liian vahan tie-
toa. Tiedottaminen sekd tyonantajan menettelytavat tydhonoton yhteydessé ja per-
hevapaan aikana ovat merkityksellisia tietoisuutta lisdttdessd. Tasa-arvovaltuu-
tetun ndkokulmasta on tarkedd on aktivoida tydnantajat tarkastelemaan asentei-
taan raskaana tai perhevapaalla olevia kohtaan ja varmistamaan toimintatapojensa
laillisuuden.*

Ty6eldman osalta tasa-arvolain noudattamista (sukupuolisyrjintaan liittyvia kysy-
myksid) valvovat tasa-arvoelimet ja yhdenvertaisuuslain noudattamista (seké kaik-
kiin muihin syrjintaperusteisiin liittyvia kysymyksid) valvovat tydsuojeluviranomai-
set. Tydsuojeluviranomainen valvoo lisdksi raskauteen ja perhevapaisiin liittyvia
tyosopimuslain erityistilanteita.

Tydsuojeluviranomaisen tydsyrjinnadn asiakasaloitteinen valvonta perustuu sii-
hen, ettd tyonhakija tai tyontekija ottaa yhteytta tydsuojelun vastuualueelle, kertoo
syrjintdkokemuksestaan ja pyytda valvontatoimenpiteitd asiansa selvittdmiseksi.
Jos asiakas on tuonut esille sellaista selvitystd syrjintdperusteesta ja tyonantajan
menettelystd, jonka perusteella syrjintda voidaan epiills, tehddédn tarkastus. Asia-
kasaloitteinen tyosyrjintda koskeva tarkastus tehdédan yleensa tyonantajalta ja tyon-
tekijéltd saatujen asiakirjojen perusteella.

Jos asia koskee seka tasa-arvolakia ettd raskauteen ja perhevapaisiin liittyvia tyo-
sopimuslain erityistilanteita, valvotaan vain tyosopimuslain sddnnoksia. Tyonanta-
jalta pyydetaan selvitystd vain tydsuojeluviranomaisen valvoman lainsdddédnnon
noudattamisesta. Asiaa kéasitellddn vain tydsopimuslain erityissddnnosten osalta.
Asiassa ei oteta kantaa siihen, onko tasa-arvolain sukupuolisyrjinnan kieltoa rikottu
ja todetaan, ettd tyonantajan menettelyn arvioiminen tasa-arvolaissa sdddetyn syr-
jinndn sukupuolen perusteella osalta asia kuuluu tasa-arvovaltuutetun toimivaltaan.

Saatujen selvitysten perusteella tarkastaja arvioi, onko tyonantaja rikkonut syr-
jinndn kieltoa. Tarkastuskertomuksessa annetaan toimintaohjeita tydsopimus-
lain ja/tai yhdenvertaisuuslain syrjintdsd4dnnosten ja tarvittaessa muun valvotta-
vana olevan lain noudattamisesta. Tyonantajan toimintaan kohdistuvan valvonnan
liséksi tyosuojeluviranomainen harkitsee, onko todennidkoisid perusteita epiilla,

31  Tasa-arvovaltuutettu Pirkko Mékisen kuuleminen tydryhméassa 30.9.2013.

32  Ks. Tasa-arvovaltuutetun vuosikertomus 2012. Tasa-arvovaltuutettu teetti vuonna 2012 raskaussyrjinnan vastaisen
kampanjan "Oikeutta odottaville”, jonka avulla koottiin kampanjasivustolle tietoa raskaana tai perhevapaalla olevan
tyontekijan oikeuksista ja tydnantajan velvollisuuksista. Kampanjasivulla kysymys "epadiletkd, etté sinua on syrjitty
raskauden vuoksi” kerési 511 vastausta. Vastanneista 63 % epdili tulleensa syrjityksi, heistéd 55 % tydskenteli
yksityisella sektorilla, 25 % kunnalla, 12 % valtiolla ja 12 % jarjestoissa.
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ettd tyosyrjintarikoksen tunnusmerkistd tayttyy. Mikali néin on, tydsuojeluviran-
omainen tekee asiasta ilmoituksen poliisille esitutkintaa varten.

Etelasuomen aluehallintovirastolle tuli vuonna zo12 yhteensa 173 yhteydenot-
toa syrjintdkokemusten perusteella. Sukupuoleen liittyvien, tydsuojeluviranomai-
sen toimivaltaan kuuluvien yhteydenottojen maara (36 kpl) lisdéantyi vuonna 2012
huomattavasti edellisiin vuosiin verrattuna. Tyypillisimmaéat yhteydenotot liittyivat
koeaikapurkuun tydnantajan saatua tiedon tyontekijan raskaudesta tai siihen, etta
perhevapaalta palaavan tyontekijan tyotehtavit olivat kadonneet tai tyontekija oli
korvattu toisella tyontekijalla. Yhteydenottoja tuli myos siit4, ettd poissaolot sairaan
lapsen takia on koettu johtaneen tydsuhteen paattymiseen.

Vajaa puolet vireille tulleista asiakasaloitteista, joissa asiakas on kokenut syrjin-
ta4, tarkastaja on katsonut, ettei asiassa ole tarvetta ryhtya jatkotutkimuksiin syr-
jintd kokemuksen selvittdmiseksi. Yleensa tdmaé johtui siit4, ettei subjektiivinen syr-
jintdkokemus tayttanyt tyosyrjinnasta maarattyja kriteereitd. Vuonna 2012 yhteenséa
92 tapausta késiteltiin syrjintdna ja naista lopulta 26 tapauksessa katsottiin olevan
todenn&koisia syitd epailla tyosyrjintarikosta. Nama tapaukset ilmoitettiin poliisille
esitutkintaa varten. Tyosyrjintarikosepdilyista kahdessa tapauksessa syrjintdpe-
ruste on liittynyt sukupuoleen ja yhdessa tapauksessa perhesuhteisiin.*

6.8 Tyosyrjinta rikoksena

Rikoslain 47 luvun 3 §:n (885/2009) mukaan, jos tyonantaja tai timén edustaja,
joka tyopaikasta ilmoittaessaan, tyontekijaa valitessaan tai palvelussuhteen aikana
ilman painavaa, hyvéaksyttavaa syyta asettaa tyonhakijan tai tyontekijan epaedulli-
seen asemaan 1) rodun, kansallisen tai etnisen alkuperin, kansalaisuuden, ihonva-
rin, kielen, sukupuolen, idn, perhesuhteiden, sukupuolisen suuntautumisen, peri-
mén, vammaisuuden tai terveydentilan taikka 2) uskonnon, yhteiskunnallisen mie-
lipiteen, poliittisen tai ammatillisen toiminnan tai muun naihin rinnastettavan sei-
kan perusteella, on tuomittava tydsyrjinndstd sakkoon tai vankeuteen enintddn kuu-
deksi kuukaudeksi.

Tyosyrjintdsddnnostd on tulkittava tasa-arvolain syrjintdkieltojen mukaisesti.
Syrjinta on kuitenkin sdadetty rangaistavaksi vain tahallisena, mutta nimenomaista
syrjintatarkoitusta ei edellyteta. Tyonantajan menettelyn motiivina voi esimerkiksi
olla taloudellinen etu, mutta tallaisesta motiivista huolimatta esimerkiksi irtisano-
minen raskauden perusteella on rangaistavaa. Tahallisuus edellyttas, ettd tyonan-
taja on ollut tietoinen syrjintdperusteen olemassaolosta.* Tasa-arvolaissa sdadettya
jaetun todistustaakan periaatetta ei noudateta rikosprosessissa, vaan syyttédjan vel-
vollisuutena on néyttaa syyte toteen.

Vuosina 2008-2011 karajaoikeuksissa kasiteltiin 19 sukupuolisyrjintdd koskevaa
rikosasiaa. Langettavia tuomioita oli 12, ja viidessa tapauksessa syyte hylattiin. Yksi

33 Vlitarkastaja Jenny Rintalan, Etela-Suomen aluehallintovirasto, kuuleminen tyéryhméassa 28.10.2013.
34  HE 1994/93, ks. KKO 2010:1.
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tapaus jatettiin sillensé ja yhdessa vahvistettiin sovinto. Kaikissa tapauksissa asian-
omistajat olivat naisia ja vastaajat taas olivat yksityisen sektorin toimijoita. Naista
raskaussyrjinndstd oli kyse 12 tapauksessa ja ndistda kymmenessa tapauksessa kyse
oli tydsuhteen paattamisesta. Kuusi syytteista hyvéaksyttiin. Lisdksi yhdessa tapauk-
sessa, jossa syytteet hylattiin kyse oli syrjinnésta tydsuhteenehdoissa perhesuhteiden
ja raskauden perusteella. Kahdessa tapauksessa kyse oli syrjinnasta huoltovelvolli-
suuden tai perhesuhteiden perusteella. Niistd toinen sovittiin ja toisessa annettiin
langettava tuomio. Keskiméériinen rangaistus on ollut 20-45 paiviasakkoa.®

Rikosprosessissa asianomistajalle voidaan vahingonkorvauslain perusteella tuo-
mita korvattavaksi korvausta loukkauksen aiheuttamasta henkisestd karsimyk-
sestd. Tuomioistuimissa noudatetaan yleisesti Henkilévahinkoasiain neuvottelu-
kunnan suosituksia korvauksen maarasta. Tyosyrjinnédssa suositusten mukainen
korvauksen méard loukkauksen aiheuttamasta karsimyksestéd on 5o00-1500 euroa.
Suositus késittaa rikoslaissa tarkoitetun tydsyrjinnén, jossa loukattua on syrjitty
joko tychon valittaessa tai tyosuhteen aikana. Tuomioistuin arvio vahingonkorva-
uksen maaraa loukkauksen laadun perusteella. Loukkauksen laadun arviointiin vai-
kuttavat erityisesti se miten tarkedédn tydelamad koskevaan etuun syrjinta on louka-
tun kannalta kohdistunut ja miten voimakkaasti syrjinta on ilmentynyt. Korvauksen
méaadrdytymiseen vaikuttavat esimerkiksi loukkauksen laatu, loukatun asema, louk-
kaaja ja loukatun valinen suhde seké loukkauksen julkisuus. Lisdksi korvausta voi-
daan méaaratda maksettavaksi ansionmenetyksestd tai muita vastaavia korvauksia
tapauksen luonteesta riippuen.®®

6.9 Sovinto

neuvotteluilla on merkittava rooli ja suuri osa riidoista ratkaistaan liitojen keskinéi-
sella neuvottelulla.

Myds tuomioistuinlaitoksella on velvollisuus edistdéd sovinnon syntymista kéasit-
telemisséén riita- ja rikosasioissa.*” Sovittaessa asia, joko suoraan osapuolten véli-
selle keskindiselld sopimuksella tai erityisessa sovittelumenettelyssd, on mahdol-
lista sopia huomattavasti suuremmista vahingonkorvauksista kuin mitd tuomiois-
tuimessa arvioitaisiin tavallisessa oikeusprosessissa kohtuulliseksi korvaukseksi
asiassa.*

35  Anttila-Nousiainen 2013. s. 42-43.

36  Ks. Henkildvahinkoasiain neuvottelukunnan suosituksia 2011.

37  Kérdjaoikeuksissa voidaan ottaa sovittavaksi riita-asioita. Sovittelun tarkoituksena on auttaa osapuolia 16ytdmaén
riitaansa ratkaisu, jonka molemmat voivat hyvaksya. Sovitteluratkaisu voi talléin perustua enemman kohtuus-
nékokohtiin kuin tiukkaan lain soveltamiseen. Rikosasioissa voidaan erityisessé sovittelumenettelyssa pyrkia
puolueettoman sovittelijan valityksella [6ytamaan epaillyn ja rikoksen uhrin valille osapuolia tyydyttava ratkaisu
vahinkojen hyvittdmiseksi. Sovittelussa saavutettu sovinto voi rikosasiassa johtaa syytteen nostamatta jattamiseen,
tuomitsematta jattdmiseen tai lievempaan rangaistukseen.

38 Ks. Aaltonen 2013.
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6.10 Tydhonpsluuseen perhevapaan jalkeen
littyva EU-lainsdadanto

Perhevapaita koskevan lainsdddédnnon taustalla on useita EU-direktiiveja. Neuvos-
ton direktiivi 92/85/ETY, toimenpiteista raskaana olevien ja dskettidin synnyttanei-
den tai imettavien tyontekijoiden turvallisuuden ja terveyden parantamisen kan-
nustamiseksi tyossd, jaljempana raskaussuojeludirektiivi, sisdltdd muun muassa
ditiysvapaata, irtisanomiskieltoa ja tychon liittyvid oikeuksia koskevia sddnnok-
sid. Raskaussuojeludirektiivin 10 artiklassa sdddetdan irtisanomiskiellosta. Direk-
tiivin sdannoksessa kielletdan raskaana olevien tai dskettdin synnyttdneiden nais-
ten irtisanomisen raskauden tai, direktiivin mukaan vahinta&n 14 viikkoa kestavan,
aitiysloman aikana, lukuun ottamatta erityisia tapauksia, jotka eivat liity tyonteki-
jan tilaan. Jos tyotekija irtisanotaan &itiysloman aikana, tyonantajan on esitettava
kirjallisesti asianmukaisesti perustellut syyt irtisanomiselle.

Direktiivi 2006/54/EY naisten ja miesten yhtéldisten mahdollisuuksien ja yhden-
vertaisen kohtelun periaatteen taytdntdonpanosta tyohon ja ammattiin liittyvissa
asioissa (recast) kieltaa syrjinnian sukupuolen perusteella. Direktiivin 14 artiklassa
kielletaan sukupuoleen perustuva syrjintd, joka koskee tyohonottoa, tyopaikan
saantia tai itsendisen ammatinharjoittamisen aloittamista koskevia perusteita, tyo-
ehtoja, irtisanomista, edellytyksid saada koulutusta ja edetd ammatillisella uralla,
edellytyksi4 liitty4 tyontekija- tai tyonantajajarjesttihin. Direktiivin 3 luvun 15 artik-
lassa sdddetdan tychon paluusta aitiysvapaan jalkeen. Direktiivin mukaan &itiysva-
paalla olevalla naisella on &itiysvapaan loputtua oltava oikeus palata tyohonsa tai
vastaavaan toimeen tydehdoilla, jotka eivét ole hanelle aikaisempia epdedullisem-
mat, ja hénen on saatava edukseen kaikki tyoehtojen parannukset, joihin hénella
olisi ollut oikeus poissaolonsa aikana. Vastaava oikeus on direktiivin 3 luvun 16 artik-
lan mukaan isyysvapaan ja adoptiovapaan jalkeen niissa jasenvaltioissa, jotka tun-
nustavat téllaiset erilliset oikeudet.

Euroopan neuvoston direktiivi 2010/18/EU BUSINESSEUROPEN, UEAPME:n,
CEEP:n ja EAY:n tekemédn vanhempainvapaata koskevan tarkistetun puitesopimuk-
sen taytantoonpanosta ja direktiivin 96/34/EY kumoamisesta, jiljemp&ana vanhem-
painvapaadirektiivi, perustuu ajantasaistettuun tyomarkkinajarjestdéjen vanhempai-
nvapaasopimukseen ja korvaa vuodelta 1995 olevan samojen osapuolten vanhempai-
nvapaasopimuksen ja direktiivin. Direktiivin tavoitteena on parantaa tyo- ja perhe-
elama yhteensovittamista sekd edistda tasa-arvoa. Direktiivissad vahvistetaan tie-
tyt vahimmaisvaatimukset ja yleiset periaatteet vanhempainvapaasta, mutta jatetty
jasenvaltioille pa&dténtavalta sddnnoisté, joilla periaatteet pannaan taytantoon kun-
kin jasenvaltion tyomarkkinoiden mukaan.

Vanhempainvapaasopimuksen 5 lausekkeen 1 kohdassa on sddnnos tyohon
paluusta ja syrjimattémyydestd. Vanhempainvapaan paattyessa tyontekijilla on
oikeus palata samaan tyohon. Jos se ei ole mahdollista, tyonantajan on osoitet-
tava hénelle vastaava tai samankaltainen tyo, joka on hdnen tydsopimuksensa tai
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tyosuhteensa mukainen. Liséksi tyontekijdlle vanhempainvapaan alkuun mennesséa
kertyneet tai kertymasséa olevat edut on séilytettava sellaisinaan vanhempainvapaan
loppuun asti. Tyontekijda ei myoskaan saa kohdella epdedullisemmin tai irtisanoa
vanhempainvapaan hakemisen tai pitdmisen vuoksi.

Sen varmistamiseksi, ettd tyontekijat voivat kayttaa oikeuttaan vanhempainva-
paaseen, vanhempainvapaasopimuksen 5 lausekkeen 4 kohdassa kielletdan irtisa-
nomisen liséksi kaikenlainen epdsuotuisampi kohtelu silld perusteella, ettd tydnte-
kija on hakenut tai pitdnyt vanhempainvapaata. Vanhempainvapaata pitavilla tyon-
tekijoilla on parempi suoja mainitulla perusteella tapahtuvalta syrjinnalta.

Suomen lainsdddéanto on tasa-arvo- ja vanhempainvapaadirektiiveja kattavampi,
koska Suomessa tyosopimuslain tyohonpaluuta koskevat sddnnokset kattavat
kaikki perhevapaat ja ovat sukupuolineutraaleja.

Irtisanomiskiellon ja tydhonpaluuoikeuden lisdksi vanhempainvapaan jalkeen
toihin palaavat vanhemmat voivat pyytda tyonantajalta mahdollisuutta tehda jous-
tavaa tyoaikaa. Vanhempainvapaasopimuksen 6 lausekkeen 1 kohdassa vahviste-
taan vanhempainvapaalta palaavan tyontekijan oikeus pyytdd muutoksia tydaikaan
ja/tai tydbmuotoon tietyn kauden ajan. Tyonantajan on harkittava n#itd joustavaa
tyoskentelya koskevia pyyntoja ja vastattava niihin seka omat etta tyontekijan tar-
peet huomioon ottaen. Toimenpiteen tarkoituksena on edistda tydssdkayvien van-
hempien ty6- ja perhe-eldmén yhteensovittamista senkin jalkeen, kun vanhempain-
vapaa paattyy. Lisaksi sopimuksen 6 lausekkeen 2 kohdassa kannustetaan tyonteki-
joita ja tydnantajia pitdmé&an ylla yhteyttd vapaan aikana ja sopimaan jarjestelyista,
jotka tukevat asianmukaisia tyohonpaluutoimia vapaan paattyessa.

6.11 EU-tuomioistuimen oikeuskaytantta™

Dekhker C 177/88

Tyonantaja loukkaa valittomaésti miesten ja naisten tasa-arvoisen kohtelun peri-
aatteen toteuttamisesta mahdollisuuksissa tyohon, ammatilliseen koulutukseen ja
uralla etenemiseen seki tyooloissa g paivdna helmikuuta 1976 annetun neuvos-
ton direktiivin 76/207/ETY 2 artiklan 1 kohdassa ja 3 artiklan 1 kohdassa esitettya
tasa-arvoisen kohtelun periaatetta, jos se kieltdytyy tekemasta tydsopimusta sel-
laisen naispuolisen hakijan kanssa, jonka se on katsonut soveltuvaksi tekemé&an
kyseista tyotd, ja kieltdytymisen perusteena ovat sellaiset raskaana olevan naisen
tyohon ottamisesta mahdollisesti aiheutuvat, tydnantajan kannalta haitalliset seu-
raukset, jotka johtuvat sellaisista viranomaisten antamista tyokyvyttomyytta koske-
vista sdannoist4, joissa ei tehdé eroa sen mukaan, johtuuko tydtehtavien hoitamisen
estyminen raskaudesta ja synnytyksesta vai sairaudesta.

Silla, ettei hakijana ole yhtdan miest4, ei ole merkitysta.

39 Ks. Euroopan unionin oikeuskaytannodsté. Fighting Discrimination on the Grounds of Pregnancy, Maternity and
Parenthood. The application of EU and national law in practice in 33 European coutries. European Comission,
Direktorate-General for Justice. European Union 2013.
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Vaikka direktiivissd 76/207/ETY annetaan jasenvaltioille syrjintdkiellon rikko-
misesta maadrattavien seuraamusten suhteen vapaus valita direktiivin tavoitteen
toteuttamiseksi soveltuva ratkaisu, siinéd edellytetdan kuitenkin, ettéd jasenvaltion
valitessa siviilioikeudellisen vastuun jarjestelmédn kuuluvan seuraamuksen miké
tahansa syrjintédkiellon rikkominen riittda yksinddn asianomaisen henkilon vastuun
syntymiseen ilman, etta kansallisessa oikeudessa sdddettyjd oikeuttamisperusteita
voidaan ottaa huomioon.

EU-tuomioistuin katsoi, ettd raskauden perusteella tapahtuva syrjinta oli vali-
tonta. Tapauksessa tyonantaja jatti valitsematta avoinna olevaan tyopaikkaan ras-
kaana olevan naisen, joka kuitenkin oli hakijoista ansioitunein.

Thibault C-136/95

Kansalliset sdannokset, jotka epdavat aitiysloman takia toistd poissa olleelta nai-
selta oikeuden ammatilliseen arviointiin ja siitd seuraavan mahdollisuuden edeta
urallaan, ovat miesten ja naisten tasa-arvoisen kohtelun periaatteen toteuttamisesta
mahdollisuuksissa tyohon, ammatilliseen koulutukseen ja uralla etenemiseen seka
tyooloissa g pdivand helmikuuta 1976 annetun neuvoston direktiivin 76/207/ETY 2
artiklan 3 kohdan ja 5 artiklan 1 kohdan vastaisia.

Mahlburg C-207/98

Miesten ja naisten tasa-arvoisen kohtelun periaatteen toteuttamisesta mahdolli-
suuksissa tyohon, ammatilliseen koulutukseen ja uralla etenemiseen seka tydoloissa
annetun neuvoston direktiivin 76/207/ETY 2 artiklan 1 ja 3 kohdan vastaista on kiel-
tdytya ottamasta tyohon raskaana olevaa naista toistaiseksi voimassa olevalla tyo-
sopimuksella siitéd syystd, ettd raskauteen liittyva lakisdateinen tyoskentelykielto
estdd hanta raskauden aikana hoitamasta alusta alkaen kyseista tointa. Raskaana
olevien naisten suojelusta annettujen sdanndsten soveltamisen seurauksena ras-
kaana olevaa naista ei voida kohdella epdedullisemmin tyohdnotossa.

Tele Danmark C-109/00

Miesten ja naisten tasa-arvoisen kohtelun periaatteen toteuttamisesta mahdol-
lisuuksissa tyohon, ammatilliseen koulutukseen ja uralla etenemiseen seké tyo-
oloissa annetun direktiivin 76/207/ETY 5 artiklan 1 kohtaa ja toimenpiteista ras-
kaana olevien ja dskettdin synnyttdneiden tai imettévien tydntekijdiden turvalli-
suuden ja terveyden parantamisen kannustamiseksi tydssd annetun direktiivin
92/85/ ETY 10 artiklaa on tulkittava siten, ettd niiden vastaista on tyontekijin irti-
sanominen raskauden perusteella, kun hdnet on otettu palvelukseen maaraaikai-
sella tyosopimuksella, kun hén on jattanyt ilmoittamatta raskaudestaan tyonanta-
jalleen, vaikka héan tyosopimusta tehdessdéan tiesi olevansa raskaana, ja kun han
on raskautensa takia kykenemé&ton tydskentelem&an huomattavan osan tydsopi-
muksen kestosta.
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Sass C-284/02

Miesten ja naisten tasa-arvoisen kohtelun periaatteen toteuttamisesta mahdolli-
suuksissa tyohon, ammatilliseen koulutukseen ja uralla etenemiseen seka tydoloissa
annetun direktiivin 76/207 vastaista on se, ettd tytehtosopimuksella jatetdan ylen-
nykseltd edellytettyyn kauteen lukematta sellainen osuus, jonka ajan naispuolinen
tyontekija on ollut DDR:n lainsdddannon mukaisesti ditiyslomalla yli sen kahdek-
san viikon mittaisen suojakauden, josta siddetdan tyoehtosopimuksessa tarkoite-
tussa Saksan liittotasavallan lainsdddéannossg, jos kummankin &itiysloman tavoit-
teet ja paamadrat vastaavat niitd tavoitteita, jotka on asetettu naisten suojelemi-
seksi raskauden ja ditiyden perusteella, mistd sdddetddn tdman direktiivin 2 artik-
lan 3 kohdassa.

Kiiski C-116/06

Miesten ja naisten tasa-arvoisen kohtelun periaatteen toteuttamisesta mahdolli-
suuksissa tyohon, ammatilliseen koulutukseen ja uralla etenemiseen seka tyooloissa
9.2.1976 annetun neuvoston direktiivin 76/207/ETY, sellaisena kuin se on muutet-
tuna 23.9.2002 annetulla Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiivilld 2002/73/
EY, 2 artikla, jossa kielletdan kaikenlainen valillinen tai valiton sukupuoleen perus-
tuva syrjintd tyooloissa, ja toimenpiteistd raskaana olevien ja dskettdin synnytténei-
den tai imettdvien tyontekijoiden turvallisuuden ja terveyden parantamisen kannus-
tamiseksi tydssd 19.10.1992 annetun neuvoston direktiivin 92/85/ETY (kymmenes
direktiivin 89/391/ETY 16 artiklan 1 kohdassa tarkoitettu erityisdirektiivi) itiyslo-
maa koskevat 8 ja 11 artikla ovat esteend hoitovapaata koskeville kansallisille sdan-
noksille, jotka sikali kuin niissé ei oteta huomioon niitd muutoksia, joita raskaus
aiheuttaa kyseessé olevalle tyontekijdlle synnytystéd edeltdvén ja seuraavan vahin-
tdan 14 viikon kestoisen ajanjakson aikana, eivat mahdollista kyseisen henkilén saa-
van hakemuksesta muutosta hoitovapaansa ajankohtaan silla hetkelld, jolloin han
vetoaa ditiyslomaa koskeviin oikeuksiinsa, ja joilla ndin evataan mainitulta henki-
161ta tdhan aitiyslomaan liittyvia oikeuksia.

Paquay C460/06
Tuomiossa kielletdan paitsi raskauden ja/tai lapsen syntyméan takia tehdyn irtisano-
mispaatoksen tiedoksi antaminen suojakauden aikana myos tallaista paatosta val-
mistelevien toimenpiteiden toteuttaminen ennen tdman kauden paattymista.
Raskauden ja/tai lapsen syntyman vuoksi tehdyn irtisanomispdatoksen tiedoksi
antaminen tyontekijille direktiivin 92/85 10 artiklassa tarkoitetun suojakauden
aikana, téllaisen paatoksen tekeminen tdmén kauden aikana, vaikka sitd ei anneta
tiedoksi, ja valmistelut, jotka tahtdavat siihen, ettd tAman tyontekijan tilalle otetaan
lopullisesti uusi tyontekiji, ovat vastoin direktiivin 76/207 2 artiklan 1 kohtaa ja 5
artiklan 1 kohtaa seki direktiivin g2/85 10 artiklaa.
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C512/11 ja C513/11

UNICE:n, CEEP:n ja EAY:n tekemastd vanhempainlomaa koskevasta puitesopimuk-
sesta 3.6.1996 annettua neuvoston direktiivid g6/34/EY on tulkittava siten, etti se
on esteend tydehtosopimuksissa olevien maaraysten kaltaisille kansallisille oikeus-
sddnndille, joiden nojalla raskaana olevaan tyontekijaan, joka keskeyttaa direktii-
vissd 96/34 tarkoitetun vanhempainloman, jolta ei makseta palkkaa, jaddikseen
valittomasti toimenpiteistd raskaana olevien ja dskettdin synnyttdneiden tai imet-
tévien tyontekijoiden turvallisuuden ja terveyden parantamisen kannustamiseksi
tydssd 19.10.1992 annetussa neuvoston direktiivissid 92/85/ETY (kymmenes direk-
tiivin 89/391/ETY 16 artiklan 1 kohdassa tarkoitettu erityisdirektiivi) tarkoitetulle
aitiyslomalle, ei sovelleta palkanmaksun jatkumista, johon hanella olisi ollut oikeus,
mikali ditiyslomaa olisi edeltdnyt vahimmaiskestoinen tyohonpaluujakso.

6.12 Tyohonpsaluuoikeus Ruotsissa

Ruotsin vanhempainvapaalaissa (Foraldraledighetslagen 1995:584) sdadetdan tyon-
tekijan tydohonpaluuoikeudesta. Sdanndsten tarkoituksena on mahdollistaa tyon-
tekijan paluu tyohon ja kieltda tyontekijan epasuotuisampi kohtelu. Vanhempai-
nvapaalaki antaa suojaa vanhempainvapaiden kéayttdjille. SAdnnos kattaa myos
ditiysvapaan.

Vanhempainvapaalain 15 §:ssa sdddetdan tyohon paluusta. Tyontekijalla, joka
lopettaa meneillddn olevan vapaan suunnitelmien mukaisesti aloittaakseen taas
tyonteon, on oikeus palata tyohonsa samassa laajuudessa kuin se oli ennen vapaata.
Tyontekija voi keskeyttaa alkaneen vapaansa ja palata tyohonsd samassa laajuu-
dessa kuin se oli ennen vapaata. Jos tyontekija haluaa kayttaa oikeuttaan palata tyo-
honsé, hanen on mahdollisimman pian ilmoitettava siitd tyonantajalle. Siina tapa-
uksessa, ettéd vapaan on ollut tarkoitus kestda kuukauden tai enemman, tyonantaja
saa lykéatd paluuta korkeintaan kuukaudella siitd, kun tydnantaja on vastaanotta-
nut ilmoituksen. S&annods merkitsee sitd, ettd tyontekijalla on oikeus keskeyttdaa
meneilldédn oleva vapaa suunniteltua aikaisemmin ja palata tython samassa laajuu-
dessa kuin se oli ennen vapaata.

Vanhempainvapaalain 16 §:n mukaan tyontekijaa ei saa kohdella epasuotuisam-
min kun hén palaa takaisin tyohon. Tyonantaja ei saa kohdella epdsuotuisammin
tyonhakijaa tai tyontekijas timén lain mukaiseen vanhempainvapaaseen liittyvista
syist4, silloin kun tyonantaja:

1. tekee paatoksen tyohonottoasiassa, kutsuu tyonhakijan tyopaikkahaastatte-
luun tai ryhtyy muuhun toimenpiteeseen tyohonottomenettelyn aikana,
paattaa ylennyksesta tai valitsee tyontekijan koulutukseen ylennysté varten,
paattad muusta toimenpiteesta tai ryhtyy muuhun toimenpiteeseen, joka kos-
kee ammattiharjoittelua,
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4. paattda muusta toimenpiteestd tai ryhtyy muuhun toimenpiteeseen, joka kos-
kee muuta koulutusta tai ammatinvalinnanohjausta,
soveltaa palkka- tai muita tydehtoja,

o o

johtaa ja jakaa tyota, tai
7.  irtisanoo, erottaa, lomauttaa tai ryhtyy muuhun merkittavaan toimenpiteeseen
tyontekijaa kohtaan.

Kieltoa ei sovelleta, jos erilaiset ehdot tai erilainen kohtelu ovat valttdmé&ton seu-
raus vapaasta.

Lain 17 § mukaan jos tydntekijd sanotaan irti tai erotetaan pelkédstdan tdmén lain
mukaiseen vanhempainvapaaseen liittyvista syistd, irtisanominen tai erottaminen
on julistettava mitattomaksi, mikali tyontekija sita vaatii.

Sdannosten mukaan tyontekijaéd ei saa kohdella epdsuotuisammin tai sijoittaa
uudelleen kun hén palaa tyohon. Asian luonteesta johtuu, ettd tyotehtévat ovat saat-
taneet muuttua sen jalkeen kun tyontekija viimeksi oli toissd, tyotehtavia on esim.
saattanut tulla lisda tai havita. Tyontekijan ei 1ahtokohtaisesti kuitenkaan tarvitse
hyvaksya sitd, ettd han saa tyotehtdvan, joka ei vastaa hdnen patevyyttddn, mer-
kitsee toisenlaista tyodaikaa tai kokonaan toisenlaisia tyotehtédvia, kun hén palaa
tyohon.

Lain 24 §:ssd sdaddetddn todistustaakasta. Jos tyonhakija tai tyontekija tuo esiin
sellaisia seikkoja, ettd hanta on kohdeltu epdsuotuisammin, on tydnantajan on nay-
tettévd, ettd tyonhakijaa tai tyontekijaa ei ole kohdeltu epasuotuisammin tai etté eri-
lainen kohtelu on valttdmaton seuraus vapaasta.

Sukupuolisyrjinndn kiellosta sidddetddn syrjintilaissa (Diskrimineringslagen
2008:567). Syrjintélaki kieltdd sukupuolen lisdksi syrjinndn sukupuoli-identiteetin
ja ilmaisun, etnisyyden, uskonnon tai muun maailmankatsomuksen, vammaisuu-
den, seksuaalisen suuntautumisen perusteella sekd koulutuksessa ja tyoelaméassa
myos idn perusteella. Syrjintdkiellosta tyoeldméssa sdddetddn lain 2 luvun 3 §:ssa.
Lisaksi syrjintdlain 3 luvun 5 §:n mukaan tyonantajan on helpotettava seka naispuo-
listen ettd miespuolisten tyontekijoiden mahdollisuuksia ansiontyon ja vanhemmuu-
den yhteensovittamiseen.

Syrjintdvaltuutetun toimivallasta siddetian laissa syrjintavaltuutetusta (Lagen
om diskrimineringsombudsmannen 2008:568). Syrjintavaltuutetun tehtéviin kuu-
luu syrjintdlain valvonnan lisdksi vanhempainvapaalainsdddannoén valvonta. Vuo-
sina 200g-2014 syrjintavaltuutetulle tulleista tydeldmaa koskevista ilmoituksista
14 % (yhteensa 393 ilmoitusta) on koskenut syrjintd4 raskauden perusteella ja epi-
suotuisampaa kohtelua vanhempainvapaan perusteella.

Ruotsin tydtuomioistuimen tapauksessa AD 2013 nr 22 katsottiin, ettd nais-
puoliselle tyontekijélle ei ollut tarjottu vanhempainvapaalain ja EU oikeuden
mukaisen sddntelyn mukaisesti vastaavaa tyotd kuin mita hén oli tehnyt ennen
vapaata. Tuomioistuin katsoi myos, ettd hénelle oli tarjottu vahaisempaa
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tyoaikaa. Tyontekijalld oli oikeus kieltédytya tarjotusta tyostd vaarantamatta
tyosuhdettaan. Tyonantaja oli irtisanonut tyontekijan. Laillista irtisanomispe-
rustetta ei ollut. Ravintola tuomittiin maksamaan vahingonkorvausta. Yksi-
mielinen paatos.
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/ TyoBsopimuslain ja tasa-arvolain
sad3annosten arviointia

Tyosopimuslain mukaan raskaana olevat ja perhevapaita kayttavat ovat tehostetun
tydsuhdeturvan piirissd. Lainsdadanto kattaa irtisanomiskiellon ja tarjoaa suojaa
perhevapaan perusteella tapahtuvaa irtisanomista vastaan. Tyonantaja ei saa irti-
sanoa tyosopimusta raskauden johdosta eika silld perusteella, etta tyontekija kayt-
tda oikeuttaan perhevapaaseen. Tyontekijélld on perhevapaan jalkeen oikeus palata
vanhaan tyohonsa. Lainsdddannon taustalla on useita EU-direktiiveja, jotka sisélta-
vat perhevapaita koskevia maarayksia. Suomen lainsddadéanto tayttaa direktiiveissa
asetetut vaatimukset. Tyosopimuslain sddnnokset kattavat kaikki perhevapaat ja
turvaavat perhevapaita kayttavien tyohonpaluuoikeuden. Suomen perhevapaita kos-
kevat sdannokset ovat sukupuolineutraaleja.

Tyoeldmassa edellytetddn yhdenvertaista kohtelua. Tasa-arvolaissa kielletdan
sukupuoleen perustuva syrjinta ja tyontekijan asettaminen epédedullisempaan ase-
maan raskauden, synnytyksen tai vanhemmuuden perusteella. Lainvastaisesta
menettelystd tyontekijallda on mahdollisuus saada korvausta muun muassa tasa-
arvolain hyvitysseuraamusjarjestelman perusteella tai vahingonkorvauslakiin
perustuvana vahingonkorvauksena ansionmenetyksesta tai tyosuhteen perusteet-
tomasta paattadmisesté aiheutuneen taloudellisen vahingon johdosta.

Jarjestelméd perustuu siihen, ettd tyontekija riitauttaa tyonantajan menettelyn
tuomioistuimessa. Oikeusprosessissa tyontekijda suojataan tyonantajan todistus-
taakalla irtisanomisperusteen olemassaolosta ja tasa-arvolaissa sdddetylld syrjin-
tdolettamalla. TyOsyrjinnastd voidaan maarata myos rikosoikeudellinen rangaistus.

Tyoryhmassa katsottiin, etta tyontekijan tydsuhdeturva perhevapaan aikana on
turvattu lainsdddannon tasolla. Ongelmia voi syntyd, kun perhevapaalta palataan
toihin. Perhevapaisiin liittyvalla tyosuhdeturvalla on suuri vaikutus erityisesti nais-
ten tyomarkkina-asemaan. Sddnnokset turvaavat niiden ditien asemaa, joilla on tyo-
suhde, johon palata.

Yhteiskunnan muutostahti on lisannyt myos tydpaikoilla tapahtuvia muutoksia.
Nain myos tyopaikoilta poissaolojen aikana tapahtuneet muutokset ovat yleistyneet.
Lains&adantd suojaa perhevapaan vuoksi tydpaikalta poissaolleen tyontekijan ase-
maa siten, ettd tyonantajalla on korostettu velvollisuus huolehtia tyontekijan paluu-
suojan toteutumisesta. Jos tyontekija ei voi palata ensisijaiseen aikaisempaan tyo-
honsé, perhevapaalta tyohon palaavalle tyontekijélle on tarjottava toité tydsopimus-
lain porrastetun tyontarjoamisjarjestyksen mukaisesti.

Tyoryhmassa keskusteltiin perhevapaalta palaavan jalkisuojan tarpeesta, esi-
merkiksi perhevapaalta palaavan korotetusta irtisanomissuojasta ja mahdolli-
suudesta lisdtd tyosopimuslakiin irtisanomisen suoja-aikaa tdydentdva sdan-
nos. Keskustelua kaytiin tehostettua tyosuhdeturvaa koskevien maéaaraysten
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soveltamisesta myds perhevapaalta tyohonpaluun jalkeen esimerkiksi 4-6 kuu-
kauden ajan.

Tyontekija voi kohdata tyohon palatessaan tilanteen, ettd hinen aiempi tehté-
vansa on kadonnut ja hén joutuu ottamaan vastaan joko asematasoltaan, vaativuu-
deltaan tai palkkaukseltaan aikaisempaa heikompia t6it4 tai tulee irtisanotuksi. Irti-
sanomissuojan pidentdminen tyohdnpaluun jalkeen ja rinnastaminen raskaana ole-
vien ja perhevapaita kayttavien tydsuhteisiin voisi parantaa perhevapaalta palaavan
tyosuhdeturvaa talta osin. Suojan parantamisella voisi olla myods ohjausvaikutusta
perhevapaalta palaavien huomioimiseksi henkildstosuunnittelussa, ja toisaalta se
antaisi aikaa uuden tydsuhteen etsimiselle, jos paluu entisiin tehtéviin ei sdannok-
sistd huolimatta toteudu.

Tyosopimuslain tyohonpaluuta ja tehostettua irtisanomissuojaa koskevat saan-
nokset suojelevat perhevapaan vuoksi poissaolleita tyontekijoitd. Tyopaikoilla
tapahtuneet muutokset koskevat poissaolon syysta riippumatta kaikkia tyopai-
kalta poissaolleita. Kaikki tyontekijat ovat yleisté irtisanomissuojaa koskevan saan-
noksen piirissd. Perhevapaita kayttavéat tyontekijat ovat jo nykyisen lainsdddédnnon
sesti niihin, jotka ovat muusta kuin perhevapaan kaytostd johtuvasta syystéa olleet
poissa tyopaikalta.

Yhteiskunnan epakohtiin puuttuvassa lakien laadinnassa ei ole riittdvaa tunnis-
taa pelkéstaan nykytilan ongelmia, vaan on tarkeaa tunnistaa myos ongelmien aihe-
uttajat eli syyt. Nykyinen lainsdddantd muodostaa tyonantajille ja tyontekijoille toi-
mintakehyksen, jossa sekd ty0elaméan tarpeita ettd tyon ja perhe-elamén yhteenso-
vittamista voidaan toteuttaa ennakoivasti ja oikeudenmukaisesti. Haasteita aiheu-
tuu erityisesti, kun suojaa antavaa lainsdddant6a ei noudateta. Taté erityistd suo-
jaa nauttivien tyontekijoiden suojan korottaminen edellyttéisi painavia perusteita,
kun haasteet padsdantoisesti aiheutuvat muista kuin lainsdadannollisista tekijoista.

Tehostettua irtisanomissuojaa pidentévalla siddésmuutoksella tavoiteltaisiin per-
hevapaalta palaavien tyomarkkina-aseman parantamista. Koska suurin osa perhe-
vapaiden kéyttajista on naisia, olisi muutoksesta aiheutuvia vaikutuksia arvioitava
erityisesti suhteessa naisten tydmarkkina-asemaan. Muutoksen kokonaisvaikutuk-
sen arvioimiseksi tulisi tarkastella olisiko suojan parantamisella perhevapaan jal-
keen vaikutusta muun muassa naisten rekrytointeihin ja samalla tyollisyyteen ja
tuottavuuteen. Lainsddddnnon sukupuolivaikutuksia tulisi selvittda viela erikseen.
Se, kuinka paljon irtisanomista koskevan suoja-ajan pidentdminen parantaisi ditien
ja tulevien ditien asemaa, riippuu useasta tekijastd. Esimerkiksi ala- ja yrityskoh-
tainen tydvoiman tarve, yleinen taloudellinen tilanne ja yrityksen taloustilanne vai-
kuttavat rekrytointien méaaraan.

Tyomarkkinoiden ndkdkulmasta tdméantyyppinen sdintely voisi heijastua erityi-
sesti rekrytointien vihenemiseen. Jos taas tyosuhdeturvaa tehostettaisiin kaytta-
mélla pehmedmpid keinoja, olisi mahdollista saavuttaa suurempi kokonaishyoty
kuin lisdamalla lainsdddantod nykyisen sddntelyn rinnalle. Seka tyosuhdeturvan
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ettd naisten tydmarkkina-aseman parantamiseksi olisi olennaista loytaa kiristavien
toimenpiteiden asemasta muita keinoja, joilla suojaa voitaisiin tehostaa ja samalla
toisaalta taata rekrytointien jatkuvuus. Lisdksi kun tyontekija on tydhonpaluusuo-
jansa turvin palannut perhevapaalta tyopaikalle, on hénella tyépaikan muihin tydn-

Syrjinnan kieltavat sdannokset, jaetun todistustaakan periaate ja seuraamukset
vaikuttavat ennaltaehkiisevasti. Lisdksi tydnantajalla on velvollisuus edistda tasa-
arvon toteutumista tydpaikoilla muun muassa ehkédisemalla syrjintdd ennakolta ja
varmistua siit4, ettei tyopaikalla esiinny syrjintda. Tasa-arvolain mukaisessa tyopai-
kan tasa-arvosuunnitelmassa on huomioitava perhevapaalla olevat ja sieltéd palaavat.
Yhteistoimintalaissa sdddetyssad henkilosto- ja koulutussuunnitelmassa tulee kiin-
nittdd huomioita niihin keinoihin ja mahdollisuuksiin, joilla tyontekijat voivat tasa-
painottaa tyoté ja perhe-eldméa. Suunnitelman voidaan ottaa maininta tydntekijoi-
den lakisédateisista tai tyvehtosopimuksiin perustuvista oikeuksista ja lisdksi tasa-
arvosuunnitelma voidaan liittaa osaksi henkildsto- ja koulutussuunnitelmaa. Yhteis-
toimintalaissa edellytetddn henkilostovaikutuksia sisédltédvén yritystoiminnan muu-
tosten tai toiden jarjestelyjen kasittelemista yhteistoimintaneuvottelussa.

Syrjintd on ihmisten eriarvoista kohtelua laissa kielletyilla syrjintaperusteilla.
Syrjintad sukupuolen perusteella koskeva suoja ei ole heikompi kuin muilla kielle-
tyilla syrjintaperusteilla tydelamassa toteutuva syrjinndn suoja. Perhevapaan kayt-
tdmisen vuoksi epaedullisempaa kohtelua kohdanneen oikeussuoja toteutuu viime-
kédessé tasa-arvolain syrjinnan kieltoa koskevien sddnndsten perusteella.

Tyoryhmassa ei padsty yksimielisyyteen lainsdddantomuutosten tarpeellisuu-
desta. Palkansaajajarjestot katsoivat, ettd tyohon palaavan aseman turvaaminen
edellyttda lainsaddantomuutoksia (ks. palkansaajajarjestojen eridva mielipide, LIITE
1). Ty6nantajajarjestot eivat kannattaneet lainsdadantomuutoksia (ks. tytnantaja-
jarjestdjen kanta, LIITE 2).

Tyo- ja elinkeinoministerid ei katsonut tarpeelliseksi lisdtd tydsopimuslakiin
tehostettua irtisanomissuojaa laajentavaa sadnnostd, koska yleinen irtisanomis-
suoja ja tasa-arvolain syrjinnan kieltavat sadnnokset turvaavat tyontekijan syrjimét-
tomyyden perhevapaan jilkeen. Syrjinndnvastaisessa oikeudessa yleiseni oikeuspe-
riaatteena noudatettava jaettu todistustaakka seka tyonantajan uhka rikosoikeudel-
lisesta rangaistusvastuuta tukevat syrjinnéan vastaisen suojan toteutumista tyohon-
paluun yhteydessa.
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8 Osittaiseen hoitovapaaseen
littyva tyodssaoloaikaehto

Sosiaali- ja terveysministerion kotihoidon tuen ja lasten hoitojarjestelmén joustavuu-
den edistdmiseksi perustettu tyéryhma on selvittanyt, miten kotihoidon tukea saavien
asteittaista siirtymista tydeldaméén edistetdan yhdistamalla varhaiskasvatuspalvelut
ja taloudellinen tuki. Erityisesti arvioitiin keinoja kehittda hoitovapaata, osittaista hoi-
tovapaata, osittaista hoitorahaa, kotihoidon tukea seké paivahoitomaksujarjestelmaa.
Arvioinnissa otettiin huomioon erityisesti lapsen etu seké hallitusohjelman ja valtio-
neuvoston rakennepoliittisen kannanoton asiaa koskevat kirjaukset.*’

Tyoryhmaén esityksen perusteella alle 3-vuotiaiden lasten vanhemmille maksettu
osittainen hoitoraha korvattiin uudella joustavalla hoitorahalla 1.1.2014 alkaen, mika
nostaa osa-aikatyoté tekevien alle 3-vuotiaiden lasten vanhempien saamaa etuuden
méaaraa. Tavoitteena on muun muassa lisétd osa-aikatyon houkuttavuutta suhteessa
kotihoidon tukeen.

Kotihoidon tuen ja lasten hoitojarjestelmén joustavuuden edistdmista selvitta-
neessa tydoryhmassa ei kasitelty tyosopimuslakiin liittyvid muutostarpeita. Osittai-
sen hoitovapaan tydssdoloaikaehtoon liittyvat mahdolliset tydsopimuslain mahdol-
liset muutostarpeet kasiteltiin tdméan vuoksi tassa tyoryhméassa.

8.1 Tyossaoloaikaehto

Osittaisella hoitovapaalla tarkoitetaan vuorokautisen tai viikoittaisen tydajan lyhen-
nyksené toteutettavaa hoitovapaata. Osittaisen hoitovapaan avulla voidaan yhteen
sovittaa tyon ja perhe-eldman vaatimuksia tyoaikajarjestelyin. Osittainen hoitova-
paa edellyttad tyontekijan ja tyonantajan valistd sopimusta ja 1ahtokohtaisesti he
voivat sopia jarjestelyjen yksityiskohdista, kuten tydajan lyhentdmistavasta, lyhen-
nyksen vuorokautisesta tai viikoittaisesta sijoittumisesta seké osittaisen hoitova-
paajarjestelyn kestoajasta, haluamallaan tavalla. Tyontekijalla ei ole subjektiivista
oikeutta lyhentéa tyoaikaansa osittaista hoitovapaata koskevien sddnndésten nojalla.

Osittaisen hoitovapaan edellytyksend on tyossédoloaikaehdon tayttyminen. Tyo-
sopimuslain 4 luvun 4 §:n mukaan tyontekija, joka on ollut saman tydnantajan pal-
veluksessa yhteensa vahintdan kuusi kuukautta viimeksi kuluneen 12 kuukauden
aikana, voi saada lapsensa tai muun hénen taloudessaan vakituisesti asuvan lapsen
hoitamiseksi osittaista hoitovapaata siihen saakka, kun perusopetuksessa olevan
lapsen toinen lukuvuosi paattyy. Perusopetuslaissa tarkoitetun pidennetyn oppivel-
vollisuuden piirissé olevan lapsen vanhempi voi pitaa osittaista hoitovapaata lapsen
kolmannen lukuvuoden paattymiseen saakka, ja erityisen hoidon tarpeessa olevan

40 Ks. Sosiaali- ja terveysministeridn raportteja ja muistiota 2013:4.
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tai pitkdaikaissairaan lapsen vanhemmilla tdméa oikeus on siihen saakka, kun lapsi
tayttaa 18 vuotta.

Saannokset osittaisesta hoitovapaasta lisattiin vanhaan tydsopimuslakiin vuonna
1988 (286/1988), jolloin tyontekijalla oli oikeus saada osittaista hoitovapaata mikali
molemmat vanhemmat kavivat toissa kodin ulkopuolella ja jos tyontekijan tyosuhde
oli jatkunut vdhintdan vuoden. Padsdantoisesti osittainen hoitovapaa tarkoitettiin
toteutettavaksi lyhentamalld paivittdista tydaikaa.* Tyontekijilla oli mahdollisuus
saada osittaista hoitovapaata lapsensa tai muun hanen taloudessaan vakituisesti asu-
van lapsen hoitamiseksi sen kalenterivuoden loppuun, jona lapsi aloitti peruskoulun.

Saannos tyossdoloaikaehdon tarkastelujaksosta (24 kuukautta) ja siihen liitty-
vasta tyosuhde-edellytyksestd saman tyonantajan palveluksessa (12 kuukautta)
lisattiin vanhaan tydsopimuslakiin vuonna 1998 (357/1998). Tyossidoloaikaehtoa
koskevien perustelujen (HE 37/1998 vp) mukaan tavoitteena oli tarve ottaa huomi-
oon niin sanottujen epatyypillisten tyosuhteiden lisdantyminen tyomarkkinoilla.**
Samalla sdédntelyd muutettiin siten, etta osittaisen hoitovapaan saamisen edellytyk-
send ei endi ollut se, ettd lapsen molemmat vanhemmat olisivat tydssa kodin ulko-
puolella. Molemmat lapsen vanhemmat tai huoltajat eivdt saaneet pitda osittaista
hoitovapaata samanaikaisesti.

Uudessa tyosopimuslaissa (55/2001) sdannosta tyossidoloaikaehdon tydsuhde-
edellytyksestd ja tarkastelujaksosta on aikarajojen osalta tarkistettu lyhyemmaéksi
lakimuutoksella vuonna 2003 (870/2003) Muutosta perusteltiin sill4, ettd niin voi-
tiin vahvistaa epatyypillisten tydsuhteiden lisdantymisesta tyomarkkinoilla aiheutu-
neiden muutosten huomioimista seka edelleen helpottaa dskettdin tyomarkkinoille
tulleiden tai tydpaikkaa vaihtaneiden tyontekijoiden tyo- ja perhe-elamén yhteenso-
vittamista (HE 22/2003 vp.) Nykysdannosten mukaan tyontekijalla on oikeus osittai-
seen hoitovapaaseen, kun hén on ollut saman tyonantajan tydssa kuusi kuukautta
viimeksi kuluneen 12 kuukauden aikana.

Osittaisen hoitovapaan edellytyksend oleva tydssdoloaikaehto ei edellytd, ettd
tyontekija on tyoskennellyt valittomasti ennen osittaisen hoitovapaan alkamista,
vaan tyontekijalla on oikeus esimerkiksi kokoaikaisen perhevapaan, kuten van-
hempainvapaan tai hoitovapaan, jatkona pidettdvaédn osittaiseen hoitovapaaseen,
jos hénen tydsuhteensa samaan tyonantajaan on yhdessa tai useammassa jaksossa
ollut voimassa vahintdan kuusi kuukautta viimeisen 12 kuukauden aikana.

Lapsen molemmat vanhemmat tai huoltajat saavat olla osittaisella hoitovapaalla
saman kalenterijakson aikana, mutta eivat yhtdaikaisesti. Mahdollista on siten,
ettd vanhemmat kayttavéat osittaista hoitovapaata niin, ettd saman kalenterijakson
aikana toinen vanhemmista hoitaa lasta aamupdivisin ja toinen iltap&ivisin tai van-
hemmat hoitavat lasta vuoropéivin tai -viikoin. Oikeus osittaiseen hoitovapaaseen
on lapsen kanssa samassa taloudessa asuvalla vanhemmalla tai huoltajalla riippu-
matta siitd, onko toinen vanhemmista t6issa kodin ulkopuolella.

41 HE 166/1987.
42 HE 37/1998.
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Tyontekijan on tehtdva tydnantajalle esitys osittaisesta hoitovapaasta viimeis-
tdan kaksi kuukautta ennen vapaan alkamista. Tyonantaja voi kieltaytya sopimasta
vapaasta tai antamasta sitd vain, jos vapaasta aiheutuu tyopaikan tuotanto- tai pal-
velutoiminnalle vakavaa haittaa, jota ei voida valttda kohtuullisilla tyon jarjeste-
lyilla. Ty6nantajan on esitettava tyontekijalle selvitys kieltdytymisenséd perusteena
olevista seikoista. Tyontekijan esittdman hoitovapaajakson pituudella yhdessa mui-
den tydajan lyhentdmiseen vaikuttavien tekijoiden, kuten tydntekijan tyotehtavien
laadun, ehdotetun tydajan lyhentdmistavan ja kaytossa olevien tyon jarjestelyjen
kanssa on merkitysta arvioitaessa tyonantajan oikeutta kieltdytyd antamasta osit-
taista hoitovapaata.

Jos tyontekijalla on oikeus osittaiseen hoitovapaaseen, mutta sen yksityiskoh-
taisista jarjestelyista ei voida sopia, on hénelle annettava osittaista hoitovapaata
yksi jakso kalenterivuodessa. Vapaan pituus ja sen ajankohta maaraytyvét tyonteki-
jan esityksen mukaan. Osittainen hoitovapaa annetaan talloin lyhentamalla vuoro-
kautinen tyoaika kuudeksi tunniksi. Lyhennetyn tydajan tulee olla yhdenjaksoinen
lepotaukoja lukuun ottamatta. Jos tydaika on jarjestetty keskiméaréiseksi, se tulee
lyhentda keskimaarin 30 tunniksi viikossa.

Osittaisen hoitovapaan keskeyttdmisesta tai muuttamisesta voidaan paattaa
tydnantajan ja tyontekijan véliselld sopimuksella. Jollei siitd voida sopia, tyontekija
voi tydsopimuslain 4 luvun 5 §:1n mukaan perustellusta syystd keskeyttdd vapaan
noudattaen vahintddn kuuden kuukauden irtisanomisaikaa. Osittaisen hoitovapaan
keskeyttdminen on perusteltua sellaisen lapsen hoitamisedellytyksissé tapahtunei-
den muutosten vuoksi, jotka eivat olleet ennakoitavissa osittaisesta hoitovapaajar-
jestelysté sovittaessa.

8.2 S83annodksen arviointia

Tyodryhma ei katsonut timén tydryhmaén tyon puitteissa tarpeelliseksi osittaisen hoi-
tovapaan tyodssdoloaikaehtoa koskevan sddnnoksen muuttamista.

Osittainen hoitovapaa parantaa pienten lasten vanhempien mahdollisuutta
yhteensovittaa tyo- ja perhe-eldmén tarpeita siihen asti, kun perusopetuksessa ole-
van lapsen toinen lukuvuosi paattyy. Osittaiselle hoitovapaalle voi jaad4, kun tyos-
sdoloaikaehto tayttyy. Tyontekijalla on oikeus osittaiseen hoitovapaaseen, kun han
on ollut tydsuhteessa samaan tydnantajaan yhteensa kuusi kuukautta viimeksi kulu-
neen 12 kuukauden aikana. Tyontekijan on ilmoitettava osittaisen hoitovapaan pitéa-
misestd viimeistdan kaksi kuukautta ennen aiotun vapaan alkamista. Osittaisen hoi-
tovapaan saaminen edellyttda sitoutumista saman tyénantajan palvelukseen riitta-
van pitkdn ajanjakson ajaksi seka ajoissa tapahtuvaa ilmoitusta vapaalle jadmisesta.
Osittaiselle hoitovapaalle ei voi jadda esimerkiksi heti uuden tyosuhteen alussa.
Osittaisen hoitovapaan tydssdoloaikaehto lisda osaltaan ennustettavuutta ja lapi-
nakyvyyttd tyomarkkinoille, kun tydnantajat voivat ennakoida osittaisen hoitova-
paan kayttoa.
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9 Perhevapaalta tyohodnpsaluu ja
maaraaikaiset tyosuhteet

Tyon ja perhe-elaméan yhteensovittamisen haasteet kohdistuvat suureksi osaksi nai-
siin, samoin kuin tydsuhteen muotoon ja tydn jatkuvuuteen liittyva epadvarmuus. Per-
hevapaajarjestelma tukee erityisesti vakituisessa tyosuhteessa olevien naisten tyo-
uran ja vanhemmuuden yhdistdmistd. Maaraaikaisesta tyosuhteesta ditiyslomalle
jaavalla naisella ei ole takuuta, ettd hanelld ylipd&dnsa olisi tydtad perhevapaan paa-
tyttyd. Perhevapaat myos lisddvat tarvetta méarédaikaisille palvelusuhteille. Perhe-
vapaan pitdminen aiheuttaa sijaistyontekijoiden tarvetta erityisesti naisvaltaisille
aloille, jossa madraaikaiseen tyosuhteeseen palkattava sijainen on usein niin ikdan
perheenperustamisidssa oleva nainen.

Tyohonpaluuoikeutta koskevaa sddnnostad sovelletaan kaikkiin niihin tyonteki-
joihin, joilla perhevapaan paittyessd on voimassa oleva tyosuhde. S&dnnosta sovel-
letaan toistaiseksi voimassa olevien tyosuhteiden lisdksi, niithin ma&raaikaisiin tyo-
suhteisiin, jotka jatkuvat perhevapaan paattyessa. Tyontekijan jdddessd maardaikai-
sesta tyosuhteesta perhevapaalle, on hénelld oikeus palata aikaisempaan tyohonsé,
jos hénella edelleen on perhevapaan paittyessa voimassa oleva tyosuhde.

Tasa-arvovaltuutetulle tulleista tyoelamaa koskevista yhteydenotoista suuri osa
liittyy syrjintdepailyihin raskauden tai perhevapaan perusteella. Monet raskauteen
ja perhevapaisiin liittyvid yhteydenotot ovat koskeneet mairdaikaisia tyontekijoita.*

9.1 Ma&araaikainen tydsuhde ja tasa-arvoisen
Rohtelun vaatimus

Kaikkien tyontekijoiden tulisi olla tyopaikalla yhdenvertaisessa ja tasa-arvoisessa
asemassa keskendan. Tyosopimuslain 2 luvun 2 § 2 momentin mukaan méaéréai-
kaisissa ja osa-aikaisissa tyosuhteissa ei saa pelkédstaan tyosopimuksen kestoajan

43  Tasa-arvovaltuutettu Pirkko Méakisen kuuleminen tyéryhmassé 30.9.2013 Ks myds Tasa-arvovaltuutetun vuosiker-
tomus 2012, s. 10-13. Tapauksessa TAS 203/2011 oli kyse tilanteesta, jossa perhevapaalla olleen méaraaikaista
tydsuhdetta ei ollut jatkettu hanen ollessa tydsuhteen paattymishetkella aitiysvapaalla ja yritykseen oli palkattu uusi
tyontekija. Tyontekija oli hakenut yhta vakituista ja kahta maaraaikaista tehtdvaa samasta koulusta, jossa han oli
aiemmin toiminut joustavan perusopetuksen luokan opettajana ja myds muissa opetustehtévissé. Kunta perusteli
tehtyja opettajavalintoja ansioituneisuuteen ja soveltuvuuteen liittyvillé seikoilla. Ansiovertailua, jossa olisi verrattu
eri hakijoiden ansiota kesken&an suhteessa opettajatointen tyotehtaviin kokonaisuudessaan ei oltu tehty. Tasa-
arvovaltuutettu arvio selvityksen perusteella, etta virkaan valittava opettaja toimi kaytadnndssa joustavan perusope-
tuksen luokan opettajana seuraavana lukuvuonna. Tama olisi tullut huomioida ansiovertailussa. Tasa-arvovaltuutettu
katsoi todennakdiseksi, etta lausunnon pyytdjan raskaus oli vaikuttanut valintap&atoksiin. Paatelmaa tuki se, etta
hakija oli valittu koulussa kolmeen aiempaan opettajan tehtdvaan samassa koulussa ennen taté valintatilannetta, ja
aiemmissa valinnoissa oli ollut mukana myds kaksi nyt tehtavaan valituksi tullutta henkilda.

Tapauksessa TAS 202/2011 tasa-arvovaltuutetun lausuntopyynnolld pyrittiin selvittdmaén oliko henkildé syrjitty
tasa-arvolaissa kielletylld tavalla perhevapaiden perusteella, kun hdnen méaaréaikaista tydsuhdettaan yrityksessa ei
jatkettu hanen olleessa aitiysvapaalla. Tyopaikalle oli palkattu toinen henkild hoitamaan hanen aiemmin tekemiéan
tehtavia. Tydnantajan mukaan tdma toinen henkild oli palkattu liséresurssiksi ja erilaisella tuntimaaralla kuin lausun-
nonpyytdja. Tasa-arvovaltuutetun mielesté ero tydtehtavien ja tydaikojen valilla ei ollut kdytanndssé olennainen, vaan
vaikutti silta, etta uusi henkil6 oli todellisuudessa palkattu paikkaamaan lausunnonpyytéjan poisjannista aiheutunutta
tydvoiman tarvetta tai sellaisiin tehtaviin, joita han olisi voinut hoitaa maaraaikaisuutensa paattymisen jalkeen.
Tasa-arvovaltuutetusta vaikutti silta, etta tydsopimusta ei ollut jatkettu héanen perhevapaansa vuoksi.
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tai tydajan pituuden vuoksi soveltaa epdedullisempia tydehtoja kuin muissa tyo-
suhteissa, ellei se ole perusteltua asiallisista syistd. Kielto asettaa tyontekijoita
eri asemaan pelkastdan tyosuhteen keston tai ty6ajan perusteella perustuu EU:n
maardaikaista tyotd koskevaan direktiiviin 1999/70/EY ja osa-aikatyodirektiiviin
1997/81/EY.

Maaraaikaisten ja vakituisten tyontekijoiden erilainen kohtelu on sallittua vain
kun siihen on laissa tarkoitettu peruste. Jatkettaessa maaraaikaisen tyontekijan tyo-
sopimusta uudella maaraaikaisella tydsopimuksella, tydnantajan on kohdeltava ras-
kaana tai perhevapaalla olevaa samalla tavalla kuin muita hakijoita.

Euroopan yhteisojen tuomioistuimen ratkaisussa C-438/99 Melgar todetaan,
ettd direktiivissa 92/85/ETY sdddettya 10 artiklan mukaista irtisanomissuo-
jaa sovelletaan seki toistaiseksi voimassa oleviin ettd méarédaikaisiin tydsopi-
muksiin. Maaraaikaisen tydsopimuksen uudistamatta jattdmista sen jalkeen,
kun sopimus on lakannut sovitun tyokauden paattymisen johdosta, ei ole pidet-
téva tissd sddnnoksessd kiellettyna irtisanomisena. Jos méarédaikaisen tydso-
pimuksen uudistamatta jattdmisen perusteena on kuitenkin tyontekijan ras-
kaus, kyse on valittomasta syrjinnasta.

Suomessa syrjinndn kielto perustuu tasa-arvolain 7 §:n sddnnoksiin. Jos tyonanta-
jalla on méardaikaisen sopimuksen jalkeen edelleen tarjolla uutta maaraaikaista
tyotd, eikd tydnantaja valitse teht&dvaén tehtdvad hakenutta raskaana tai perhe-
vapaalla olevaa tyontekijad, tydsopimuksen uusimatta jattdmiseen on oltava tasa-
arvolain tarkoittama muu kuin sukupuolesta johtuva hyvaksyttava syy. Henkilo ei
saa raskauden, synnytyksen tai muun sukupuoleen liittyvdn syyn perusteella jou-
tua epédedullisempaan asemaan, vaan hanta on kohdeltava ikddn kuin ei olisi ras-
kaana. Tasa-arvolakiin perustuen maardaikaista tyosuhdetta ei voi rajoittaa kesté-
mé&an vain aitiys-, isyys- tai vanhempainvapaan alkuun.

Tasa-arvolain mukaisena hyvéaksyttdvana syyné valita tehtavaan vahemman ansi-
oitunut hakija on pidetty muun muassa sopivuutta/soveltuvuutta. Soveltuvuusarvio
voi perustua esimerkiksi testeihin ja haastatteluihin. Syrjintdolettaman kumoami-
seksi tyOnantajan on voitava osoittaa, ettd valitun soveltuvuus tehtdvaan on ollut
parempi kuin syrjaytetyn ja ettd se on ollut valinnan todellinen ja hyvaksyttava syy.
Lisaksi edellytetdan, ettd soveltuvuuden arviointi on tapahtunut huolellisesti ja ett-
eivat arviointiperusteet ja arviointiin liittyva menettely itsessddn ole olleet sukupuo-
len perusteella syrjivia.

Korkeimman hallinto-oikeuden ratkaisussa 19g99:70 arvioitiin naisten ja mies-
ten tasa-arvosta annetun lain perusteella olisiko raskaana ollut ja ditiyslomalle
jadmaéssa olevalla henkilo tullut valita maardaikaiseen opettajan tehtdvain,
vaikka tdma ei ditiys ja vanhempainvapaansa vuoksi olisi voinut hoitaa tehta-
vid kuin lyhyen ajanjakson. Henkil oli hoitanut vastaavaa tehtévda aiemmat
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kaksi vuotta lukuvuoden kerrallaan. Koska henkild olisi voinut hoitaa tehtéva
ainoastaan merkityksettoman lyhyen ajanjakson, kunnan koululautakunta ja
oli katsonut, ettd tehtévédan valitsematta jattdminen oli johtunut tasa-arvonlain
8 §:n 3 momentissa tarkoitusta muusta syysta.

Korkeimman hallinto-oikeuden mukaan kysymys oli asiallisesti ollut jo ennes-
tdan méadrdaikaisessa palvelussuhteessa kuntaan olleen henkilén méédrayksen
uusimatta jattdmisestd tdmén raskauden johdosta. Sit4, ettd henkild néissa olo-
suhteissa olisi ilmeisesti tosiasiallisesti pystynyt hoitamaan kysymyksessa ole-
vaa luokanopettajan virkaa vain lyhyen ajan, ei voitu pitda tasa-arvolain 8 §:n 3
momentissa tarkoitettuna muuna hyvaksyttavana seikkana, jonka perusteella
olisi voitu katsoa, ettei henkilon valitsematta jattaminen ollut johtunut hdnen
sukupuolestaan. Lisdksi ratkaisussa otettiin huomioon, ettd henkiloén aitiys-
ja vanhempainloma olisi ajoittunut siten, ettd opettajan vaihtumisesta kesken
lukuvuoden oppilaille aiheutuva haitta olisi jaanyt vahaiseksi.

Korkein hallinto-oikeus katsoi, ettd koululautakunta ei ollut osoittanut, etta
sen menettely olisi johtunut muusta hyvéaksyttavasta seikasta kuin sukupuo-
lesta ja menettelya oli pidettédvé tasa-arvolain 7 §:ssé tarkoitettuna kiellettyna
syrjintana.

9.2 Maaraaikaisista tydsuhteista ja
perhevapaista aiheutuvien haasteiden
yhteensovittaminen tydmarkkinoilla

Naisten ja miesten tyollisyysasteen ero pieni, mutta méardaikaisista tyosuhteista
suuri osa kuitenkin kohdistuu naisiin. Viime vuosina mééarédaikaisten naispalkan-
saajien osuus on laskenut hitaasti.** Suomen tyomarkkinoille tyypillinen piirre on,
ettd akateemisten synnytysikéisten naisten tydsuhteet ovat useammin méaaraaikai-
sia kuin vastaavan ikaisten miesten tydsuhteet.

Maaraaikaisten tyosuhteiden yleistymisen syyt on ndhty Suomessa sukupuolisi-
donnaisiksi ja maaraaikaisuus tyomarkkinailmiona on yhteydessa naisten perheel-
listymiseen®. Naisten ja miesten mééraaikaisten tydsuhteiden osuutta voidaan myos
osittain selittd4 nais- ja miesvaltaisille aloille eriytyneisiin tydmarkkinoihin®*. Pitkia
perhevapaita pitdvat padosin naiset, mika heijastuu monin tavoin heidan tyomark-
kina-asemaansa. Varsinkin pitkdaikaiset poissaolot tyostd aiheuttavat sijaistarpeita
tyopaikalla. Talléin sijainen palkataan poissaolevan tyontekijan sijaiseksi maara-

44 Tilastokeskus Tyévoimatutkimus 2012.
45  Sutela 2013, s. 26.
46 Ty6ministerid, Maaraaikaisia tydsuhteita selvittavan tydryhméan raportti, s. 33-34.

54



ajaksi, siihen saakka kunnes poissaoleva tyshonpaluuoikeutta koskevan sdannok-
sen nojalla palaa hoitamaan tehtaviaan.”

Maaraaikaisten tyosuhteiden kohdentuminen 25-34-vuotiaille naisille on haaste
véestonkehitykselle, tasa-arvolle ja hyvinvoinnille. Naisten tydsuhteen muoto on
méaaraavampi tekija perheellistymisessd kuin miehen tyosuhdetyyppi tai tyomark-
kina-asema. On tutkittu, ettd maardaikainen tyosuhde lykkaa perheenperustamista.
Maaraaikaisuus perheenperustamisidssa ei kuitenkaan ennusta lapsettomuutta tai
pienempaéa lapsilukua yli 40-vuotiaana. Méaardaikaisuus vahentaé esikoislapsen syn-
tyman todennékoisyytta lyhyelld aikavalilla.*®

Julkisella sektorilla my6s méédraaikaiset tyontekijéat ovat tydpmarkkina-asemaltaan
suhteellisen vakaassa asemassa. Erityisesti vakaa tyomarkkina-asema saa maara-
aikaiset tyontekijat lykkaamaan perheellistymistddn. Vakaassa tyomarkkina-ase-
massa olevilla naisilla ditiyden hintaa peilataan laajemmin tyduran suunnitteluun
ja mahdollisuuteen vaikuttaa omaan urakehitykseen ja tyotehtéviin. Epavakaassa
tyomarkkina-asemassa olevilla méaraaikaisilla lasten hankinta polarisoituu ja lap-
set hankitaan nuorina tai ei ollenkaan. Toisaalta matalasti koulutettujen naisten
kohdalla tyomarkkina-aseman liittyvien epavarmuuksien kasaantuminen kannus-
taa heitd lasten hankintaan, kun lasten kotihoidon tukijarjestelmat mahdollista-
vat kotiin jaddmisen. Tdmé& voi puolestaan vaikeuttaa my6hemmin integroitumista
tyoeldméaan.*

Maaraaikaiset tyosuhteet ovat yleisia esimerkiksi naisvaltaisilla opetus- ja hoiva-
aloilla. N&illa aloilla omien lasten hoitaminen saatetaan myos ndhdéd kokemuksena,
josta on hyo6tya tyoelamaan palattaessa. Lisdksi madrdaikaisuuden perusteena ole-
vat sijaisuudet tarjoavat alalta tydta hakeville mahdollisuuksia tyollisty&.>

47  Vaihtoehtona maéraaikaisille tydsopimuksille voidaan kayttda varahenkildjérjestelyd. VarahenkilOjarjestelyssa
toistaiseksi voimassa olevaan tydsuhteeseen palkattu tyontekija on yrityksessa tai muussa tydnantajayhteiséssa
sijaistamassa eri henkilita heidan perhevapaiden, sairaslomien ja vuosilomien aikana. Tydntekijan kannalta hanen
tydsuhteensa jatkuvuus on toistaiseksi voimassaolevassa tydsuhteessa turvatumpaa. Yritysten kannalta yritys
saéstad rekrytointikuluissa kayttamalla vakituisia sijaisia. Yrityksessa aikaisemmin tydskennellyt tyontekija pystyy
myos yleensd nopeammin toimimaan uudessa tehtdvassa taysipainoisesti. Liséksi yritykselld ei ole rekrytointiriskia
siitd, etta sijaiseksi palkattava tyontekija ei ole kyseiseen tehtavaan sopiva. Varahenkilojérjestelyita ei ole mahdollista
toteuttaa kaikissa tyopaikoissa. Vakituisille sijaisille rakentuva jarjestelma edellyttad, ettéa yrityksen henkilésté on
maaraltaan ja koostumukseltaan sellainen, etta sijaistarve on jatkuva. Liséksi yrityksessé toimivien tyontekijdiden
tehtavat eivat saa olla liian erikoistuneita, jotta vakituiset sijaiset voivat siirtya tehtévasta toiseen ja hallita uudet
tehtavat. Haasteena on myds sijaishenkildiden ja avoimien tehtdvien maaran kohtaaminen kaytdnnossa, kun
huomioidaan ennakoimattomat poissaolot ja sijaisten patevyys eri tehtavien vaativuustasoon.

Tydpoolilla puolestaan tarkoitetaan yhtymaa, jossa joukko yrityksia ja tydvoimahallinto toimivat yhdessa. Tydpoolin
tarkoituksena on jarjestad tydnantajille tydvoimaa tuotantohuippujen ajaksi seka samalla tarjota tyontekijdille "vaki-
tuista patkatyota”. Tydpooli ei ole tydvoimanvuokrausyritys, eikd sen toiminta ole kaupallista. Tydpooli etsii tyonteki-
joita jasenyrityksiinsa yhdessa tydvoimatoimiston kanssa. Tydpoolitoiminnan on tarkoitus mahdollistaa tydsuhteiden
ketjuttaminen eri yritysten vélilla siten, etta tydnantaja saisi palkattua aina tarvittaessa mahdollisimman monta heilla
jo aikaisemmin tydskennellytta henkilda. Tyodntekijélle tydpooli pyrkii tarjoamaan tydllistymismahdollisuuksia sen
useissa yrityksissa. Tydjaksojen valilla tydntekija voi halutessaan osallistua koulutukseen. Nain pyritdan kehittdmaan
tydntekijoistéd moniosaajia, jotka pystyvat toimimaan eri yrityksissa ja erilaisissa tehtévissa. Tydpooli voi toimia myds
vaylana pysyvampaan tydsuhteeseen.

48  Erikoistutkija Hanna Sutelan kuuleminen tyéryhméssa 9.12.2013. Ks. Sutela 2013, s. 155 ss.

49  Erikoistutkija Hanna Sutelan kuuleminen tyéryhméssé 9.12.2013. Ks. Sutela 2013, s. 155 ss.

50 Narvi 2013, s. 92.
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10 Tyéhoénpaluun haasteita

Palattaessa perhevapailta tyopaikoille haasteita atheutuu muun muassa seuraavista

tekijoista:

Tyontekijoille haasteita aiheuttavat:

56

Tydtehtdvdt/Toimi on kadonnut

TyoOpaikalla on perhevapaan aikana ollut organisaatiomuutos/muutoksia, joi-
den johdosta tyo on kadonnut tai se on muutettu selkeésti entisesta.
Tyopaikalla on kéyty tuotannollisiin ja taloudellisiin syihin perustuva yhteis-
toimintamenettely, jonka johdosta toimenkuva on kadonnut. T6ihin palatessa
palaaja irtisanotaan em. yhteistoimintaneuvottelun paatosten perusteella.
Toimenkuva/ ty6tehtévit ovat jaettu muiden tyontekijoiden kesken joko koko-
naan tai osittain.

Tydtehtdvdt ovat muuttuneet

Organisaatiomuutosten / uudelleenjirjestelyjen johdosta toimenkuva/tehtévét
ovat muuttuneet. Palaajalle tarjotaan aikaisemmasta selkeésti toisenlaisia teh-
tavia, jotka ovat vaativuudeltaan aikaisempaa vihemmén vaativia ja/tai; ansio-
tasoltaan pienempii ja/tai; vakituisen tydsuhteen sijaan mairiaikaista tydsuh-
detta ja/tai; aikaisempaa asematasoa matalampia.

Sijaisen osalta tapahtuneet tyésuhteen muutokset

Sijainen on palkattu vakituiseen tyosuhteeseen varsinaisen toimenhaltijan
tilalle perhevapaan aikana joko entisella nimikkeelld/toimenkuvalla tai osit-
tain muutetulla toimennimell4 ja/tai osittain muutetulla toimenkuvalla.

Muut tydpaikan muutokset
Tyopaikalla on perhevapaan aikana esimies vaihtunut. T4lloin esimies ei tunne
palaajan tyohistoriaa, osaamista eika taitoja.

Seuraukset

Toihin paluuta siirretdén tydpaikan epavarman tilanteen takia.

Perhevapaalta palaava jaa "tyovoimaresurssiksi”.

Palaaja irtisanoutuu téiden puutteen vuoksi.

Palaajalle ei pyritd hakemaan vastaavia tehtévid, vaan tarjotaan paattosopi-
musta.



Tyonantajille haasteita aiheuttavat:

. Kustannukset
Tyodnantajalle aiheutuu kustannuksia mm. sijaisen rekrytoinneista seké pereh-
dyttdmisestd ja perhevapaalta palaavan uudelleen perehdyttdmisesta. Kustan-
nuksia voi aiheutua myos varahenkil6jarjestelman yllapitamisesté ja perheva-
paalle jadvén tdiden jarjestelysta.

. Ammattitaidon heikentyminen
Tyodntekijan ammattitaito voi olla perhevapaan aikana heikentynyt.

. Tyotehtavien ja tyoaikojen uudelleenjarjestely
Perhevapaalta palaavan tydntekijan mahdollisesti haluamat joustot voivat tar-
koittaa tehtavien ja tydaikojen uudelleen jarjestelyja perhevapaalta palaavan
lisdksi my6s muiden tehtavissa. Tehtdvien ja tyoaikojen uudelleen jarjestely ei
useinkaan ole toiminnan kannalta "paras mahdollinen”.

. Tyohonpaluun ennakointi
Perhevapaalta palaamisen ennakointi ja yhteydenpito perhevapaan aikana
ovat tarkeitd sujuvan paluun kannalta. Yhteydenpito ei ole aina tyontekijan
toivomaa. Jos tyontekija ei halua yhteydenpitoa, voi tdmé vaikeuttaa tyohon-
paluuseen liittyvié jarjestelyja yms.

. Mddrdaikaisten ja osa-aikaisten palvelusuhteiden lisddntyminen
Perhevapaiden kaytto lisdd madraaikaisia ja osa-aikaisia palvelussuhteita.
Tyonantajalla voi olla haasteena myds sen arviointi, onko uusi henkil6 otet-
tava vakituiseen tydsuhteeseen, jos pysyva tydvoiman tarve, tulee hénet pal-
kata vakituiseksi. Lisdksi haasteena voi olla osaavan tyovoiman loytdminen ja
heidéan lakisadateisten mitoitusten ja kelpoisuusvaatimusten varmistaminen eri
tilanteissa, esimerkiksi paivikodeissa.

. Sijaisen asema
Sijaisen asema voi olla ongelmallinen tyonantajalle, jos perhevapaalla olija
palaa ennakoitua aiemmin ja jos sijaisen sopimus on tehty pidemméksi ilman
sijaisuuden kytkentda perhevapaalta paluuseen.
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11 Tyéhonpaluun edistaminen

11.1 Tyomarkkinakeskusjarjestojen suositus
tyo- ja perhe-eldman tasapainoa edistaviksi
Raytannoiksi

Tyomarkkinakeskusjarjestojen suositus 18.11.2013 tyo- ja perhe-elamén tasapainoa
edistaviksi kaytannoiksi tyopaikkojen arkeen esittdd, ettd on tiarkedd edistda perhe-
vapaita kdyttavien sitoutumista ty6hon ja parantaa vuorovaikutusta tyopaikan ja per-
hevapaita kayttavan tyontekijan valilla. Nain edistetdan myos sujuvaa paluuta takai-
sin tyopaikalle. Naiden tavoitteiden saavuttamiseksi suositellaan, etté kaikilla tydpai-
koilla kdydaan lapi tyon ja perhe-eldmén tasapainoa edistavia kaytantojd, paatetaan
kullekin tytpaikalle parhaiten sopivista pelisddannoista, ja otetaan ne kayttoon.

On tarkeda edistda perhevapaita kéyttavien sitoutumista tydhon ja parantaa vuo-
rovaikutusta tyopaikan ja perhevapaita kayttavan tyontekijan valilla. Nain ediste-
tddn myos sujuvaa paluuta takaisin tyopaikalle. Ndiden tavoitteiden saavuttami-
seksi tyomarkkinajarjestot suosittelevat, ettd kaikilla tyopaikoilla kdydaan lapi tyon
ja perhe-elamén tasapainoa edistéavia kaytantsja, paatetaan kullekin tyopaikalle par-
haiten sopivista pelisadnndista ja otetaan ne kayttoon.

Esimiehen on hyva keskustella vapaan aikana noudatettavista pelisdannoista
vapaille lahtevan kanssa. Keskustelu on hyva kayda viimeistdan silloin, kun tyon-
tekijan on ilmoitettava tyonantajalle vapaalle jadmisestadn. Ennen vapaalle siir-
tymistd on syytd sopia siitd, miten yhteydenpito tyopaikkaan hoidetaan vapaan
aikana, kuten sdahkopostiyhteydet, ajan tasalla pitiminen tyopaikan asioista, osal-
listuminen tyopaikan tilaisuuksiin ja koulutukseen.

Kun vapaalta palaaminen on ajankohtaista, olisi hyvd keskustella siitd, miten
tyontekijan tyohon paluuta helpotetaan. Tyontekija palaa ldhtokohtaisesti entiseen
tai sitd vastaavaan tehtavaan. On syyta keskustella siitd, onko tyotehtévissa tai tyo-
yhteistssd mahdollisesti tapahtunut muutoksia seka siitd, tarvitaanko osaamisen
péivitysta. Lisdksi on hyva kadyda keskustelu siitd, miten yhteisesti sovitut pelisaan-
not toimivat vapaan aikana. Vapaaseen liittyvit pelisdannot voidaan siséllyttaa esi-
merkiksi tasa-arvosuunnitelmaan, henkildst6- ja koulutussuunnitelmaan tai tydpai-
kan yleiseen ohjeistukseen poissaolotilanteista.

Vanhempainvapaadirektiivi kannustaa, mutta ei velvoita yhteydenpitoon tyopai-
kan ja perhevapaalla olevan vililld perhevapaan aikana. Tydnantajille olisi arvo-
kasta tietad, kayttavatko tyontekijat perhevapaita myos omien taitojensa kehitta-
miseen tai osaamisen ylldpitdmiseen. Yhté lailla tyontekijélle voi olla hyodyksi tie-
téa, mitd tyopaikalla tapahtuu, etenkin, jos perhevapaan aikana tydpaikalla pidetdan
yhteistoimintaneuvottelut. Toisaalta myds tieto siitd, mita tyopaikalla tapahtuu voi
auttaa tyotekijaa lisadméaan tyomotivaatiota ja tyokykya.
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Monilla tyopaikoilla on kaytdntojd, joissa pyritddn mahdollistamaan yhteyden-
pito tyopaikkaan perhevapaan aikana. Tdssad hyvéa valine ovat esimerkiksi sahko-
postitse lahetettavat tiedotteet tyontekijalle. Tyonantajan yhteydenpidosta perheva-
paan aikana on kuitenkin saatu myds negatiivista palautetta ja toiset haluavat per-
hevapaan aikana keskittya vain perhe-elaméan uudessa elaméntilanteessa. Merki-
tyksellisessd asemassa on tyontekijan asenne perhevapaalle lahdettdessa. Tyopai-
kalla valitsevat kaytdnnot, jolla pohjustetaan perhevapaalle 18ht64 ja tydantajan
suhtautuminen perhevapaan pitdmiseen ovat merkityksellisessd asemassa millai-
seksi yhteydenpito perhevapaan aikana muodostuu.

1.2 Ennakointi

Perhevapaiden pitdmisesta ilmoittaminen on térkead, jotta tyopaikoilla voidaan
varautua tyontekijoiden poissaoloon ja siitd aiheutuviin tydjarjestelyihin. Ilmoitus-
velvollisuus luo perhevapaajarjestelméadn ennakoitavuutta sekéd tyonantajien etta
tyontekijoiden kannalta.

Tyo6sopimuslain 4 luvun 3a §:n mukaan perhevapaista eli ditiys-, isyys- ja vanhem-
painvapaasta sekd hoitovapaasta on ilmoitettava tyonantajalle viimeistaan kaksi
kuukautta ennen vapaan aiottua alkamisaikaa. Jos vapaan kesto on enintdédn 12 arki-
péivad, ilmoitusaika on kuitenkin yksi kuukausi. Jos kahden kuukauden ilmoitus-
ajan noudattaminen ei ole puolison tyohén menon ja siitd johtuvan lapsen hoidon
jarjestamisen takia mahdollista, tyontekijalla on oikeus jadda vanhempainvapaalle
kuukauden kuluttua ilmoituksesta, ellei siitd aiheudu tyopaikan tuotanto- tai palve-
lutoiminnalle vakavaa haittaa. Tyonantajan on katsoessaan, ettei voi suostua kuu-
kauden ilmoitusaikaan, esitettdva tyontekijalle selvitys kieltdytymisen perusteena
olevista seikoista.

Tyontekija saa perustellusta syystd muuttaa vapaan ajankohdan ja pituuden
ilmoittamalla siitd tydnantajalle viimeistddan kuukautta ennen muutosta. Tyontekija
saa kuitenkin varhentaa ditiysvapaan sekd muuttaa synnytyksen yhteydessa pidet-
tavaksi aiotun isyysvapaan ajankohdan, jos se on tarpeen lapsen syntymaén tai lap-
sen, didin tai isén terveydentilan vuoksi. Muutoksesta on talldin ilmoitettava tyon-
antajalle niin pian kuin mahdollista.

Asianmukaisen ja ennakoivan ilmoittamisen liséksi on olennaista pyrkia siihen,
ettd siirtyminen perhevapaalle tapahtuu mahdollisimman sujuvasti. TAmé voi esi-
merkiksi tarkoittaa tyoyhteison suhtautumista perhevapaalle 1dht66n seka perhe-
vapaita ja siihen liittyvid oikeuksia koskevan oikean tiedon jakamista tai sen pariin
ohjaamista. Tyoyhteistssa perhevapaita voidaan ennakoida esimiesten valmennuk-
sella ja heidan opastamisella tilanteisiin, joissa tyontekijat jaavat perhevapaalle.
Ohjeet ja tiedottaminen ja virallisen tiedon lisdksi toimintakédytdntojen jakaminen
esimerkiksi tyopaikan intranetin ja henkild- tai tydsuhdeoppaiden vélitykselld on
tdssa avainasemassa.
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Lisaksi perhevapaisiin voitaisiin soveltaa jo muualla omaksuttuja kaytantoja esi-
merkiksi tyopaikalle paluussa pitkien sairauspoissaolojen jalkeen. Kaikkia tyonte-
kijoita koskevat tyon ja perheen yhteensovittamista tukevat tydpaikkojen toiminta-
kaytdnnot helpottavat myos perhevapaalta palaavan arkea.

Yhteistoimintalain 16 §:ssé tarkoitetussa henkildsto- ja koulutussuunnitelmassa
on muun muassa kiinnitettdva huomioita niihin keinoihin ja mahdollisuuksiin, joilla
tyotekijat voisivat paremmin tasapainottaa tyota ja perhe-eldméa.

Lisdksi yhteistoimintalain 6 luvussa sdddetddn yhteistoimintamenettelyst4,
joka tyOnantajan on toteutettava harkitessaan sellaisia yritystoiminnan muutok-
sia tai tdiden jarjestelyjé, joilla voi olla muita kuin tyontekijan irtisanomiseen,
lomauttamiseen tai osa-aikaistamiseen johtavia henkilostovaikutuksia ja joissa
yhteistoiminta on toteutettava ennen kuin tyonantaja voi tehda asiasta paatok-
sen. Yhteistoimintamenettely on kdytdvd muun muassa, jos tydnantajan harkitse-
mista tyon jarjestelyista (tyotehtavat, tyon sisilto ja tyon organisointi) aiheutuisi
henkilgstovaikutuksia.

Yhteistoimintamenettelyssa tyontekijoitd edustaa joko tyontekija itse tai edus-
taja siitd henkilostoryhmastd, johon han kuuluu. Yritystoiminannan muutoksista
aiheutuvat vaikutukset koskevat myds perhevapaalla olevaa. Yhteistoimintaneuvot-
telujen paattymisen jalkeen tybantajan on tiedotettava asianomaisille henkildsto-
ryhmien edustajille tai kaikille niille tyontekijoille, joita paatos koskee asiasta teke-
méansé paatoksen sisalto. Tiedottaminen voi tapahtuva myos yrityksen sisdisen tie-
dottamisen periaatteita ja kdytantdja noudattaen.

11.3 Yhteydenpito tyopaikkaan

Euroopan neuvoston direktiivi 2010/18/EU vanhempainvapaata koskevan tarkiste-
tun puitesopimuksen tdytantoonpanosta ja direktiivin 96/34/EY kumoamisesta (van-
hempainvapaadirektiivi) sisaltd4 kehotuksen edistd4 tyontekijan paluuta perheva-
paalta takaisin tydeldma&n helpottavia toimenpiteitd. Vanhempainvapaan jalkeisen
tychonpaluun helpottamiseksi tyontekijoita ja tyonantajia kannustetaan pitaimaan
ylla yhteyttd vapaan aikana ja sopimaan jarjestelyist4, jotka koskevat asianmukaisia
tyohonpaluutoimia, joista padatetddn asianomaisten osapuolten kesken ottaen huo-
mioon kansallinen lainsaadanto ja kansalliset tydehtosopimukset ja/tai kdytannot
(direktiivin 6 lauseke 2 artikla). TAm4 madrays on suosituksen tasoinen eika sellai-
senaan edellyta jasenvaltioilta lainsdadantomuutoksia.

Tyomarkkinakeskusjarjestojen suositus tyo- ja perhe-eldmén tasapainoa edisté-
viksi kdytannoiksi kannustaa vuorovaikutukseen tydpaikan ja perhevapaita kaytta-
van tyontekijan valilla.

Toisaalta tyontekijat eivit aina halua olla yhteydessé tydpaikkaan perhevapaan
aikana.
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Vuoden 2009 selvityksessd Perhevapaat ja tydeldmén tasa-arvo jarjestelméllisten
yhteydenpitokéytdnt6jen puute on koettu ongelmalliseksi.”

Olennaista olisi loytad yhteydenpitomalli, jossa tiedot vélittyisivat kaikille, myos
pitkdédn tyopaikalta poissaoleville tyontekijoille tasapuolisesti. Tall6in myos tieto
kéaytdnnon tasolta kulkeutuisi paremmin perhevapaita kayttéville. Yhteistoiminta-
lakiin perustuvista menettelyistd tiedonsaanti on riippuvainen siitd, miten asiasta
tyopaikalla tiedotetaan ja miten tieto vélittyy henkilostoedustajalta tyontekijoille.

11.4 Perehdytys

Tyopaikalla perhevapaan aikana tapahtuviin muutoksiin voidaan varautua tydyh-
teison toimesta.

Perehdyttdminen on tarkedd paitsi uuden tydntekijan kannalta, myds tyoyhtei-
sosta pitkdan poissaolleen tyontekijan kannalta: sen avulla han oppii toimimaan tyo-
yhteisossa ja tyotehtdvissddn oikealla tavalla ja omaksumaan muuttuneet kdytan-
not. Perehdytys on erityisen tarkeda tilanteissa, joissa poissaolon aikana on tapahtu-
nut muutoksia tyopaikan organisaatiossa tai tyontekijan tyotehtavissa. Perhevapaan
aikana tyopaikalla on voinut tapahtua mm. tydmenetelmien ja - valineiden, organi-
saation, henkildston ja toimenkuvien muutoksia.

Perehdyttdminen voi tapahtua esimerkiksi tyotovereiden valityksella tai tyoan-
tajan perehdytysohjelman kautta. Parhaiten perehdyttaminen toteutuu tyopaikalla
jarjestettavien perehdytyskoulutusten ja henkilokohtaisen perehdytyssuunnitelman
avulla. Sujuvan tyohon paluun varmistamiseksi tyonantajan ja tyontekijan on hyva
yhdessa kayda 1api muutokset ja niiden vaikutukset asianomaisen tyontekijan tyo-
tehtéviin. Tilaisuus, johon my6s henkildstdn edustaja voi tyontekijan toivomuksesta
osallistua, on hyva jarjestda melko pian tyohon paluun jalkeen. Jos perehdyttamista
ei tyopaikalla jarjestetd, jaa perehtyminen usein oman aktiivisuuden varaan.

Erityisesti silloin jos tyohon palaava tydntekija ei voi sijoittua entisiin tehtéaviinsé,
on jo tyomotivaation kannalta tarkedd, ettd héanelle selvitetddn muutoksen syyt,
uuden toimenkuvan sisilto ja vastaavuus entiseen. Samalla yhdessa todetaan mah-
dollinen perehdytys- ja koulutustarve. Entisiin tehtéviin palattaessa on yhtélailla
tarkeaa kayda lapi tydorganisaatiossa, tydmenetelmissa ja - vélineissa tapahtu-
neet muutokset seka tychon paluuta ja tyon sujuvuutta edesauttava perehdytys- ja
koulutustarve.

Tyoturvallisuuslaissa (738/2002) sdddetddn tyonantajan perehdyttdmisvelvolli-
suudesta. Tyoturvallisuuslaissa edellytetddn muun muassa, etta tydantaja antaa
riittdvan perehdytyksentyopaikan olosuhteisiin, tydvalineisiin, tuotantomenetel-
miin seké turvallisuuteen ja terveyteen liittyvista asioista. Perehdytystd on annet-
tava aloitus, muutos- ja kayttoonottotilanteissa. Lisdksi ohjausta on tdydennettava
tarvittaessa.

51 Ks. Salmi — Lammi-Taskula — N&rvi 2009, s. 73-78 ja s. 84 ss.
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1.5 Tyodaikajoustot

Tyosopimuslain 4 luvun 4 §:sséd sdddetdan pienten lasten vanhempien oikeudesta
osittaiseen hoitovapaaseen. Osittainen hoitovapaa helpottaa tyo- ja perhe-elaméan
yhteensovittamista mahdollistamalla lapsen hoidon vuoksi lyhyemmaén tydajan.
Osittainen hoitovapaa voidaan toteuttaa vuorokautisena tai viikoittaisena tydajan
lyhentdmisena tydntekijan perheen ja tyonantajan tarpeet huomioon ottaen.

Suomessa tyoaikalaki (6o5/1996) mahdollistaa monimuotoiset ja joustavat tyo-
ajat (muun muassa tyodaikalain lyhennettyé tyodaikaa ja liukuvaa tydaikaa koske-
vat sadnnokset). Lisdksi vuorotteluvapaan voi kayttaa haluamallaan tavalla esimer-
kiksi lasten hoitoon.

Lainsaadanto ja tyoehtosopimukset mahdollistavat sen, ettd tydpaikoilla Suo-
messa voidaan kayttda erilaisia joustavia tydaikajarjestelyitd, jotka helpottavat tyo-
ja perhe-eldmén yhteensovittamista.

1.6 Etétyo

Etétyo tarjoaa mahdollisuuden tyon ja perheen yhteensovittamiseen, tyossa jaksa-
miseen, tyd- ja asuinpaikan joustavampaan sijoittumiseen ja samalla tyon tuottavuu-
den ja tydeldmén laadun parantamiseen. Etatyd perustuu tydnantajan ja tyontekijan
véliseen sopimukseen ja etatyon tekemisesta on aina sovittava erikseen. Tyomarkki-
nakeskusjérjestot ovat vuonna 2005 laatineet yhteisen suosituksen seikoista, jotka
etédtyosté sovittaessa on otettava huomioon. *

11.7 Hyvat Rkaytannot

Tyopaikkojen toimintamallien ja hyvien kdytdantojen kehittaminen henkilostopolitii-
kan tueksi ovat ensiarvoisen tarkeitd keinoja, kun halutaan lisdté tietoisuutta per-
hevapaalta palaavan tydsuhdeturvasta.® Kaikkia tyontekijoitd koskevat tyon ja per-
heen yhteensovittamista tukevat tyopaikkojen toimintakaytannot helpottavat myos
perhevapaalta palaavan arkea ja tukevat tyohonpaluuta. Sujuvan tyéhonpaluun
edistamista tukevat hyvat kdytdnnot voidaan jakaa ennen perhevapaan alkamista
sijoittuviin keinoihin, perhevapaan aikana tapahtuvaa yhteydenpitoa koskeviin kei-
noihin seka niihin keinoihin, joilla tyontekija integroidaan osaksi tydyhteisod hanen
palattua takaisin tyopaikalle. On huomattava, ettéd organisaation koko ja tyon luonne
eri aloilla voivat asettaa reunaehtoja joustavien tyokaytdantojen kehittdmiselle.

52 Tydmarkkinajarjestdt ovat sopineet 23.5.2005 etatydta koskevasta puitesopimuksesta. Talla kansallisella puite-
sopimuksella on samalla sovittu, etté silla toteutetaan Euroopan tydmarkkinaosapuolten 16.7.2002 allekirjoittama
etatyota koskeva puitesopimus ja etté ne ovat sitoutuneet sopimuksen taytantéénpanoon.

53  Esimerkiksi Vaestoliton Perheystévéllinen tydpaikka -sivustolle on koottu vinkkejé ja esimerkkeja tyopaikkojen
perheystavéllisyydesta.
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1.8 Perhevapaat ja tydthoénpaluu
tutkimusaineiston valossa™

Stakesin vuosina 2000-2003 toteuttaman perhevapaatutkimuksen mukaan 1ggo-
luvun lopulla vain noin kymmenesosa dideisté palasi tyohon heti vanhempainvapaa-
kauden paattymisen jdlkeen, ja 1-2-vuotiaiden lasten aideistékin tydssa oli vain noin
puolet. Tutkimukseen vuodenvaihteessa 2001/2002 keritystd perhevapaa-aineis-
tosta selvidé, ettd aiempaa suurempi osuus eli neljasosa dideistd palasi toihin heti
vanhempainvapaan jalkeen pitdmattd lainkaan hoitovapaata. Lahes puolet dideista
oli kotona hoitamassa lasta ainakin jonkin aikaa vanhempainvapaan jalkeen. Suu-
rin ryhmé (42 %) lasta kotona hoitavista hoiti lasta kotihoidon tuen turvin ilman voi-
massa olevaa tyosuhdetta. Varsinaisella hoitovapaalla tydsta oli vain vajaa neljan-
nes. Myos 2ooo-luvun alussa didit olivat keskiméarin kotona siihen asti, kun lapsi
oli puolitoistavuotias.

Terveyden ja hyvinvoinninlaitoksen (entinen Stakes) ja Kelan tutkijoiden vuosina
2006-2008 laatima tutkimus &itien ja isien perhevapaiden kaytostd perustuu syk-
sylla 2006 kerattyyn kyselyaineistoon. Tyo- ja elinkeinoministeri6 on julkaissut tut-
kimuksen raportin Perhevapaat ja tydeldmén tasa-arvo vuonna 200g. Tutkimuksella
koottiin tietoa perhevapaiden kéytosta seka kaytdn ehdoista ja seurauksista perhe-
vapaajarjestelmad koskevan lainsdddannon kehittamistyon tueksi. Lisdksi selvitet-
tiin perhevapaita kéyttaneiden kokemuksia muun muassa tyopaikalle paluusta.*

Terveyden ja hyvinvoinninlaitos ja Kela toteuttavat Perhevapaat, talouskriisi ja
sukupuolen tasa-arvo -tutkimushankkeen vuosina 2013-2015. Aineisto koostuu per-
hevapaat vaestokyselyn tuloksiin 2013. Tutkimuksen teemoja ovat muun muassa
ditien ty6honpaluu ja tydmarkkina-asema, isien perhevapaiden kayttd, osa-aikaiset
perhevapaat ja osa-aikaty¢ sekd vanhempien perhepoliittiset mielipiteet.

Vuoden 200g selvityksen ja vuoden 2013 tutkimuksen alustavien tulosten mukaan
organisoitu perehdyttdminen perhevapaalta tyshénpaluun jélkeen on koettu harvi-
naiseksi ja se jad usein oman aktiivisuuden ja tydtoverien opastuksen varaan. Yhte-
ydenpitoa perhevapaan aikana tapahtuu alle puolissa tapauksista, eika tassi ole
ollut suurta muutosta tutkimusten vélilla. Hieman alle puolet dideisté ovat raportoi-
neet organisaatiomuutoksista ja reilu kolmasosa muutoksista tyotehtéavissa. Suuria
ero tutkimustulosten valilla ei ole ilmennyt. Yleisimpid organisaatiossa tapahtuneita
muutoksia ovat ldhiesimiehen vaihtuminen, tyontekijoiden irtisanomiset ja ylim-
mén johdon vaihtuminen. Yleisimméat muutokset tydssa ovat koskeneet tyotehta-
vien vaihtumista, tydmé&érin kasvua tai ty6tehtdvien muuttumista vaativammaksi.*

Kyselytietojen valossa ditien aikaisemmat mahdollisuudet ja toiminta ohjaavat
ditien toimintaa lasten hankkimisen jalkeen. Ennen lapsen hankkimista tydssa
olleet palaavat useammin tyohon kun taas kotona olleet hoitavat lasta edelleenkin
54  Lisatietoja perhevapaa koskevasta tutkimustiedosta on saavilla Terveyden ja hyvinvoinninlaitoksen

Perhevapaatutkimus-sivustolta.

55  Salmi — Lammi-Taskula — Narvi 2009.
56  Johanna Narvin, Terveyden ja hyvinvoinninlaitos, kuuleminen tydryhméssé 14.4.2014.
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kotona. Pitkan kotihoidon taustalla on heikompi tydmarkkina-asema ja tyollistetta-
vyys. Pisimpédan kotona ovat ne, joilla ei ole ammatillista koulutusta tai tyopaikkaa
ennen lasten hankkimista. Aikaisemmin tyohon palaavat ne, joilla on koulutusta,
tyokokemusta, tyopaikka johon palata sekéd hyva asema tyoeldméssé. Jos aiempaa
tyottomyytté ei ole takana ja jos tyosuhde oli voimassa lapsen syntyessa seka jos tyo-
suhde oli vakituinen, ovat didit useammin palanneet tychon.*

57 Johanna Narvin, Terveyden ja hyvinvoinninlaitos, kuuleminen tydryhméassé 14.4.2014.
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12 KokemuKksia tyopaikoilta

Tyoryhmaéssa kuultiin kdytdnnon esimerkkeja siitd, miten perhevapaiden kaytta-
minen ja tydhonpaluu perhevapaalta on yrityksissa jarjestetty. Esimerkkiyritykset
on valittu naisvaltaisilta toimialoilta ja ne ovat perhevapaita kayttavalta tyonteki-
jamaaraltaan niin suuria, ettd niissd on omaksuttu perhevapaita koskevia kéytan-
t6ja: miten toimitaan tilanteissa, jossa tyontekija on jadmassa perhevapaalle tai on
palaamassa vapaalta takaisin téihin. Tydryhméan esimerkkiyrityksid ovat olleet Yli-
opiston apteekki, SOK ja HUS. Lisédksi tyoryhméssa on kuultu perhevapaiden kayt-
toon liittyvid nakokulmia korkeakoulutettujen palkansaajajarjesté Akavan edusta-
milta aloilta.

Yliopiston apteekki

Yliopiston apteekki on Suomen suurin farmaseuttien tyollistdja. Yliopiston apteekin
palveluksessa Suomessa oli vuonna 2012 oli 945 henkild4, joista noin go prosenttia
naisia. Tyontekijoistd ldhes 60 prosenttia on alle 4o0-vuotiata ja 34 prosenttia alle
3o-vuotiaita. Vakituisessa tyosuhteessa on 81 prosenttia tydntekijoistd. Lokakuussa
2013 kaikista tyontekijoista aitiysvapaalla oli 34 henkil6a (3,6 prosenttia tyonteki-
joistd) ja hoitovapaalla 21 henkil64 (2,2 prosenttia tyontekijoistd). Isyysvapaalla oli
yksi henkilé.

Yliopiston apteekin tyontekijoista suuri osa on perheenperustamisiassa. Tyohon-
paluussa pitkén vapaan jalkeen hyddynnetddn perehdytysohjelmaa, jossa kartoite-
taan muutokset organisaatiossa ja tyotehtdvissd seka toisaalta tydntekijdn osaa-
misvajeet ja laaditaan allekirjoitettu suunnitelma tyohonpaluun toteuttamiseksi.
Esimiesten ja kollegojen ohjaus on tarkeaa tyohonpaluun toteuttamiseksi. Tyohon-
paluuta tukee yrityksen johdonmukainen johtamiskulttuuri ja sen seuranta seka
se, ettd yrityksen strategia on kaikille tyontekijoille tuttu ja jokainen tietda, mita
héneltd tyoelaméan arjessa edellytetdan. Tyopaikalla jarjestetdan saannollisia henki-
lostomittauksia ja infotilaisuuksia seka kerdtdan henkilokohtaiset kuukausipalaut-
teet ja seurataan suoriutumista tydtehtévista. Tyévuorosuunnittelun mahdollisuuk-
sia hyodynnetdén ja pyritdan siihen, ettd toisten auttamisen asenne ja yhteishenki
ovat kunnossa, jolloin esimerkiksi lapsen sairastuessa sijainen on helpommin jar-
jestettavissad suoraan tyotoverien keskuudessa. Keinoina ovat muun muassa lyhen-
netty tyoaika tyohonpaluun jéalkeen ja tyotekijoiden kuuleminen siitd, missa vuo-
rossa halutaan tydskennella.

S0K

S-ryhmdlld on noin 41 ooo tyontekijad, joista 78 prosenttia tyoskentelee asiakaspal-
velu- tai myyntitydssa. Tyontekijoistd 73 prosenttia on naisia. Tyontekijoiden keski-
ikd on 35 vuotta ja 28 prosenttia on alle 25-vuotiaita. Vakituisessa tyosuhteessa on
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86 prosenttia tyontekijoistd. SOK-yhtymdn 1 600 tydntekijasta vakituisia on g2 pro-
senttia ja kokoaikaisia g4 prosenttia. Naisia on 71 prosenttia. SOK:n tyontekijoista
noin 25 prosenttia on 25-34-vuotiaita ja 32 prosenttia 35-44-vuotiaita.

SOK:n asiantuntijaorganisaatiossa liukuvan tydajan jarjestely, etdtyo ja osa-aika-
tyo edesauttavat tyo- ja perhe-elamén yhteensovittamista. Asiakaspalvelutydssa,
jossa tyovoiman tarve maaraytyy asiakasvirtojen mukaan, tydaikajoustojen kaytto
on haasteellisempaa. Etenkin pienissa tyopaikoissa jousto yhdelle tyontekijélle aihe-
uttaa vaistdmatta lisdkuormitusta muille. Téll6in haasteena on onnistua huolehti-
maan kaikkien tyontekijoiden tyossad jaksamisesta. Jaykat rakenteet tyoajan sijoit-
telussa voivat heikentdd mahdollisuuksia tydajan sijoitteluun erityisesti pienissa
tyoyhteisoissa.

Jos perhevapaan aikana yrityksessad kdydaan yhteistoimintaneuvottelut, on SOK:n
kaytantona esimiehen toimesta informoida suunnitelmista ja paatoksista myos per-
hevapaalla olevia. Jos tehtdvan loppuminen on tiedossa, ilmoitetaan tdstd ennen per-
hevapaalta palaamista ja annetaan mahdollisuus esim. jatkaa halutessaan perheva-
paata. Organisaation muuttuessa perhevapaalla oleva sijoitetaan uudelleen samoin
pelisddnnosin kuin muutkin ja tarvittaessa palkataan sijainen hoitamaan tehtavaa.

Tulospalkkauksessa SOK:1la perhevapaata kohdellaan kuten muitakin poissaoloja,
lukuun ottamatta sité, ettd 1. kuukausi lasketaan tydssdoloon. SOK:lla maksetaan
palkka #itiysvapaalta (3 kk) ja isyysvapaalta (1 vko) myos ylemmille toimihenkildille.

SOK:n tehtaviakentdssa perhevapaalta paluuseen liittyvat haasteet vaihtelevat
ammattiryhmittdin; suorittavan tyon tekijoiden, paallikkoé- yms aseman tai asian-
tuntijuuden perusteella. Eniten haasteita syntyy vaativissa asiantuntijatehtavissa.
Esimerkiksi sijaisen loytdminen voi olla haastavaa (aina ei 16ydy, ja tehtévia joudu-
taan jarjestelemaan muutoin) tai sijaisen perehdyttaminen tehtavaan vie aikaa (aina
ei kannata palkata, ja tehtivid joudutaan jarjestelemain muutoin). Toisaalta vuo-
sia perhevapailla olleen kohdalla tyttehtavét ja toimintaympéristo ovat saattaneet
muuttua merkittévasti, jolloin omaan tyohon uudelleen perehdyttdminen ja pereh-
tyminen vie aikaa.

Erityisesti ylempien toimihenkil6iden kohdalla kaivataan aikaisempaa reagointia
ja tietoa jadmisestad perhevapaalle. Tyohon palatessa on tarkeda kartoittaa osaamis-
taso ja se onko perhevapaalla pidetty yll4 tai kehitetty omaa ammatillista tai muuta
osaamista. Asiantuntijaorganisaatiossa ei aina valttamaétta ole selvad mihin tehta-
vadn palataan, silld asiantuntijatyon luonne ja tehtavat elavat. Tydonantajan kannalta
ongelmallista on, ettd vapaat ilmoitetaan lyhyissa jaksoissa.

Joustavuus ja ennakointi ndhdaan SOK:lla valineiksi, jotka ovat avainasemassa
perhevapaita suunniteltaessa. Laissa sdddetyt ilmoitusajat perhevapaalle jadmisesta
ovat jo nyt suhteellisen pitkid. Isoissa yrityksissd varautuminen perhevapaisiin on
helpompaa kuin pienissd. Myos yhteydenpito perhevapaan aikana nahda&n olen-
naiseksi. Tyonantajalle on térkeéd tietda, miten pitkddn perhevapaalla aiotaan olla
ja toisaalta kaytetaanko perhevapaata myos oman osaamisen kehittdmiseksi. Myos
yrityksen tiedottaminen tapahtumistaan tai muutoksista perhevapaalla olevalle
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henkil6lle voidaan kokea eduksi. Talloin on perhevapaalla olevan henkilén omana
asiana ratkaista, miten han haluaa tietoa hyodyntaa.

HUS

HUS:lla on 22 ooo tydntekijad, joista 85 prosenttia on naisia (tammikuun ja loka-
kuun 2013 valisena aikana 821 henkild4 oli ollut perhevapaalla, tilapaisella hoito-
vapaalla 342 hlo4 ja isyysvapaalla 24 hloa). Pisimmillaankin hoitovapaat ovat kes-
téneet alle enimmaisméaran, 3 vuotta. Suurin osa HUS:n hoitotyontekijoista tekee
kolmivuorotyo6td, jolloin perhevapaat aiheuttavat tarvetta sijaisten jarjestamiselle.
Lyhytaikaisten poissaolojen (esim. tilapdinen hoitovapaa) sijaiset jarjestetdan paa-
sddntoisesti sisdisella sijaisjarjestelylla tai tarvittaessa vuokratyovoiman kayttami-
selld, pidempiaikaiset sijaistarpeet joko rekrytoinnilla tai vuokratydvoiman kaytta-
miselld. Kaikkien ammattiryvhmien rekrytoinnissa kaytetddn Kuntarekry-jarjestel-
maj, jota voidaan tdydentdi alan ammattilehdissa (esim. Ladkarilehdessa) julkais-
tavilla ilmoituksilla.

Usein on niin, ettd tyontekijan pitkdn poissaolon aikana on tapahtunut organi-
saatiomuutoksia ja niistd johtuvia tehtavajarjestelyja. Palaajalle jarjestetddn kol-
men paivin perehdytyskoulutus, jonka kustannukset noin 6oo euroa / tyontekiji.
Sisdiset ohjeet, tyohon palaavan "késiohjelma”, ja neuvonta ovat lisdksi tarvittaessa
tukena. Yksilod koskevista yhteistoimintaneuvotteluista tiedotetaan tarvittaessa
perhevapaalla olevalle, jotta hédnelle vélittyy tieto siitd, mitéd tydpaikalla odotetta-
vissa ja mité sielld tapahtuu. Suunnitelma paluusta tehddan jo perhevapaata haet-
taessa, jolloin myos selvitetadn alustava tieto vapaan pituudesta.

HUS:lla on kaytossa sairaan lapsen hoitopalvelu, joka tarkoittaa etta jos tyoti-
lanne ei salli poissaoloa alle 10 v lapsen sairauden vuoksi, tyontekijalla on kolme
kertaa vuodessa oikeus saada hoitaja kotiin hoitamaan sairastunutta lasta. Palvelua
kayttavat ennen kaikkea la4kérit. Osittaiset hoitovapaat "hoivatyossad” ovat haasteel-
lisimpia, silld niihin ei voida aina palkata sijaista.

Kun kyse on toiminnallisista syista tehtdvistd muutoksista, tyontekijoiden tehta-
vankuvan muutos ei ole aiheuttanut ongelmia, vaan osaamisvajetta on paikattu tay-
dennyskoulutuksella tai perehdytykselld uuteen tehtévaan. Ison yksikon siséltd on
yleensi l1oydettavissa vastaavanlainen tehtéva.

Perhevapaat ahkavalaisessa tehtdvékentdsss
Akavalaisessa jasenkentdssa toihin paluu perhevapaiden jalkeen on ollut kasvava
ongelma jo miltei vuosikymmenen. Suomen Ekonomiliitto SEFE ja Tradenomiliitto
TRAL ovat osaltaan asiaa tutkineet, silla téihinpaluu perhevapaiden jédlkeen ja sithen
liittyvét ongelmat ovat yksi tyypillisimmistd ongelmista, jonka vuoksi jasen kdantyy
liiton lakipalveluiden puoleen.

Akavan jasenliiton Suomen ekonomiliitto Sefe:n 51 ooo jasenestd noin puolet
on naisia. Ekonomien perhevapaat ovat paasaantoisesti lyhyita ja yli puolet perhe-
vapaista kestda alle puolitoista vuotta vain 26 % on perhevapailla pidempaén kuin
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kaksi vuotta. Ongelmien ilmenemisen todenndkdisyys toihin palattaessa nayttda
hieman kasvavan perhevapaan pidentyessd, mutta erot eivat ole suuria.

Sefen perhevapaalla olleille vuonna 2012 teettdmén jasenkyselyn mukaan monien
urakehitykselle tullut selkedd takapakkia perhevapaan kadyttdmisen johdosta ja
ne myos aiheuttavat palkkaeroja miesten ja naisten vélille. Lisdaksi tyotehtavissa
tapahtuu muutoksia, jotka johtavat siihen, ettd perhevapaalta palaava tyollistetdan
vahemman vaativiin tydtehtédviin kuin jossa hén oli ennen jadmistdén perhevapaalle.
Yhteistoimintaneuvottelujen ollessa ndkdpiirissd on ongelmana, ettd niissa tilan-
teissa jaadaan perhevapaalle odottamaan tilanteen selkeytymista tyopaikalla. Mita
vaativammasta tehtévésta on kysymys, sitd vaikeampaa on loytda pateva sijainen
perhevapaan ajaksi. Jos tehtéva julistetaan julkisessa haussa vakinaiseksi, on mah-
dollista saada laadukkaampia hakemuksia kuin haettaessa ainoastaan perhevapaan
sijaista. Vakituisten palkkaamisen ongelmat syntyvét kun perhevapaalta palataan
takaisin tyopaikalle.

Perhevapailla olleille teetetyn jasenkyselyn mukaan joka viides tyosuhde oli paat-
tényt perhevapaan jélkeen. Tydsuhteen paattyminen oli 32 prosentissa ndista tapa-
uksista johtunut erilaisista vastoinkdymisistd. Naméa henkil6t olivat joko sopineet
itse tyosuhteen pédattamisestd tyonantajan kanssa, heidét oli irtisanottu kun toita
ei enda ollut tarjolla, he olivat irtisanoutuneet itse kun toité ei ollut enéa tarjolla tai
he olivat irtisanoutuneet kun tyénantaja ei tarjonnut enéa vaativuustasoltaan vas-
taavaa tyota.

Henkil6ist4, joiden tyosuhde pysyi samana (4/5 perhevapaalla olleesta), 36 pro-
sentin tyotehtdva kuitenkin vaihtui. Tahén syita olivat, ettd aikaisempi tyotehtava
oli kadonnut, aikaisempaan tehtavdan oli valittu uusi henkils, henkildille on tar-
jottu muuta tyotd, jonka he halusivat ottaa vastaa tai heille oli tarjottu muuta tyota,
jota he eivat suoraan olisi halunneet, mutta joutuivat ottamaan tehtévédn vastaan.
37 prosentin kohdalla uusi tehtéva oli kuitenkin vdhemman vaativa kuin ennen per-
hevapaata. Vaativampi tehtdvankuva oli 28 prosentilla tydsuhteensa siilyttaneilla.

Kaikista vastaajista (1130 henkiload) 8% koki sellaisia vastoinkéymisié, jotka joh-
tivat tyosuhteen paattymiseen. Samoin kaikista vastaajista 10 % sai aikaisempaa
vahemmaén vaativan tyon. Heidan lisaksi 7% kaikista vastaajista vaihtoi tyopaikkaa
perhevapaan jalkeen sovittuaan aikaisemman tyonantajan kanssa tyosuhteen paéat-
tymisestd, tultuaan irtisanotuiksi tai irtisanouduttuaan valttddkseen irtisanotuksi
tulemisen. Vastaajista 82% uskoi lakimuutoksen perhevapailta paluun jélkisuojasta
helpottavan t6ihin paluuta.

Myos Tradenomiliitto TRAL on jasenkyselyssa zo12 tutkinut tasa-arvoa tra-
denomien osalta. Tutkimuksessa selvitettiin myds paluuta perhevapaalta takaisin
tydelaméaan. Kyselyyn vastanneista 78 prosenttia oli naisia ja 22 prosenttia mie-
his (yhteensa 755 vastausta). Perhevapaalla oli ollut 75 tyontekijdi. Vapaan jalkeen
samoihin ty6tehtéviin oli palannut naisista noin 45 prosenttia ja miehistd g5 pro-
senttia. Naisista hieman muuttuneisiin samantasoisiin tyotehtéviin oli palannut noin
26 prosenttia, alemmantasoisiin tehtaviin noin 8 prosenttia ja ylempiin tehtéviin g
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prosenttia. Naisista noin 12 prosentin tydsuhde oli paattynyt perhevapaan jalkeen,
miehistd ei kenenk&an.

Akavan ndkemys on, ettd perhevapaalta tyohon palaajat tarvitsevat korkeampaa
suojaa kuin nykylainsdddannén mukaan on mahdollista. Irtisanomissuojaa on Aka-
van ndkemyksen mukaan parannettava Tydsopimuslain g §:n presumptio-sdannon
laajentamisella koskemaan myos perhevapaalta palaavaa tyontekijaa:

Tyonantajan tulee osoittaa, ettd irtisanominen ei ole johtunut perhevapaan kay-
tosta. "jos tyonantaja irtisanoo raskaana olevan, muuta kuin 4 luvun 7a§:ssé sdadet-
tya perhevapaata kdyttdvan tai sellaisen toihin palanneen tyontekijan tydsopimuk-
sen, jonka Tydsopimuslain 4 luvun 18§:n mukaisen perhevapaan paattymisestd on
alle 6 kk, katsotaan irtisanomisen johtuvan tyontekijan perhevapaan kayttdmisests,
jollei tydnantaja voi osoittaa irtisanomisen johtuvan muusta seikasta”.

Sama korotettu irtisanomissuoja toimii raskaana olevien ja perhevapaata kaytta-
vien kohdalla. Raskaudesta johtuvat irtisanomiset ovat harvinaisia. Kun laki muu-
tetaan koskemaan myos perhevapaalta palaajia, saatetaan perhevapaalta palaa-
jien tydsuhteet vastaavaan asemaan raskaana olevien ja perhevapaata kaytta-
vien kanssa. Korotettu irtisanomissuoja myos kannustaisi tyontekijoita palaa-
maan tyoelama&n, mika osaltaan pidentiisi tyouria sekd parantaisi tyonantajan
ennakointimahdollisuuksia.
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13 Johtopaatokset

Perhevapaiden kayttoon seka tyohonpaluuseen perhevapaan jdlkeen liittyy haas-
teita niin tyontekijoiden kuin tyonantajien nakokulmasta. Kaikkien tavoitteena on
edistdd sujuvaa tydhonpaluuta perhevapaan jalkeen.

Tyontekijoiden kannalta haasteena voi olla, ettd perhevapaalla olevan ty6tehtavat/
toimi on kadonnut tai tyotehtavat ovat muuttuneet. Sijainen on palkattu vakituiseen
tyosuhteeseen varsinaisen toimenhaltijan tilalle perhevapaan aikana joko entiselld
nimikkeelld/toimenkuvalla tai osittain muutetulla toimennimell4 ja/tai osittain muu-
tetulla toimenkuvalla. Seurauksena voi olla, ettd t6ihin paluuta siirretdédn tydpaikan
epavarman tilanteen takia. Uhkaksi muodostuu, ettd perhevapaalta palaavalle ei ole
tarjolla tyotehtavig, kun héan palaa tyopaikalle. Haasteita aiheuttavat myos muut tyo-
paikan organisatoriset muutokset kuten se, ettd tyopaikalla on perhevapaan aikana
esimies vaihtunut, jolloin esimies ei tunne tydhon palaajan osaamista tai taitoja.

Tyonantajalle haasteita puolestaan aiheutuu kustannuksista, joita mm. aiheu-
tuu sijaisen rekrytoinneista seké sijaisen ja perhevapaalta palaavan perehdyttami-
sestd sekd perhevapaalle jaavan téiden uudelleenjarjestelysta. Lisdksi tyotehtavien
ja tyoaikojen uudelleenjarjestely perhevapaalta palaavan tyontekijan mahdollisesti
tarvitsemien joustojen vuoksi voi heijastua tehtédvien ja tydaikojen uudelleen jarjes-
telyind myos muiden tyontekijoiden tehtaviin. Perhevapaiden kaytto lisdd maaraai-
kaisia ja osa-aikaisia palvelussuhteita, kun palkataan sijaisia perhevapaan ajaksi.
Sijaisen asema voi olla ongelmallinen tyonantajalle, jos perhevapaata kayttava palaa
toihin ennakoitua aiemmin ja jos sijaisen sopimus on tehty pidemmaksi ilman sijai-
suuden kytkent&da perhevapaalta paluuseen. Tydhonpaluun ennakointi voi olla haas-
teellista, mikali yhteydenpito perhevapaata kayttavaan ei onnistu sujuvasti perhe-
vapaan aikana.

Perhevapaalla on vuosittain noin 46 6oo alle kolmevuotiaiden lasten &itia, joilla
on tyosuhde voimassa eli tyopaikka, johon palata perhevapaan jdlkeen. Naista
dideistd noin 30 8oo on kuitenkin alle yksivuotiaiden ditejd eikd néiden &itien tyo-
honpaluu ole vield ajankohtainen. 1-3-vuotiaiden lasten diteja on noin 15 8oo palaa-
massa toihin. Yhden lapsen osalta kotona ollaan keskiméaarin 20 kuukautta eli sii-
hen asti kunnes lapsi tayttda puolitoista vuotta. Pisimpad&dn kotona ovat ne, joilla ei
ole ammatillista koulutusta tai tyopaikkaa ennen lasten hankkimista. Aikaisemmin
tyohon palaavat ne, joilla on koulutusta, tyckokemusta ja tydpaikka, johon palata.
Aitien tyottomyysaste on hieman alhaisempi kuin muilla naisilla. Myds isien ty6tto-
myysaste on pienempi kuin muilla miehilla.

Perhevapaita koskevat sddnnodkset ovat sukupuolineutraaleja. Perhevapaita kos-
kevilla sddnnoksilla on kuitenkin tosiasiallinen vaikutus naisten tydmarkkina-ase-
maan, koska perhevapaiden kayttdjistd suurin osa on aiteja. Tosiasiallisen tasa-
arvon edistamiseksi tydryhma kannustaa isié lisadmaan perhevapaiden kayttoa.
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Ty6sopimuslain mukaan raskaana olevat ja perhevapaita kayttavéat ovat tehoste-
tun tyosuhdeturvan piirissa. Lainsaadanto kattaa irtisanomiskiellon ja tarjoaa suo-
jaa perhevapaan perusteella tapahtuvaa irtisanomista vastaan. Tyonantaja ei saa
irtisanoa tydsopimusta raskauden johdosta eiki silld perusteella, ettd tyontekija
kayttad oikeuttaan perhevapaaseen. Tyontekijdlla on perhevapaan jalkeen oikeus
palata vanhaan tyohonsa. Tyosopimuslain sadannokset kattavat kaikki perhevapaat
ja turvaavat perhevapaita kayttavien tyshonpaluuoikeuden. Kaikki tydntekijét ovat
yleisen irtisanomissuojan piirissd. Tasa-arvolaissa kielletddn sukupuoleen perus-
tuva syrjintd ja tyontekijan asettaminen epédedullisempaan asemaan raskauden,
synnytyksen tai vanhemmuuden perusteella. Lainvastaisen menettelyn seuraamuk-
sena voi olla tasa-arvolain mukainen hyvitysseuraamus ja/tai tydsopimuslaissa ja/
tai vahingonkorvauslaissa saddetty vahingonkorvaus. Lisdksi tytnantajan menettely
voi tulla rangaistavaksi rikoksena.

Syrjinnan kieltavat sddnnokset, jaetun todistustaakan periaate sekad seuraamuk-
set turvaavat perhevapaalta tydhonpalaavan asemaa myos tyohdnpaluun jalkeen.

Tyoryhma ei esitd tydhonpaluuta perhevapaan jalkeen koskevia lainsdadan-
tomuutoksia. Tyoryhméssd ei padsty yksimielisyyteen lainsdddantdmuutosten
tarpeellisuudesta.

Tyonantajalla on myds velvollisuus edistdé tasa-arvon toteutumista tyopaikoilla
muun muassa ehkaiseméllad syrjintdd ennakolta ja varmistua siité, ettei tyopai-
kalla esiinny syrjintdd. Tasa-arvolain mukaisessa tyopaikan tasa-arvosuunnitel-
massa on huomioitava perhevapaalla olevat ja sieltd palaavat. Tasa-arvosuunnitel-
maa koskevia sddnnoksia ollaan muuttamassa, jotta ne toimisivat nykyista tehok-
kaammin naisten ja miesten tasa-arvon edistdmiseksi tydelamassa. Lakiin sisally-
tettdisiin velvollisuus tiedottaa henkildstolle tasa-arvosuunnitelmasta ja henkilos-
ton osallistumista vahvistettaisiin, jolloin heidén osallistumis- ja vaikuttamismah-
dollisuudet tyopaikan tasa-arvoasioihin kasvaisivat. Tyoryhma korostaa tehok-
kaampaa tasa-arvosuunnitelman seurantaa ja henkildston vaikutusmahdollisuuk-
sien tehostamista.

Yhteistoimintalain mukaan laadittavassa henkilosto- ja koulutussuunnitelmassa
tulee kiinnittda huomioita niihin keinoihin ja mahdollisuuksiin, joilla tyontekijat
voivat tasapainottaa tyota ja perhe-elamaa. Suunnitelmaan voidaan ottaa maininta
tyontekijoiden lakisdateisista tai tyoehtosopimuksiin perustuvista oikeuksista ja
liséksi tasa-arvosuunnitelma voidaan liittda osaksi henkildst6- ja koulutussuunni-
telmaa. Yhteistoimintalaissa edellytetdaan henkilostovaikutuksia siséltévén yritys-
toiminnan muutosten tai toiden jarjestelyjen kasittelemistad yhteistoimintaneuvot-
telussa. Tyoryhma painottaa, ettd yhteistoimintalain sd&nndkset tyodn ja perhe-eléa-
méan yhteensovittamisesta huomioitaisiin tyopaikoilla paremmin.

Hyvien kaytantojen kehittdminen tyopaikoilla tilanteisiin, jossa poissaolon jal-
keen palataan perhevapaalta takaisin tydeldmé&an tukee tydhonpaluuta. Tyoryhma
katsoo, ettd erityisesti hyvat tyopaikkakohtaiset kdytannot ja perehdyttdminen edis-
tavat sekd tyonantajien etta tyontekijoiden ndkokulmasta sujuvaa tyohonpaluuta.
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Tyoryhma pitad tarkeénd, ettd tutkimusten ja tilastojen avulla seurataan perhe-
vapaiden kayttoa ja tydhonpaluuta perhevapaan jalkeen. Esimerkiksi tydvoimatut-
kimuksen kotitalousosaan olisi tarpeellista lisatda myos tyohonpaluuta, ja erityisesti
sitd, palaako henkil6 samaan vai eri asemaan tydssé, selvittavid kysymyksia.
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Liite 1

SAK STTK AKAVA

30.4.2014
ERIAVA MIELIPIDE

Perhevapaalta toihin palaavan oikeudet eivat toteudu. Téihin palaavia irtisanotaan
heti paluun jalkeen, yhteistoimintaneuvotteluja kdydaan tyontekijan perhevapaan
aikana eika perhevapaalta palaavaa perehdytetd. Moni lopettaa imettdmisen tyot
aloittaessaan tai jatkaa perhevapaata, koska tyopaikalla ei ole mahdollista imettda
tai koska tyoaika ei jousta. Suositukset eivat riita. Tilanteen parantamiseksi palkan-
saajakeskusjarjestot esittdavat seuraavia lainsaddantomuutoksia.

Perhevapaalta tdihin palaajalle parempi suoja

Tyosopimuslain tulisi taata tyohon palaavalle riittdva suoja palata aikaisempaan tai
aikaisempaa vastaaviin tehtéviin. Tydntekija kohtaa kuitenkin usein tydhon palates-
saan tilanteen, jossa hdnen tyonsa on syysta tai toisesta kadonnut. Tyontekija joutuu
talloin ottamaan joko asemaltaan, vaativuudeltaan tai palkkaukseltaan aikaisempaa
vihemmaén vaativia toité tai hanet irtisanotaan.

Raskaana olevan tyontekijan tehostettu irtisanomissuoja on ollut tydsopimus-
laissa pitkddn. Suoja on ollut toimiva eivdtka tyonantajatkaan ole pitdneet sita
ongelmallisena. Pisimmillddn raskaana oleva tyontekija voi olla tehostetun irtisano-
missuojan suojaamana ldhes g kuukautta, kdytdnnossa usein 4 - 6 kuukautta. Vas-
taava jarjestely, joka ei esta todelliseen tarpeeseen perustuvaa irtisanomista mutta
edellyttda sen osoittamista, ettei syyna ole perhevapaan kéaytto, olisi syytéa toteuttaa
perhevapaajakson toisessa paassé, kun perhevapaalta palataan tyohon.

Perhevapaalta tdihin palaajalle parempi perehdytys

Perhevapaan aikana tyopaikalla on voinut tapahtua muun muassa tyomenetelmien
ja-valineiden, organisaation, henkildston ja toimenkuvien muutoksia. Mitd pidempi
vapaa on ollut, sitd todenndkodisempid ovat muutokset.

Tyohon paluun helpottamiseksi tyonantajan ja tyontekijan olisi syytd yhdessa
kayda lapi tyopaikalla tapahtuneet muutokset ja niiden vaikutukset asianomaisen
tyontekijan tyotehtaviin. Tilaisuus, johon myds henkiléston edustaja voi tyontekijan
toivomuksesta osallistua, pitéisi jarjestdd pian tyohon paluun jalkeen.

Entisiin tehtaviinkin palattaessa on tarke&da kayda lapi tydorganisaatiossa, tyome-
netelmissa ja -valineissd tapahtuneet muutokset seka tydhon paluuta ja tyon suju-
vuutta edesauttava perehdytys- ja koulutustarve.
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Erityisesti silloin, kun tychon palaavaa tyontekija ei voi sijoittua entisiin tehta-
viinsd, on jo tydomotivaation kannalta tarkedd, ettd hanelle selvitetddn muutoksen
syyt, uuden toimenkuvan sisalto ja vastaavuus entiseen.

Yhteistoimintaneuvottelut vasta tdihin palaamisen jalkeen
Oikeuskaytannon mukaan perhevapaalla olevan tyontekijan puolesta voidaan kayda
yhteistoimintaneuvottelut, vaikka t6ihin paluun paivimaéara ei ole tiedossa. Uudet
neuvottelut on kaytava tyontekijan toihin paluun jalkeen vain silloin, kun perheva-
paalla kaytyjen neuvottelujen aikana vallinneet olosuhteet ovat muuttuneet. Kéy-
tanto ei ole tyydyttava. Se on johtanut tilanteisiin, joissa tyontekija vasta perheva-
paalta palatessaan kuulee tyotehtdvien muutoksesta, tyon loppumisesta tai jopa tyo-
paikan lopettaneen toimintansa.

Yhteistoiminnan tehostamiseksi ja pitkiltd perhevapailta palaavien suojaksi on
perusteltua vahvistaa lainsdddantoa siten, ettd perhevapaalta toihin palaavan tyon-
tekijan kanssa saa kdyda yhteistoimintaneuvottelut vasta, kun tyontekija on palan-
nut toihin. Ndin meneteltdessd tilanne arvioidaan paluuhetkelld vallitsevan tilan-
teen mukaan ja pitkalta perhevapaalta palaava tyontekija voi tyonantajan neuvot-
teluesityksen perusteella varautua tilanteeseen selvittdmalla etukéteen irtisanomi-
sen tai lomauttamisen vaihtoehtoja. Lisdksi hdnelle tarjoutuisi tilaisuus vaatia, etta
neuvotteluun osallistuisi tyontekijoiden edustaja.

Imettamismahdollisuuksia parannettava
Lainsdddannodssdmme on monin paikoin turvattu raskaana olevien ja imettdvien
aitien oikeudet. Lainsddddnnostdamme puuttuu kuitenkin selked sddnnds tyonteki-
jan oikeudesta imett&da tydaikana tai jarjestad tydaikansa joustavasti siten, ettd imet-
tdminen on péivan aikana mahdollista. Tallainen sddnnos olisi tarpeellinen, koska
imetyksen vaikutuksia lapsen terveyteen korostetaan ja osa dideistd siirtaa tyohon
paluuta imetysmahdollisuuden puuttumisen vuoksi.

S&annos olisi tarpeellinen myos siksi, ettei diti lopettaisi imettamista sen takia,
ettd hén palaa toihin. S4dnnos myos kannustaisi isid jddméaan perhevapaille, kun
ditien imettdmismahdollisuuden jatkuminen olisi turvattu.

Anu-Tuija Lehto, SAK
Minna Tanska, SAK
Heli Ahokas, STTK
Lotta Savinko, AKAVA
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Liite 2

TYONANTAJAPUOLEN TAYDENTAVA LAUSUMA

Tyonantajapuolen mielestd palkansaajapuolen esittdmét lainsdadantomuutokset
eivat ole tarpeellisia. Tassa suhteessa tyonantajapuoli yhtyy ministerion kantaan,
mutta haluaa tdydentéda perusteluja vield seuraavasti.

Tyoryhméan hankkimasta selvityksesté ei ole kdynyt ilmi, ettd kdytdnnossa esiin-
tyisi sellaisia ongelmia, joiden ratkaisemiseksi tarvittaisiin lainsdadantotoimia. Tyo6-
ryhmassa esitetyn tilastoaineiston ja kuulemisten perusteella on osoitettu, ettd per-
heellistyminen ei heikenna perhevapaita kayttavan tyomarkkina-asemaa. Esitetyn
aineiston perusteella perhevapaita kayttaviin ei kohdistu enempéaa esimerkiksi irti-
nykyiselladn mahdollistaa tydaikajoustot, joiden avulla tyo- ja perhe-elamaa voi-
daan yhdistda ottaen huomioon tyontekijan toiveet. Tyosuhdeturva on Suomessa
ennestdankin korkealla tasolla, ja lainsdadanto ylittda paluusuojan osalta EU-lain-
sdddannon asettamat vaatimukset. Syrjintdolettama on nykyiselldédn riittavan laaja,
ja silla puututaan tilanteisiin, joissa syrjintda on aiheellista ep4illa. Talta osin on tar-
peetonta luoda uusi pakollinen syrjintdolettama tilanteeseen, jossa ei voida ilman
muuta olettaa, ettd tyonantajan toimilla olisi yhteys syrjintdperusteeseen. Jo nykyis-
ten sdantdjen mukaan tyonantajan on oikeudenkaynnissa naytettava toteen irtisa-
nomisperuste. Tydsuhdeturvan kiristdminen vaikuttaisi pikemminkin tyontekijoi-
den asemaa heikentavélla tavalla. Palkansaajat ovat myos esittdneet lukuisia lain-
sdadadantomuutoksia, jotka eivat kuulu tyoryhmén toimeksiannon piiriin.

Helsingissé 2.5.2014

Elinkeinoeldmé&n keskusliitto
Kirkon tyomarkkinalaitos
Kunnallinen tydmarkkinalaitos
Suomen Yrittajat ry

Valtion tyomarkkinalaitos
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