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Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus voidaan yleisesti maarittaa sanalla samanarvoisuus. Suomessa
tasa-arvosta puhuttaessa tarkoitetaan miesten ja naisten valista tasa-arvoa ja vastaavasti yh-
denvertaisuudesta puhuttaessa ihmisten yhdenvertaisuutta lain edessa. Tyoelaman tasa-ar-
volla tarkoitetaan naisten ja miesten yhtalaista arvostusta, samaa palkkaa samasta ja saman-
arvoisesta tyosta, tasa-arvoista urakehitysta, yhta hyvia mahdollisuuksia yhdistaa tyo ja van-
hemmuus seka vapautta seksuaalisesta hairinnasta ja ahdistelusta. Tyoelaman yhdenvertai-
suudella tarkoitetaan syrjimattomyytta kaikissa tyoelaman tilanteissa ja tyontekijoiden yhta-
laista kohtelua tyotehtavissa ilman taustatekijoiden kuten ian tai seksuaalisen suuntautumi-
sen vaikutusta.

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmien laatimisen pakollisuus ja sisallolliset minimikri-
teerit on maaritelty tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuslaeissa. Valtion virastojen ohjeistus ja suosi-
tukset tulevat valtiovarainministeriosta, vaikka tasa-arvoasiat kuuluvatkin sosiaali- ja terveys-
ministerion ja yhdenvertaisuusasiat oikeusministerion hallinnon alaan.

Tama tutkielma on tyoelamalahtoinen ja liittyy kiinteasti Tilastokeskuksen hallinto-yksikon
henkilosto- ja lakipalvelujen vastuualueen tyohon. Tutkielman tarkoituksena on selvittaa tyo-
elaman tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden kasitteita, suunnitelmien sisaltoa ja niiden laatimista
yhdessa tai erikseen. Tutkielman lopuksi annetaan ehdotuksia siita, kuinka Tilastokeskuksen
tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnittelua ja -suunnitelmaa voidaan edelleen kehittaa.

Tutkielma on lainopillinen ja siina on kaytetty tasa-arvoon ja yhdenvertaisuuteen liittyvia la-
keja seka tutustuttu niiden valmistelutyohon vuoden 2015 uudistuksen osalta. Lisaksi materi-
aalina on kaytetty aiheeseen liittyvaa kirjallisuutta, valtiovarainministerion, sosiaali- ja ter-

veysministerion, Tasa-arvovaltuutetun ja yhdenvertaisuus.fi -sivuston ohjeistuksia seka Tilas-
tokeskuksen sisaisia ohjeita ja muistioita.

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnittelu ja suunnitelmien toteuttaminen on monitahoista
tyota. Suunnitelmien sisaltoon liittyvat osaltaan yksilon perusoikeudet ja toisaalta tyonanta-
jan toiminta seka lainsaadannosta tulevat velvoitteet, ja myos itse suunnitelman laatimisessa
on huomioitava lainsaadanto seka muu ohjeistus.

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmien laatiminen ei saa olla tarkoitus sinansa, vaan se,
etta ollaan aidosti kiinnostuneita siita, mita suunnitelmiin tehtavat selvitykset ja kartoitukset
kertovat tyonantajalle ja tyoyhteisolle tyopaikalla vallitsevasta tilanteesta. Tarkeinta on kui-
tenkin muistaa tyontekijoiden kohtelun tasapuolisuus ja tehtyjen paatosten yhdenmukaisuus
tyopaikalla.

Asiasanat: palkkakartoitus, syrjinta, tasa-arvo, tasa-arvosuunnitelma, Tilastokeskus, yhden-
vertaisuus, yhdenvertaisuussuunnitelma
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Equality and non-discrimination can generally be defined as equivalence. In Finland, equality
as a term stands for the parity between men and women, while the term non-discrimination
stands for legal and juridical equality. Equality in working life means equal respect, equal pay
for equal work, equal prospects of career development, opportunity to combine work and
parenthood, and freedom from sexual harassment regardless of gender. Non-discrimination in
working life means equality in all situations and identical treatment of employees regardless
of differences in backgrounds such as age or sexual orientation.

Creating plans of non-discrimination and gender equality at work place is enforced by the Act
on Equality between Women and Men and the Non-Discrimination Act, which have specified
the minimum criteria the plans must meet. The government bureaus receive their regulations
and instructions from the Ministry of Finance, even if equality affairs belong under the juris-
diction of the Ministry of Social Affairs and Health and non-discrimination issues to the Minis-
try of Justice.

This thesis is based on working life and is closely affiliated with work involving personnel and
legal services in the Administrative unit of Statistics Finland. The purpose of the study is to
clarify the concept of equality and non-discrimination in working life, the contents of rele-
vant plans and their creation process. Advice and suggestions on how to further develop the
planning processes and plans of gender equality and non-discrimination in Statistics Finland
are presented at the end of the thesis.

The study is juridical and it refers to laws regarding equality and non-discrimination as well as
their preparation process concerning the reforms of 2015. In addition, the references include
literature, instructions from the Ministry of Justice, the Ministry of Social Affairs and Health,
the Ombudsman for Equality and yhdenvertaisuus.fi, as well as internal memos and guidelines
of Statistics Finland.

Preparation, planning and execution of plans for gender equality and non-discrimination is
multifaceted work. Legislation, the basic rights of an individual and the actions of the em-
ployer all play a part in modifying the contents of the plan, while guidelines and legislation
must also be obeyed in the design.

Creation of the plan for gender equality and non-discrimination must not be an end in itself.
It is crucial to be genuinely interested in the information the investigation and research pro-
vide the employer and work community regarding their current situation. More importantly,
all the employees are to be treated equally and decisions made coherently.

Keywords: survey of payments, discrimination, equality, plan for gender equality, Statistics
Finland, non-discrimination, non-discrimination plan
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1 Johdanto

Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus ovat hankalia kasitteita maaritella, silla ne voidaan mieltaa mo-
nella eri tapaa. Usein henkilokohtaiset kokemukset vaikuttavat siihen, mita tasa-arvo ja yh-
denvertaisuus henkilolle merkitsevat ja mita ne tarkoittavat. Monesti ne liitetaan sukupuolten
valiseen tasa-arvoon, johon liittyvat esimerkiksi palkkaus ja yhdenvertainen kohtelu asiasta,
tilanteesta tai taustatekijoista riippumatta. Kasitteet liittyvat vahvasti myos moniin yhteis-
kunnallisiin aiheisiin, ja lehdissa vertaillaankin usein naisten euron arvoa suhteessa miesten

euroon.

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusasiat liittyvat kiinteasti myos tyontekijoiden' ja tyonantajien?
toimintaan ja ohjaavat kaytannon tilanteita tyoelamassa. Naihin tilanteisiin vaikutetaan Suo-
messa oikeudellisin keinoin. Lainsaadannolla on suuri symbolinen merkitys, ja yhteiskunta

osoittaa sen avulla, mita pidetaan oikeana ja arvokkaana.?

Uuden yhdenvertaisuuslain (1325/2014, YVL) voimaan tullessa muutettiin myos naisten ja
miesten tasa-arvosta annettua lakia (609/1986, Tasa-arvolaki), valtion virkamieslakia
(750/1994, Virkamieslaki) ja tyosopimuslakia (55/2001). Nama 1.1.2015 voimaan tulleet muu-
tokset koskivat paitsi substanssia myos muun muassa palkkakartoituksen sisallyttamista pakol-
lisena osana suunnitelmaan seka menettelyja tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmien laa-

timiseksi. MyOs seurannasta ja tiedottamisesta saadettiin nyt aikaisempaa tarkemmin.

Tassa tutkielmassa kasitellaan lailla saadettyjen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmien
laatimista valtion virastossa®. Tutkielmassa kaytetdan esimerkkina Tilastokeskuksessa (TK)
laadittua tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmaa. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitte-
lun tarkoituksena Tilastokeskuksessa oli selvittaa tyoelaman tasa-arvoisuutta ja yhdenvertai-
suutta tyopaikalla ja sen pohjalta laatia toimenpide ja kehittamisehdotuksia viraston toimin-
taan. N&in ollen tutkimuskysymyksena ja tiedonintressina® tassa tutkielmassa on: mika on voi-

massa olevan oikeuden kanta tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmien laatimiseen?

' Tyontekijalla tarkoitetaan henkilda, joka sitoutuu tekemaan toiselle (tydnantaja) tyota ta-
man johdon tai valvonnan alaisena palkkaa tai muuta vastiketta vastaan. Tyontekijoita ovat
myos ne henkilot, jotka ovat virkasuhteessa. Nieminen 2005, 28.

2 Tyobantajalla tarkoitetaan yksityisen ja julkisen sektorin ty6nantajaa, valtiota, kuntaa tai
muuta julkisyhteisoa. Nieminen 2005, 16-17.

3 Kuoppamaki 2008, 13.

4 Valtiovarainministerio, Henkildst6- ja hallintopolitiikkaosasto, Valtion tyomarkkinalaitos
2015a.

> Virastolla tarkoitetaan ministerion alaista toimielinta, jolle on valtion talousarviossa maari-
telty maararahat.

¢ Tiedonintressilla tarkoitetaan tutkimuksellista tavoitetta ja paamaaraa. Siltala 2001, 8-9.



Tutkielmassa syvennytaan ensin selvittamaan saadospohjaa seka maaritellaan tyoelaman tasa-
arvon ja yhdenvertaisuuden kasitteita. Lisaksi esitellaan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunni-
telmien sisaltoa ja ohjeita niiden laatimiseen. Taman jalkeen tietoja peilataan Tilastokeskuk-
sen nakokulmasta ja tarkastellaan sita, miten virastossa saatiin suunnitelma laadittua tyoryh-
matyona. Johtopaatoksissa esitetaan suunnitelmaan ja Tilastokeskuksen toimintaan tyonanta-

jana liittyvia kehittamisehdotuksia.

Tutkielman tavoite on tasa-arvoon ja yhdenvertaisuuteen liittyvan asiantuntemuksen kartut-
taminen ja tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusasioiden huomioiminen viraston paivittaisessa toimin-

nassa pureutumalla tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitteluun ja suunnitelmien laatimiseen.

Tasa-arvo- yhdenvertaisuussuunnitelmien kuuluu kattaa tasa-arvolain 4 §:n seka yhdenvertai-
suuslain 5 §:n mukaan myos toiminallinenkin puoli viranomaistyosta ja niiden tarjoamista pal-
veluista. Tassa tutkielmassa on huomioitu se, etta Tilastokeskuksessa tehty suunnitelma on
rajattu koskemaan vain viraston sisaista toimintaa, jolloin suunnitelma on henkilostopoliitti-
nen. Toiminnallista tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmaa ei tassa tutkielmassa huomi-
oida muun kuin toimenpide- ja kehittamisehdotusten osalta. Tutkielma on rajattu koskemaan
vain tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnittelua ja -suunnitelmia, koska tasa-arvo- ja yhden-

vertaisuusasiat kokonaisuudessaan ovat hyvin laajoja kokonaisuuksia.

2 Tutkimusmenetelma ja -metodi

Opinnaytetyoksi kutsutaan kirjallista selvitysta tehdysta tyosta tai tutkimuksesta. Tassa opin-
naytetyossa on kysymys tutkielmasta.” Tehdylla tyolla ja tutkimuksella tulee olla aina jokin
tehtava tai tarkoitus®. Taman tutkielman teoriaosuudessa selvitetaan tyoelaman tasa-arvon ja
yhdenvertaisuuden lainsaadantoa, kasitteita seka tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman
laatimista lainsaadannon, kirjallisuuden ja ohjeistuksien avulla. Selvittamisella tarkoitetaan
tutkimusta, jonka tarkoituksena on tuottaa selitys syy-seuraussuhteelle®. Talla tutkielmalla
luodaan kokonaiskuva siita, miten lainsaadanto ja muu ohjeistus ohjaa laatimaan tasa-arvo- ja

yhdenvertaisuussuunnitelmat ja minkalainen suunnitteluprosessi kokonaisuudessaan on.

Tutkielman aihe on ajankohtainen, koska tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuslakien muutokset as-
tuivat voimaan vuoden 2015 alussa ja uuden sisaltoiset suunnitelmat tulee olla tehtyina vii-

meistaan vuoden 2017 alkuun mennessa'®. Tama luo myos haasteen tutkielmalle, koska uusien

7 Husa, Mutanen & Pohjolainen, 2008, 4-5.
8 Hirsjarvi, Remes & Sarjavaara 2013, 137.
° Hirsjarvi, Remes & Sarjavaara 2013, 137.
0 Leppanen 2015, 29.



saadosten aikaista kirjallisuutta ja ohjeistusta on olemassa viela vahan. Nain ollen lakimuu-
tokset tulee ottaa huomioon kirjallisuutta luettaessa ja tutkielmaa kirjoitettaessa, jotta val-

tytaan virheelliselta sisallolta.

Tutkielma kuuluu oikeusdogmaattisen eli lainopillisen tutkimuksen alaan. Lainoppi on yksi oi-
keudellisen tutkimuksen muoto ja silla tarkoitetaan voimassaolevan oikeuden tutkimusta taus-
tatietojen avulla, oikeussaannosten systematisointia seka tulkintaa. Systematisointi on asioi-
den vilisten yhteyksien etsimista.'" Metodina'? tutkielmassa on voimassa olevien oikeussaan-
tojen tulkitseminen ja systematisoiminen'3. Tutkielmassa tarkastellaan voimassa olevaa oi-
keutta ja sita, miten lakeja, lainvalmisteluaineistoja ja kirjallisuutta pitaisi tulkita tasa-arvo-
ja yhdenvertaisuussuunnitelmien laadinnassa. Lainsaadanto ja muut valtion viranomaisten oh-
jeistukset ohjaavat suunnitelmien sisaltoa ja sita kautta luovat vaikuttavuutta tyoelamassa ja

yhteiskunnassa.

Tyoelamassa ja koko yhteiskunnassa sujuva toiminta on mahdollista oikeuden ja oikeudellisen
saantelyn avulla. Talla estetaan ristiriitatilanteita ja tarvittaessa ratkotaan niita. Oikeus on
osa toimintaymparistoa, jossa kaikki yhteiskunnan jasenet toimivat. Oikeudellisella saante-
lylla ohjataan yhteiskuntaa ja silla on vaikutusta jokapaivaiseen toimintaan. Oikeuden velvoit-
teiden tunteminen mahdollistaa saantojen noudattamisen ja varautumisen mahdollisiin oikeu-
dellisiin riskeihin.™ Siksi tassa tutkielmassa paneudutaan tyoelaman tasa-arvon ja yhdenver-
taisuuden oikeuslahteisiin'® seka itse suunnitelmissa huomioon otettaviin kriteereihin, jolloin

pystytaan varmistamaan oikeudellisen saantelyn noudattaminen tyoelamassa.

Oikeuslahteet voidaan jakaa kolmeen ryhmaan niiden velvoittavuuden mukaan: vahvasti vel-
voittaviin eli pakollisiin, heikosti velvoittaviin ja sallittuihin. Pakollisiin oikeuslahteisiin kuulu-
vat laki ja maantapa, joilla tarkoitetaan muun muassa saadoksia, asetuksia, ministerioiden
paatoksia, hallintoviranomaisten maarayksia ja ohjeita. Heikosti velvoittaviksi oikeuslahteiksi
katsotaan lainsaatajan tarkoitus ja tuomioistuinratkaisut. Sallittuja oikeuslahteita ovat esi-
merkiksi oikeustiede seka oikeushistorialliset, oikeusvertailevat ja reaaliset argumentit sa-

moin Kkuin arvot ja arvostukset. '

Lakiteksteja ja muita kirjallisessa muodossa olevia oikeuslahteita tulkitseva ja systematisoiva

lainoppi on kiinteasti sidoksissa yhteiskunnalliseen vallankayttoon ja politiikkaan. Lainopin

" Aarnio 1978, 12, 52, 56 ja 79.

12 Metodilla tarkoitetaan saantoa tai normia, joka ilmaisee sen, miten tutkimusta tulee tehda,
jotta sita tehtaisiin oikein. Aarnio 1978, 17-18.

3 Husa & Pohjolainen 2014, 37; Siltala 2001, 187.

4 Nykanen 2013, 13-14.

> Oikeuslahteilla tarkoitetaan niita lahteitd, jotka pitavat sisallaan informaatiota oikeuden
sisallosta. Husa ym. 2008, 32.

16 Husa ym. 2008, 33.
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avulla tuotetaan perusteltuja tulkintoja voimassa olevan oikeuden sisallosta paatoksen teki-
joille. Tulkinnan on oltava lainsaannosten, valmisteluaineistojen ja muiden oikeuslahteiden
mukaisia.' Lainoppi kattaa kaksi toimintaa: oikeusnormien’® sisallollisen selvittamisen eli tul-

kinnan ja niiden valisten systemaattisen yhteyksien osoittamisen'®.

Lainopissa ei ole tarkoituksenmukaista pyrkia muuttamaan tutkimusta omilla neuvoilla taikka
teorioilla. Paamaarana on lainsoveltamisen ymmartaminen niista ehdoista lahtien, jotka sosi-
aalinen todellisuus sille asettaa. Lainoppi on kaytannon asioita koskevaa tutkimusta ja syy-
yhteyden soveltamista kaytannon tapauksiin. Nain ollen lainoppi on kaytantoon suuntautu-
nutta toimintaa ja sen avulla selvitetaan lakitekstin merkitys. Lakitekstin merkityksen ymmar-

taminen mahdollistaa normeja koskevien viitteiden esittamisen.2’

Oikeudellinen tulkinta tarkoittaa voimassa olevan oikeuden sisallon selvittamista. Lainoppi
tulkitsee ja systematisoi voimassa olevan oikeuden saantoja ja perustelee tulkinnan oikeus-
lahteista johdettujen perusteiden avulla. Jotta yksittaista saannosta voidaan tulkita, tulee se
asettaa laajempaan asiayhteyteen eli tulkintakontekstiin. Tata laajempaa oikeuden ja oikeus-
saannosten muodostaman kokonaisuuden hahmottamista kutsutaan systematisoinniksi. Lisaksi
oikeudellinen tulkinta tulee perustella tavalla, joka osoittaa sen lain mukaiseksi ja hyvaksyt-
tavaksi. Tama toteutuu, kun tulkinta ja perustelut ovat vallitsevasta oikeuslahdeopista joh-
dettuja eli ne on johdettu muun muassa lainsaadannosta, valmisteluaineistosta ja kirjallisuu-

desta.?’

On huomioitava, etta lainopissa on kyse kirjallisessa muodossa annetun tekstiaineiston tulkin-
nasta.?? Eri tavoin velvoittavia oikeuslahteita taman tutkielman kannalta ovat eurooppaoikeu-
dellinen ja kansallinen lainsaadanto, lainvalmisteluaineistot seka kirjallisuus. Jotta lainopin
mukaisella tutkielmalla olisi oikeudellista merkitysta sen perusteet tulee olla oikeuslahteiden
mukaisia.?® Lainvalmisteluaineistoissa on tietoa lain alkuperaisista tavoitteista ja niiden avulla
voidaan selvittaa lainsaatajan tahtoa ja tarkoitusta. MyOs suoraan lakiin saattaa sisaltya tie-
toa saadoksen tavoitteista, kuten tasa-arvolakiin sukupuolisen tasa-arvon edistamisesta tai

yhdenvertaisuuslakiin ikdan perustuvan syrjinnan merkityksesta.?* Myos viraston tasa-arvo- ja

17 Siltala 2001, 14 ja 17.

'8 Normilla tarkoitetaan saant6ja tai periaatteita. Saannolla tarkoitetaan ehdottomia kaskyja
tai kieltoja. Kerralla on mahdollista noudattaa vain yhta saantoa. Periaatteella tarkoitetaan
lainsaadannosta johdettuja periaatteita ja niiden painoarvo kulkee oikeusjarjestyksen mukai-
sesti. Nykanen 2013, 59-60.

9 Aarnio 1978, 73.

20 Aarnio 1978, 14-15, 17 ja 72.

21 Siltala 2001, 22-24.

22 Siltala 2001, 25.

23 Siltala 2001, 26 ja 101.

24 Siltala 2001, 99.
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yhdenvertaisuussuunnitelmissa tavoitteena voidaan pitaa myos oikeudellisen tulkinnan ja sys-

tematisoinnin perustelemista voimassa olevalla oikeudella oikeuslahdeoppia soveltaen.

Vaikka tutkielma on juridinen, on sen toteutuksessa pyritty ottamaan huomioon kaytannon
tyoelaman tarpeet. Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden sisaltoja selvitetaan ja selvennetaan
suunnitelmien laatimisen nakokulmasta lainsaadannon, kirjallisuuden ja muun ohjeistuksen
avulla. Tasta syysta dokumentaatio seka itse tutkielma on pyritty pitamaan rajattuna ja otsik-
koa vastaavana. Kirjallisuuteen on viitattu siina laajuudessa kuin on tarpeellista taman tut-

kielman kokonaisuuden kannalta.

Tutkielma on tapaustutkimus, jossa kasitellaan yksityiskohtaisia tietoja Tilastokeskuksen tasa-
arvo- ja yhdenvertaisuussuunnittelusta ja -suunnitelmasta. Tapaustutkimuksen tyypillisena
piirteena on kiinnostus prosessista, jossa tutkitaan ympariston vaikutusta tutkimukseen.?
Tassa tapauksessa tutkitaan voimassa olevan lainsaadannon ja muiden ohjeistuksien sovelta-

mista kaytantoon tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmien laatimisessa.

3 Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus tyoelamassa

Tasa-arvoon ja yhdenvertaisuuteen liittyvia normeja loytyy niin kansallisesta, kansainvalisesta
kuin Euroopan Unionin (EU) oikeudesta. Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden tausta on ihmisoi-
keuksissa. Suomen hyvaksymat ihmisoikeussopimukset on muunnettu osaksi Suomen oikeusjar-
jestelmaa ja tarvittaessa muutoksia on tehty myos erityislainsaadantoon. Tasa-arvo- ja yhden-
vertaisuuslakeja onkin muutettu useita kertoja, jotta EU:n oikeuden velvoitteet taytetaan.
Lisaksi on huomioitava se, etta Suomessa tyoelamaa koskevat lait on valmisteltu yhdessa tyo-

markkinajarjestéjen kanssa.2¢

Suomessa tasa-arvopolitiikan seka naisten ja miesten valisen yhteiskunnallisen tasa-arvon
edistamisen asiat kuuluvat sosiaali- ja terveysministerion (STM) hallinnonalaan. Yhdenvertai-
suusasiat kuuluvat Oikeusministerion (OM) hallinnonalaan, jossa toimivat myos itsenaiset ja
riippumattomat tasa-arvovaltuutettu, yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta seka yhdenver-

taisuusvaltuutettu.?’

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuslait koskevat yhteiskuntaa yleisesti, mutta niilla on erityista
merkitysta tyoelaman nakokulmasta. Suomessa onkin tehty ja tehdaan tallakin hetkella laa-

jasti tyota tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistamiseksi esimerkiksi erilaisilla ohjelmilla ja

3 Hirsjarvi ym. 2013, 134.
26 Nousiainen 2012, 35,151; Pentikainen 99, 113.
7 Sosiaali- ja terveysministerio 2015a.
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sopimuksilla. Hallitusohjelmiin on kirjattu tasa-arvon edistamisvelvoitteita, ja tyomarkkina-

jarjestot ovat sopineet tasa-arvon edistamista koskevasta yhteistyosta ja selvityksista.? Tyo-
elaman kannalta eri ohjelmissa on merkittavaa niiden pyrkimys kaventaa sukupuolten valisia
palkkaeroja ja edistaa naisten urakehitysta seka yhteensovittaa tyo- ja perhe-elamaa parem-

min. Lisdksi tydehtosopimuksia on hiottu yhdenvertaisuuden nakokulmasta.?’

Tasa-arvoon kuuluu yhdenvertaisuus ja yhdenvertaisen kohtelun periaate, syrjinnan kieltami-
nen ja tasa-arvon edistaminen. Puhekielessa tasa-arvolla ja yhdenvertaisuudella tarkoitetaan
suunnilleen samaa asiaa. Oikeudellisesti kasitteet on eritelty niin, etta tasa-arvolla tarkoite-
taan naisten ja miesten valista tasa-arvoa ja yhdenvertaisuudella tarkoitetaan syrjintakieltoa
muilla henkiloon liittyvilla perusteilla.3® Seka yhdenvertaisuus etta tasa-arvo kytkeytyvat kiin-
teasti oikeudenmukaisuuteen ja ihmisarvon kunnioittamiseen. Tyoelamassa oikeudenmukai-
suudella tarkoitetaan tilannetta, jossa ihminen saa sen, mita han on objektiivisesti tarkastel-

tuna voinut odottaa saavansa ilman, etta ulkopuoliset seikat vaikuttavat asiaan.>'

Tasa-arvolaki keskittyy sukupuolten tasa-arvoon ja sisaltaa tasa-arvon edistamistoimia, kun
taas yhdenvertaisuuslaki keskittyy syrjinnan torjumiseen ja yksilonsuojaan. Suomen perustus-
lain (731/1999, Perustuslaki) saannoksia taydentaa ja tasmentaa niin tasa-arvolaki kuin yh-
denvertaisuuslaki omalta osaltaan. Perustuslaki kieltaa syrjinnan lahes vastaavilla perusteilla
kuin yhdenvertaisuuslaki, mutta yhdenvertaisuuslaissa annetaan syrjitylle mahdollisuus hakea
hyvitysta.3? Perustuslain yhdenvertaisuuden periaate viittaa niin syrjinnan kieltoon kuin yh-

denvertaisuuteen lain edessa3.

Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden perusta on perustuslaissa, jonka 6 §:n 2 ja 4 momenttien
mukaan ketaan ei saa ilman hyvaksyttavaa perustetta asettaa eri asemaan sukupuolen, ian,
alkuperan, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, terveydentilan, vammaisuuden tai
muun henkiloon liittyvan syyn perusteella. Lisaksi perustuslaissa velvoitetaan edistamaan su-
kupuolten tasa-arvoa yhteiskunnallisessa toiminnassa seka tyoelamassa erityisesti maaratta-
essa palkkauksesta ja muista palvelussuhteen ehdoista. Perustuslain lisaksi tasa-arvolaki kiel-
taa syrjinnan sukupuolen perusteella ja antaa viranomaisille ja tydantajille velvollisuuden
edistaa tasa-arvoa®*. Vastaavasti yhdenvertaisuuslaki kieltaa syrjinnan muilla kuin sukupuo-
leen perustuvilla syilla ja antaa velvollisuuden edistaa yhdenvertaisuutta®. Yhdenvertaisuus-

laissa kielletyt syrjintaperusteet ovat ika, alkupera, kansalaisuus, kieli, uskonto, vakaumus,

28 yaltiovarainministerio, Henkilostoosasto 2007, 2.

2% Kuoppamaki 2008, 13.

30 Nousiainen 2012, 32; Leppanen 2015, V.

31 Kuoppamaki 2008, 16.

32 Kantola, Nousiainen & Saari 2012, 22; Leppanen 2015, 2.
3 Oikeusministerio 2015b.

34 Bruun & von Koskull 2012, 206.

3 Luhtanen 2015, 17.
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mielipide, poliittinen toiminta, ammattiyhdistystoiminta, perhesuhteet, terveydentila, vam-

maisuus, seksuaalinen suuntautuminen tai muu henkiloon liittyva syy. Lisaksi tasa-arvolaissa
on kielletty sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun perustuva syrjinta.*” Lakien so-

veltamisalat ovat yleisia, joten lait kieltavat syrjinnan kaikilla niilla aloilla, joita ei ole ja-

tetty sen soveltamisalan ulkopuolelle®,

Tasapuolisella kohtelulla tarkoitetaan yhdenvertaisuutta ja syrjimattomyytta. Tyosopimus- ja
virkamieslaissa puhutaan tasapuolisesta kohtelusta, kun taas yhdenvertaisuus-termia kayte-
taan perustuslaissa ja yhdenvertaisuuslaissa. Yhdenvertaisuus eli tyontekijoiden tasapuolinen
kohtelu jaa kaytannossa usein taustalle ja syrjintakielto saa nakyvyyden. Tasapuolisen kohte-
lun periaatetta rikotaan, kun tyontekijoita ilman perusteltua ja hyvaksyttavaa syyta asete-
taan toisiin nahden eriarvoiseen asemaan. Tyonantajan tuleekin tehda johdonmukaisia toimia

tuisi.3®

Muodollisella tasa-arvolla tarkoitetaan yhdenvertaisia oikeuksia ja samanlaista kohtelua, kun
taas tosiasiallisella tasa-arvolla tarkoitetaan lopputulosten tasa-arvoa ja toteutumista kaytan-
nossa. Lopputuloksella voidaan viitata esimerkiksi siihen, etta palkkaus on tasa-arvoinen ja
miehet ja naiset saavat samaa palkkaa samanarvoisesta tyosta, kun taas muodollinen tasa-
arvo antaa siihen vain mahdollisuuden. Muodollinen tasa-arvo viittaa ihmisten tai ryhmien ju-
ridiseen asemaan, jolla tarkoitetaan lakeihin ja saannoksiin kirjattuja oikeuksia ja mahdolli-

suuksia.

Muodollisella yhdenvertaisuudella tarkoitetaan kieltoa asettaa ihmiset erilaiseen asemaan il-
man hyvaksyttavaa syyta. Muodollisen yhdenvertaisuuden toteutuminen viittaa tilanteeseen,
jossa samanlaisessa tapauksessa ihmisia tulee kohdella samalla tavoin. Tasapuolinen kohtelu

onkin tarkea yleisesti tunnettu hallinnon oikeusperiaate.*'

Tosiasiallisella yhdenvertaisuudella tarkoitetaan aktiivisia toimia yhteiskunnassa esiintyvan
syrjintaan perustuvan eriarvoisuuden poistamiseksi. Ihmisten lahtokohdat ja mahdollisuudet
ovat hyvin erilaisia, joten samanlainen kohtelu ei aina kuitenkaan takaa yhdenvertaisuuden

toteutumista. Siksi viranomaisilla on perustus- ja yhdenvertaisuuslakien mukaan velvollisuus

36 Muulla henkiloon liittyvalla syylla tarkoitetaan muun muassa varallisuutta ja ulkonakoa.
Kuoppamaki 2008, 200-201.

37 Oikeusministeri6 2015c.

38 Bruun & von Koskull 2012, 198; Luhtanen 2015, 17; Leppanen 2015, 9.

39 Kuoppamaki 2008, 41-42.

40 Kantola, Nousiainen & Saari 2012, 10 ja 14; Holli 2012, 78.

41 Oikeusministerio 2015d.
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edistaa ihmisten yhdenvertaisuutta.*? Edelld mainittu aktiivinen toiminta voi aiheuttaa tilan-
teen, jossa poiketaan samanlaisen kohtelun periaatteesta. Tama siksi, etta heikommassa ase-
massa olevien tosiasiallisella yhdenvertaisuudella olisi mahdollisuus toteutua. Talla viitataan
positiiviseen erityiskohteluun, jolla tarkoitetaan jonkin syrjinnalle alttiin ryhman, kuten vam-
maisten, asemaa ja olosuhteita parantavia toimenpiteita. Nama toimenpiteet tahtaavat tosi-
asiallisen yhdenvertaisuuden toteutumiseen, eivatka syrji toisia. Yhdenvertaisuuslain 9 §:n
mukaan positiivinen erityiskohtelu on sallittua, kun sen tarkoituksena on yhdenvertaisuuden
edistaminen taikka syrjinnasta johtuvien haittojen ehkaiseminen tai poistaminen. Tydela-
man nakokulmasta positiivista erityiskohtelua voivat olla esimerkiksi maaraaikaiseksi suunni-
teltuja rekrytointiin ja uralla etenemiseen liittyvia toimenpiteita, joilla lisataan aliedustettu-
jen ryhmien osuutta tyopaikoilla, eri henkilostoryhmissa. Ennakkoon suunnitellut positiiviset
erityiskohtelut vaikuttavat tilanteissa, joissa kahta muodollisesti yhta patevaa hakijaa verra-

taan keskenaan ja paatos tehdaan aliedustettua ryhmaa edustavan hakijan hyvaksi.*

Kohtuullisilla mukautuksilla tarkoitetaan yhdenvertaisuuslain 15 §:n mukaan tyonantajan vel-
vollisuutta esimerkiksi hankkia sellaisia apuvalineita, joiden avulla vammainen henkilo voi yh-
denvertaisesti muiden kanssa suoriutua tyotehtavista ja edeta tyourallaan. Yhdenvertaisuus-
lain mukaan kohtuullisten mukautusten epaaminen on syrjintaa. Tyonantajan on pyynnosta
viipymatta annettava kirjallinen selvitys menettelystaan vammaiselle, joka katsoo kohtuullis-
ten mukautusten epaamisen vuoksi tulleensa syrjityksi tyota tai virkaa hakiessaan tai palve-

lussuhteessa.®

Lisaksi tyoelaman tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden yhteydessa on huomioitava periaate vasta-
toimenkiellosta. Vastatoimenkiellosta saadetaan yhdenvertaisuuslain 8 §:ssa. Sen mukaan ke-
taan ei saa asettaa epaedulliseen asemaan tai kohdella siten, etta haneen kohdistuu kielteisia
seurauksia, koska han on valittanut tai ryhtynyt toimenpiteisiin yhdenvertaisuuden turvaa-
miseksi. % Eli henkil6a ei saa kohdella epasuotuisasti eika hanelle saa aiheutua kielteisia seu-
rauksia sen vuoksi, etta han on vedonnut laissa saadettyihin oikeuksiin tai velvollisuuksiin
taikka osallistunut syrjintaa koskevan asian selvittamiseen. Tasa-arvolainkin mukaan vastatoi-

met ovat kiellettya syrjintaa®.

Tasa-arvolain noudattamista valvovat tasa-arvovaltuutettu ja yhdenvertaisuus- ja tasa-arvo-
lautakunta. Laissa tasa-arvovaltuutetusta (1328/2014) 2 §:ssa on kerrottu tasa-arvovaltuute-

tun tehtavat. Tehtavana on muun muassa antaa ohjeita ja neuvoja henkilolle, joka epailee

42 Oikeusministerio 2015d.
43 Oikeusministerio 2015d.
4 QOikeusministerio 2015d.
4 Oikeusministerio 2015d.
4 HE 19/2014, 8.

“7THE 19/2014, 82.
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tulleensa syrjityksi lain noudattamista koskevassa asiassa®®. Vastaavasti yhdenvertaisuuslain
noudattamista valvovat yhdenvertaisuusvaltuutettu ja yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolauta-
kunta. Laissa yhdenvertaisuusvaltuutetusta (1326/2014) 3 §:ssa on kerrottu yhdenvertaisuus-
valtuutetun tehtavat. Tehtavana on muun muassa valvoa yhdenvertaisuuslain noudattamista
kaikkien syrjintaperusteiden osalta ja edistaa yhdenvertaisuuden toteutumista seka ehkaista
syrjintaa. Yhdenvertaisuuslain noudattamista tyoelamaa koskevissa yksittaistapauksissa valvo-
vat tyosuojeluviranomaiset.*’ Laki yhdenvertaisuus ja tasa-arvolautakunnasta (1327/2014) 1
§:n mukaan lautakunta kasittelee ja ratkaisee tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuslakien mukaan
sille kuuluvat asiat. Lautakunta voi muun muassa velvoittaa viranomaisen tayttamaan suunnit-
teluvelvoitteensa ja asettaa velvoitepaatoksensa tehosteeksi uhkasakon.?® Lautakunta toimii

myos tyoelaman yhdenvertaisuus- ja tasa-arvoasioissa sovinnon vahvistajana®'.

3.1 Syrjinta

Lainsaadanto yhdenvertaisuuden ja syrjinnan osalta on muokkaantunut keskeisilta osiltaan
2000-luvulla. Naihin liittyvat kysymykset ovat olleet tyolainsaadannon ja tyoelaman kehityk-
sen ydinaluetta.’? Syrjinnanvastaisen lainsaadannon keskeisena sisaltona ovat tavoitteet syr-
jinnan poistamiseksi ja tasa-arvon edistamiseksi. Syrjinnan kielto onkin keskeinen osa Suomen

lainsaadantoa.?

Syrjinta on ilmaistu hieman eri tavoin laista riippuen. Perustuslaissa ja tyosopimuslaissa maa-
ritellaan syrjinta ”eri asemaan asettamiseksi ilman hyvaksyttavaa perustetta”, ja virkamies-
laissa vastaavasti kielletaan ”eri asemaan asettaminen perusteetta”. 3* 1.1.2015 voimaan tul-
leissa tyosopimus- ja virkamieslaeissa on sanamuodot muutettu samanlaisiksi eli ”virkamiehia
ja tyontekijoita on kohdeltava tasapuolisesti, jollei siita poikkeaminen ole virkamiesten tai
tyontekijoiden tehtavat ja asema huomioon ottaen perusteltua”. Rikoslakiin syrjinta on kirjoi-
tettu muotoon ”epaedulliseen asemaan asettaminen ilman painavaa ja hyvaksyttavaa perus-

tetta”, kun taas yhdenvertaisuuslaissa on tiivistetty asia ilmaisuun ”ketdan ei saa syrjia”.>>

Tasa-arvolaki sisaltaa sukupuolisyrjinnan, kun taas yhdenvertaisuuslaki kieltaa syrjinnan mo-
nilla maaritellyilla perusteilla. Syrjinta on kielletty ian, etnisen tai kansallisen alkuperan,

kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, terveydentilan, vammaisuuden,

48 Nousiainen 2012, 166.

4 Luhtanen 2015, 19.

0 Luhtanen 2015, 19.

> Leppanen 2015, 226.

52 Kuoppamaki 2008, 13.

33 Nousiainen 2012, 153 ja 156.
>4 Kuoppamaki 2008, 71.

5> Kuoppamaki 2008, 71.
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seksuaalisen suuntautumisen tai muun henkiloon liittyvan syyn perusteella. Koska laissa mai-
nitaan “muun henkiloon liittyvan syyn perusteella”, on yhdenvertaisuuslaki tassa suhteessa
hyvin kattava. Tyoelaman syrjintaan sovelletaan yhdenvertaisuuslakia kaikkien syrjintaperus-
teiden osalta.> Lisaksi on huomioitava se, etta syrjinta on kiellettya riippumatta siita, perus-
tuuko se henkiloa itsedan vai jotakuta toista koskevaan tosiseikkaan tai oletukseen.>” Hallituk-
sen esityksessa (HE) on selvennetty, etta syrjinnaksi katsotaan myos moniperusteisen syr-

jinta®, laheissyrjinta® ja olettamaan perustuva syrjinta®.

Uusi yhdenvertaisuuslaki on laajentanut ja yhtenaistanyt syrjintasuojaa niin, etta sen tarkoi-
tus on olla yhtélainen riippumatta syrjintaperusteesta®'. Oikeudellisesti katsottuna syrjinta on
huonoa kohtelua, jolla on tietty alkupera ja josta tietty taho on vastuussa. Syrjinnasta ja sen
aiheuttamasta haitasta on mahdollista saada hyvitysta.®? Lisaksi syrjintakiellon rikkomisesta
tuomittavat rangaistukset on maaritelty rikoslaissa (39/1889). Seuraamuksena voi olla sakko
tai korkeintaan kuuden kuukauden vankeusrangaistus®. Rikoslain 11 luvun 9 §:ssa sdadet&an

laajasta syrjintakiellosta, ja 47 luvun 3 §:ssa puolestaan kielletaan syrjinta tyoelamassa.

Syrjintaa tyoelamassa korostetaan tasa-arvolain 8 §:n mukaan tyohonottotilanteessa seka so-
vellettaessa palkka- tai muita palvelussuhteen ehtoja. Tasa-arvolain mukaan eri asemaan
asettamista ei saa tapahtua raskauden, synnytyksen, vanhemmuuden tai muun sukupuoleen
liittyvan syyn perusteella. Syrjintana kiellettya on seka valiton eli suora® etta valillinen eli
epasuora syrjinta® seka kasky tai ohje syrjia jotakuta. TySelaman syrjintatilanteet ovat erik-

seen lueteltu tasa-arvolaissa. Ne ovat rekrytointitilanteet, tehtavaan tai koulutukseen valitse-

% Nousiainen 2012, 153 ja 156.

57 Oikeusministerio 2015d.

8 Moniperusteisella syrjinnalla tarkoitetaan tilannetta, jossa kaksi tai useampi henkildon liit-
tyva seikka yhdessa johtavat siihen, etta henkiloa kohdellaan syrjivasti. He 19/2014, 57.

% Laheissyrjinnalla tarkoitetaan tilannetta, jossa henkilo asetetaan epaedullisempaan ase-
maan esimerkiksi siksi, etta han on etniseen vahemmistoon kuuluvan, vammaisen tai muun
henkiloon liittyvan ominaisuuden omaavan henkilon laheinen. Laheiseksi katsotaan esimerkiksi
perheenjasenet ja sukulaiset seka laheiset tyotoverit ja ystavat. HE 19/2014, 48.

0 Olettamaan perustuvalla syrjinnalla tarkoitetaan tilannetta, jossa henkiloa syrjitaan sen
vuoksi, etta oletetaan hanesta jotakin. Esimerkiksi se, etta henkiloa ei valita tyohon hanen
oletetun sukupuolensa perusteella, vaikka kasitys olisikin virheellinen. HE 19/2014, 121.

61 Valtiovarainministerié Henkilosto- ja hallintopolitiikkaosasto Valtion tyomarkkinalaitos
2015a.

62 Nousiainen 2012, 34 ja 37.

63 Bruun & von Koskull 2012, 195.

64 Valittomalla syrjinnalla tarkoitetaan tilannetta, jossa jotakuta kohdellaan epdsuotuisammin
kuin jotakuta muuta kohdellaan, on kohdeltu tai kohdeltaisiin vertailukelpoisessa tilanteessa.
Nousiainen 2012, 157.

6 Valillisella syrjinnalla tarkoitetaan tilannetta, jossa joku naennaisesti puolueeton saannos,
peruste tai kaytanto saattaa jonkun erityisen epaedulliseen asemaan muihin vertailun koh-
teena oleviin nahden, paitsi jos saannoksella, perusteella tai kaytannolla on hyvaksyttava ta-
voite ja tavoitteen saavuttamiseksi kaytetyt keinot ovat asianmukaisia ja tarpeellisia. Nousiai-
nen 2012, 157.
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minen, palkka ja muut palvelussuhteen ehdot, tyonjohto, tyon jarjestaminen, tyoolot, palve-
lussuhteen paattaminen, tyontekijan siirtaminen ja lomauttaminen ja hairinnan poistamisvel-

voitteen laiminlyonti. 6

Syrjintakiellosta voidaan poiketa myos jossain tapauksissa. Poikkeukset luetellaan tasa-arvo-
lain 9 §:ssa ja yhdenvertaisuusalain 7 §:ssa. Naita poikkeuksia ovat muun muassa aitiyssuojelu,
asevelvollisuus ja yhdistystoiminta. Syrjintana ei myoskaan pideta tasa-arvon ja yhdenvertai-
suuden edistamista. Tasa-arvolain 9 §:n mukaan syrjintana ei pideta valiaikaisia, suunnitel-
maan perustuvia erityistoimia, joilla pyritaan tasa-arvolain tarkoituksen toteuttamiseen.
Tasa-arvosuunnitelman toimenpiteisiin perustuva menettely ei ole tasa-arvolain mukaan suku-
puolisyrjintaa, jos silla pyritaan lain tavoitteiden toteuttamiseen. Tama antaa mahdollisuuden
my0s positiiviselle erityiskohtelulle®’.®® Yhdenvertaisuuslain 7 §:n mukaan syrjintdna ei vastaa-
vasti pideta yhdenvertaisuussuunnitelman mukaista menettelya, jolla pyritaan lain tarkoituk-

sen toteuttamiseen.®’

Hairinta on maaritelty kielletyksi syrjinnaksi seka tasa-arvolain 7 §:ssa etta yhdenvertaisuus-
lain 6 §:ssa. Lisaksi hairinnasta ja epaasiallisesta kohtelusta saadetaan tyoturvallisuuslaissa
(738/2002) tyoturvallisuuden nakokulmasta. Tyoturvallisuuslaissa velvoitetaan tyonantaja
poistamaan tyontekijaan kohdistuva hairinta ja epaasiallinen kohtelu, joka aiheuttaa haittaa
tai vaaraa tyontekijan terveydelle.”® On huomattava, ettd hairinnan kielto koskee niin tyonte-
kijaa kuin tyonantajaakin. Seuraamukset ovat erilaiset, silla tyontekijaa ei voida tuomita

maksamaan yhdenvertaisuuslain mukaista hyvitysta.”"

Yhdenvertaisuuslaissa hairinnaksi maaritellaan ihmisarvoa tarkoituksellisesti tai tosiasiallisesti
loukkaava kayttaytyminen, jos loukkaava kayttaytyminen liittyy laissa maariteltyihin asioihin.
Naita ovat muun muassa ika, seksuaalinen suuntautuminen, uskonto ja alkupera. Kayttaytymi-
sen tulee olla henkiloa halventavaa, noyryyttavaa, uhkaavaa, vihamielista tai hyokkaavaa.

Tallainen hairinta on myos laissa tarkoitettua syrjintad.”? Hairinnan kielto perustuu toisten ih-

misten huomioon ottamiseen, koskemattomuuteen ja ennen kaikkea kunnioittamiseen?3.

6 Skurnik-Jarvinen 2014, 72; Oikeusministerio 2015c; Kuoppamaki 2008, 72-73.

7 positiivisella erityiskohtelulla tarkoitetaan tilannetta, jossa tarkoituksena on tosiasiallisen
yhdenvertaisuuden edistaminen taikka syrjinnasta johtuvien haittojen ehkaiseminen tai pois-
taminen. Leppanen 2015, 56.

8 Bruun & von Koskull 2012, 206; Kuoppamaki 2008, 75.

9 Nousiainen 2012, 161-162; Kuoppamaki 2008, 75.

70 Nousiainen 2012, 159-160.

7! Kuoppamaki 2008, 72.

2 Nousiainen 2012, 160; Kuoppamaki 2008, 72.

73 Kuoppaméki 2008, 72.
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Tasa-arvolaissa olevan maaritelman mukaan seksuaalisella hairinnalla tarkoitetaan sanallista,
sanatonta tai fyysista, luonteeltaan seksuaalista ei-toivottua kaytosta. Vastaavasti sukupuo-
leen perustuvalla hairinnalla tarkoitetaan henkilon sukupuoleen, sukupuoli-identiteettiin tai
sukupuolen ilmaisuun liittyvaa ei-toivottua kaytosta, joka ei ole luonteeltaan seksuaalista.
Tasa-arvolain mukaan hairinta on toimintaa, jolla tarkoituksellisesti tai tosiasiallisesti louka-
taan henkilon henkista tai fyysista koskemattomuutta ja jolla luodaan uhkaava, vihamielinen,

halventava, noyryyttava tai ahdistava ilmapiiri.”

Hairinnaksi ja epaasialliseksi kaytokseksi katsotaan esimerkiksi loukkaavat eleet, ilmeet,
harskit puheet, kuvat, sahkopostit, koskettelu, ehdotukset seksista seka vahatteleva tytottely
ja pojittelu, seka toista sukupuolta halventavat vitsit tai kommentit”. Asiallinen kayttaytymi-
nen tyopaikalla on perusedellytys tyoyhteison toimivuudelle. Sopivan ja sopimattoman kayt-
taytymisen rajat maarittelee tyopaikan henkilosto. Jos joku kokee tyopaikalla viljeltavan huu-
morin loukkaavaksi, siita on luovuttava. Tyopaikalle eivat kuulu myoskaan huutaminen, rai-
voaminen tai henkilokohtaisiin ominaisuuksiin liittyvien asioiden kasittely. Nain ollen hairin-
nan kohteen tulee tuoda esille se, etta han pitaa saamaansa kohtelua ei-toivottuna. Hairinnan
ei tarvitse olla tarkoituksellista, vaan riittaa, kun kohteeksi joutunut kokee sen loukkaa-

vaksi’®,

Tyopaikkakiusaaminen ja hairinta on erotettava toisistaan. Tyopaikkakiusaamisella pahimmil-
laan vaarannetaan tyontekijan terveys. Hairinnaksi katsottava syrjinta puolestaan uhkaa ih-
misarvoa ja on kiellettya riippumatta siita, uhkaako se tyontekijan terveytta. Voidaan olet-
taa, etta kiusaamisen yleisyys tyopaikalla on osoitus huonosta henkilostohallinnosta ja johta-

misesta. Hairinnan yleisyys on lisaksi huomioitava myos ihmis- ja perusoikeusongelmana.”’

3.2 Samapalkkaisuus

Euroopan yhteison (EY) tasa-arvosaantely on saanut alkunsa palkkasyrjinnan kiellosta, joka on
maaritetty EY:n perustamissopimuksen 141 artiklassa. Samapalkkaisuusdirektiivissa
(75/117/ETY) maaritetaan muun muassa siita, etta samanarvoisesta tyosta on maksettava sa-
maa palkkaa seka maksettavaan palkkaan vaikuttavista tekijoista ja ehdoista. Suomessa nama
on sisallytetty osaksi tasa-arvolakia.”® Tasa-arvolain 6 §:n mukaan jokaisen tyonantajan on

edistettava sukupuolten tasa-arvoa tyoehdoissa ja erityisesti palkkauksessa.

74 Bruun & von Koskull 2012, 199.
75 Nousiainen 2012, 159.

76 Nousiainen 2012, 159.

77 Nousiainen 2012, 160.

78 Nieminen 2005, 22.
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Samapalkkaisuusperiaatteella tarkoitetaan sita, etta samasta tai samanarvoisesta tyosta on
maksettava sama palkka seka naisille etta miehille. Tama ei ole vain tyoelaman periaate,
vaan lainsaadantoon sisaltyva sukupuoleen perustuvan palkkasyrjinnan kielto ja palkkatasa-
arvon edistamisvelvoite.” Tybelaman perusedellytys on tasa-arvoinen palkkaus ja se on pe-
rusta oikeudenmukaiselle, laadukkaalle ja tuottavalle toiminnalle. Palkkatasa-arvon edistami-
seen ovat sitoutuneet niin hallitus kuin tyomarkkinajarjestotkin. Keinoja samapalkkaisuuden
saavuttamiseksi ovat muun muassa sopimuspolitiikka, tyopaikkojen tasa-arvosuunnitelmat ja
palkkakartoitukset, segregaation & ehkadiseminen tyotehtavissa ja ammateissa, palkkausjar-
jestelmien kehittaminen ja naisten urakehityksen tukeminen.®' MyGs tasa-arvolain tavoitteena

on segregaation lieventaminen®.

Samapalkkaisuus on naisten ja miesten tasa-arvoista kohtelua samaa tyota tekevien tyonteki-
jaryhmien sisalla seka samanarvoista tyota tekevien tyontekijaryhmien valilla. Tasta syysta
tyopaikoilla tulisi olla kasitys siita, mitka tyot ovat samanarvoisia eli yhta vaativia. Samanar-
voisia toita maariteltaessa on tasa-arvovaltuutetun ohjeen mukaan kaytettava apuna tehta-
vien vaativuuden arviointijarjestelmaa. Tehtavien vaativuutta arvioitaessa tulee kiinnittaa
huomiota tyotehtavien laatuun ja sisaltoon seka niihin oloihin, joissa tyota tehdaan. Useissa
vaativuuden arvioinneissa otetaan huomioon my6s osaaminen, vastuu ja kuormitus.?® Tyonte-
kijoiden palkoissa voi olla eroja ilman, etta tasapuolisuutta eli yhdenvertaisuutta olisi rikottu.
sessa huomioidaan yhteistyotaidot, koulutus ja kokemus. Myos tuloksellisuus voi olla palk-
kauksen perusteena. Ongelmana onkin se, millaisilla mittareilla vaativuutta ja osaamista arvi-
oidaan. Kaytannossa hyvaksyttavana palkkausjarjestelmana pidetaan sellaista jarjestelmaa,

joka on tasapuolinen niin yhdenvertaisuuden kuin tasa-arvonkin nakékulmasta.3

Palkkatasa-arvoa eli samapalkkaisuutta pyritaan aina edistamaan, kun palkoista neuvotellaan
tyomarkkinaosapuolten valilla. Palkkatasa-arvoa edistavia valineita ovat muun muassa palkan-
korotusten rakenne, korotusten kohdentaminen seka tyo- ja virkaehtosopimusten kirjaukset.
Tassa on huomioitava se, etta palkkauksellisen tasa-arvon saavuttaminen vaatii rahaa. Vallit-
seva taloustilanne maassamme luo suuren haasteen talle tavoitteelle. Tyopaikoilla tehtavilla
tasa-arvosuunnitelmilla ja niihin sisaltyvilla palkkakartoituksilla on myos vaikutusta palkkauk-

sellisen tasa-arvon saavuttamisessa. Nailla toimenpiteilla on tarkoitus saada lapinakyvyytta

79 Saari 2012, 202.

8 Segregaatiolla tarkoitetaan sukupuolenmukaista jakautumista esimerkiksi eri alojen ja am-
mattien eriytymista miesvaltaisiksi ja naisvaltaisiksi. Saari 2012, 205.

8 Sosiaali- ja terveysministerio 2015b.

82 Nieminen 2005, 15.

8 Tasa-arvovaltuutettu 2015h.

84 Kuoppamaki 2008, 43.
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palkkaukseen, jolloin keskinainen kateus palkkauksen osalta vahenee ja tyoilmapiiri parantuu

tyopaikoilla.®

Palkkausjarjestelman selvat pelisaannot kannustavat henkilostoa palkka- ja urakehitykseen.
Erityisesti tukemalla naisia uralla etenemisessa edistetaan palkkatasa-arvoa, kun olettama on,
etta naisten palkkaus on pienempi kuin miesten. On myos huomioitava se, etta maaraaikaiset
palvelussuhteet hidastavat palkka- ja urakehitysta. Vallitsevassa taloustilanteessa ovat lisaan-
tyneet maaraaikaiset palvelussuhteet ja niin sanotut patkatyot, jotka omalta osaltaan vaikut-
tavat palkkaukselliseen tasa-arvoon ja sen saavuttamiseen. Palkkatasa-arvoon vaikuttaa huo-
mattavasti myos se, etta naiset kayttavat valtaosan perhevapaista, ja tasta syysta usein uralla
eteneminen hidastuu. Tyon ja perhe-elaman tasapainottamisen helpottaminen edistaisi myos

palkkatasa-arvoa.®

Historiasta on huomattava se, etta tyomarkkinat ja ammatit ovat jakautuneet sukupuolen mu-
kaan, ja naisvaltaisuus alalla merkitsee usein matalampaa palkkatasoa. Naistyovoimaa tyollis-
tavat alat ovat vakiintuneet matalapalkkaisiksi, ja nykypaivana nama tyot ovat myos helposti

saantuisivat jos segregaatiota saataisiin vahentymaan.?

4  Tasa-arvon edistaminen tyopaikoilla

Tasa-arvo-oikeuden ja -politiikan tarkoituksena on muuttaa niita olosuhteita, jotka estavat
tasa-arvon toteutumista. Suomen tasa-arvopolitiikka onkin perustunut tasa-arvon edistami-
seen eika syrjinnan kieltamiseen. Tasa-arvopolitiikan tutkijat kuitenkin pitavat syrjintakiel-
toja tehokkaampina toimina kuin tasa-arvon edistamista esimerkiksi tasa-arvosuunnitelmilla
tai sukupuolikiintioilla paatoksentekoelimissa. Tasa-arvon edistamiskeinojen ongelmaksi on
tutkijoiden mukaan muodostunut se, ettei niiden taytantoonpanoa ole oikeastaan kyetty val-
vomaan eika laiminlyonneista ole seurannut rangaistusta. Nain ollen lain velvoittavuus tasa-
arvon edistamisen osalta ei ole kovin vahva.% Tasa-arvovaltuutettu saa kuitenkin asettaa
maaraajan tasa-arvosuunnitelman laatimiselle. Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta voi

velvoittaa tyonantajan tekemaan sen maaraajassa sakon uhalla®.

Ennen uhkasakon antamista tulee tasa-arvovaltuutetun ohjein ja neuvoin pyrkia siihen, etta
tyonantaja huolehtii tasa-arvosuunnitelman tekemisesta lain edellyttamalla tavalla. Jos tyo-

antaja ei tasta huolimatta tayta tasa-arvosuunnitteluvelvoitettaan, niin tasa-arvovaltuutettu

8 Toimihenkilokeskusjarjesto STTK 2014, 3-10.
8 Toimihenkilokeskusjarjesto STTK 2014, 3-10.
8 Toimihenkilokeskusjarjesto STTK 2014, 3-10.
8 Kantola, Nousiainen & Saari 2012, 10 ja 16-17.
8 Luhtanen 2015, 19.
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voi asettaa kohtuullisen maaraajan suunnitelman laatimiseksi. Mikali suunnitelmaa ei kuiten-
kaan tassa ajassa tehda, voi tasa-arvovaltuutettu vieda asian yhdenvertaisuus- ja tasa-arvo-

lautakuntaan. Lautakunta voi tehostaa uhkasakolla suunnitteluvelvoitteen tayttamiseen tyon-
antajaa. Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta maaraa uhkasakon maksettavaksi, jos tyon-

antaja edelleen laiminly6 tasa-arvosuunnitelman tekemisen.%

Tasa-arvolain 6 § on tasa-arvon aktiivisen edistamiseen velvoittava saannos, jonka mukaan
tybantajan on edistettava tasa-arvoa tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti®'. Edistamisvelvol-
lisuus on tarkoitettu aktiiviseksi velvollisuudeksi, eika sita poista mikaan tyopaikalla vallitseva
tilanne. Tassa on kuitenkin huomioitava laissa oleva maininta siita, etta edistamisvelvollisuus
on toteutettava ottaen huomioon tyonantajan kaytettavissa olevat voimavarat ja muut asiaan
vaikuttavat seikat. Edella mainittuun voi vaikuttaa tyopaikan koko, sijainti seka taloudellisten
mahdollisuuksien lisaksi tyovoiman tarjonta ja ammattitaito. Nain ollen tasa-arvon edistami-
nen on oltava huomioituna kaikissa tilanteissa ja koko organisaatiossa tyontekijan palvelus-
suhteen aikana. Tasa-arvon edistamistoimenpiteet toteutetaan suunnitelman avulla. Suunni-

telman tarkeimpana asiana on sopia tyopaikan tasa-arvoa edistavista toimenpiteista.®?

Tasa-arvolain avulla on pyritty vakiinnuttamaan tasa-arvon edistaminen osaksi jokaisen tyon-
antajan toimintaa. Erityisesti sellaiset asiat, joita ei voi ratkaista syrjintakiellon avulla tulisi
ratkaista edistamalla tasa-arvoa aktiivisesti, suunnitelmallisesti ja tavoitteellisesti. Suunnitel-
mallinen tasa-arvon edistaminen koskee kaikkia tyontekijoita, eika sen tarkoituksena ole

luoda yksittaiselle tyontekijalle oikeuksia.?

Yleisesti ottaen suunnitelmat toimivat lisaarvon tuottajina tyoantajalle. Hyva suunnitelma an-
taa ty0antajalle tyokaluja henkilostosuunnitteluun ja ennakointiin, varmistaa osaltaan tasa-
arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumisen ja toimii tarvittaessa myos muutostyokaluna.® Su-
kupuolten tasa-arvon tukemisella annetaan Valtiovarainministerion mukaan myos mahdolli-
suus hyodyntaa naisten ja miesten tietotaitoja ja kokemusta, tukea henkiloston tyohyvinvoin-
tia ja organisaation tuloksellisuutta, parantaa tyonantajakuvaa ja turvata osaavan tyovoiman

saatavuus.”

% Tasa-arvovaltuutettu 2015l.

9 Nieminen 2005, 33.

92 Skurnik-Jarvinen 2014, 72; Nieminen 2005, 34.

%3 Nieminen 2005, 15-17.

% Skurnik-Jarvinen 2014, 13.

% Valtiovarainministerion, Henkilostd. ja hallintopolitiikka osasto, Valtion tyomarkkinalaitos
2015b.
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4.1  Tasa-arvosuunnitelman laatimisvelvollisuus

Tasa-arvon edistamisvelvollisuus koskee kaikkia tyonantajia. Sen sijaan tyonantajan, joka
tyonantajan, joka tyollistaa vahintaan 30 tyontekijaa, on toteutettava tasa-arvon edistamis-
toimenpiteet tasa-arvosuunnitelman mukaisesti. Suunnitelma on laadittava, vaikkei tyopai-
kalla olisi havaittu tasa-arvoon liittyvia ongelmia.® Suunnitelman laatimisvelvollisuus koskee
niin yksityista kuin julkista sektoria. Palvelussuhteen laadulla ei ole merkitysta siina suhteessa

kenen tulee laatia suunnitelma.%’

Lain mukaan tyonantajan tulee edistaa tasa-arvoa seuraavilla keinoilla: toimia siten, etta
avoinna oleviin tehtaviin hakeutuisi seka miehia etta naisia, edistaa tasapuolista sijoittumista
eri tehtaviin ja tarjota yhtalaiset mahdollisuudet uralla etenemiseen, edistaa tasa-arvoisia
tyoehtoja (erityisesti palkkauksessa), kehittaa tyooloa naisille ja miehille sopiviksi, helpottaa
tyo- ja perhe-elaman yhteensovittamista kiinnittamalla huomiota etenkin tyojarjestelyihin ja

pyrkia ennakolta ehkaisemaan sukupuoleen perustuva syrjinta.®

Tasa-arvolain mukaan suunnitelma voidaan laatia erillisena tai osana henkilosto- ja koulutus-
suunnitelmaa taikka tyosuojelun toimintaohjelmaa. Suunnitelma on mahdollista laatia myos

yhdessa yhdenvertaisuussuunnitelman kanssa. Suunnitelma on kasiteltava yhteistoimintame-

nettelyssa laki yhteistoiminnasta valtion virastoissa ja laitoksissa (1233/2013) mukaisesti, jos
suunnitelma on osa henkilosto- ja koulutussuunnitelmaa, tyosuojelun toimintaohjelmaa tai

yhdenvertaisuussuunnitelmaa.®

Tyonantaja voi valita, laaditaanko suunnitelma erillisena tai yhdessa toisen suunnitelman tai
toimintaohjelman kanssa. Tasa-arvovaltuutetun selvitykset ja kokemukset tyopaikoilla teh-
dysta tasa-arvotyosta puoltavat erillista suunnitelmaa. Perusteluna puoltamiselle on muun
muassa se, etta erilliset tasa-arvosuunnitelmat sisaltavat enemman konkreettisia toimenpi-
teita tasa-arvon edistamiseksi kuin ne suunnitelmat jotka ovat vain osana henkilosto- ja kou-
lutussuunnitelmaa tai tyosuojelun toimintaohjelmaa. Tasa-arvovaltuutetun nakemyksen mu-
kaan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman laatimien yhdessa on kuitenkin jarkevaa,
koska molemmissa suunnitelmissa on kysymys syrjinnan ennaltaehkaisemisesta seka tasa-ar-

voisen ja yhdenvertaisen tydyhteison kehittamisestd. '®

Toisesta nakokulmasta katsottuna tasa-arvotyon tulisi olla osa normaalia henkilostopolitiikka,

jolloin tasa-arvosuunnitelman liittamista osaksi toista suunnitelmaa tai toimintaohjelmaa ei

% Valtiovarainministerio 2013, 1.

97 Skurnik-Jarvinen 2014, 72-74.

98 Skurnik-Jarvinen 2014, 71; Nieminen 2005, 34.
99 Tasa-arvovaltuutettu 2015d; HE 19/2014, 114.
100 Tasa-arvovaltuutettu 2015d; HE 19/2014, 114.
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tule poissulkea. Tata puoltaa tasa-arvosuunnitelman suunniteltujen toimenpiteiden sisallytta-
minen muihin henkilostoa koskeviin suunnitelmiin tai ohjeistuksiin.'®" Nain tasa-arvosuunni-

telma paasisi suoraan osaksi tyopaikan ja tyonantajan jokapaivaista toimintaa.

Lain mukaan tasa-arvosuunnitelma on laadittava yhteistyossa henkiloston edustajien
kanssa'?2. Laissa ei ole tarkempaa maaraysta siita, kuinka yhteistyo tulee toteuttaa. Yhteis-
tyon on kuitenkin toteuduttava suunnitelman laatimisen jokaisessa vaiheessa.'®® Onnistuneen
suunnitelman takaamiseksi tyonantajan tulee varmistaa, etta kaikilla suunnitelman laatimi-
sessa mukana olevilla on riittavasti tietoa tyopaikalla vallitsevasta tasa-arvotilanteesta'®.
Talla tarkoitetaan myos sita, etta henkiloston edustajille tulee varata riittavasti tyoaikaa

suunnitelman laatimiseen osallistumiselle'.

Suunnitelma on laadittava vuosittain ja tarkasteltava tasa-arvon edistamistoimenpiteita ja
niiden toteutumista. Paikallisesti voidaan sopia, etta tasa-arvoselvitys ja palkkakartoitus teh-

daan kolmen vuoden valein. 1%

Hyva suunnitelma on realistinen ja tyopaikkansa nakoinen. Tyopaikat ovat erilaisia, jolloin
myos tasa-arvoon liittyvat kysymykset ja haasteet ovat moninaisia. Tasa-arvon taso voi vaih-
della suurestikin ja silloin tarve korjaaville toimenpiteille on erilainen riippuen tyopaikasta ja
tyoyhteisosta. Nykytilan selvittaminen onkin tarkeaa, jotta tarvittavat toimenpiteet voidaan

kirjata suunnitelmaan ja toteuttaa tyopaikalla. '’

4.2 Tasa-arvosuunnitelman sisallolliset vaatimukset

Tasa-arvosuunnitelman sisallolliset vahimmaisvaatimukset on maaritelty lain 6 a 8:n 3 mo-
mentissa. Suunnitelman tulee sisaltaa seuraavat asiat: selvitys tyopaikan tasa-arvotilanteesta
ja sen osana erittely naisten ja miesten sijoittumisesta eri tehtaviin seka palkkakartoitus,
suunnitellut tarpeelliset toimenpiteet tasa-arvon edistamiseksi ja palkkauksellisen tasa-arvon
saavuttamiseksi seka arvio aikaisempaan tasa-arvosuunnitelmaan sisaltyneiden toimenpitei-
den toteuttamisesta ja niiden tuloksista. Edella mainitun lisaksi tyopaikan erityisolosuhteiden

mukaan suunnitelmassa voidaan kasitella myds muita asioita.'%®

101 Tasa-arvovaltuutettu 2015d.

192 HenkilGston edustajalla tarkoitetaan luottamusmiestd, luottamusvaltuutettua, tyosuojelu-
valtuutettua tai muuta henkiloston nimeamaa edustajaa. Skurnik-Jarvinen 2014, 84.

103 Skurnik-Jarvinen 2014, 74.

104 Valtiovarainministerio 2013, 1.

105 Tasa-arvovaltuutettu 2015c.

106 Skurnik-Jarvinen 2014, 75.

197 Skurnik-Jarvinen 2014, 75.

108 Skurnik-Jarvinen 2014, 75 ja 85.
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Lakimuutoksen johdosta suunnitelmasta ja sen paivittamisesta tulee tiedottaa koko henkilos-
toa. Laissa ei kuitenkaan ole otettu siihen kantaa, miten tiedottaminen tulee tehda. Tasa-ar-
vovaltuutetun ohjeistuksessa ja Valtiovarainministerion tasa-arvosuunnittelun tarkistuslistassa
on ohjeistettu pitamaan suunnitelma helposti saatavilla, ja suunnitelmasta voidaan tiedottaa
henkilostolle esimerkiksi sisaisilla verkkosivuilla, tiedotteella tai ilmoitustaululla. Lisaksi sita
voidaan esitella henkilostolle suunnatussa tilaisuudessa ja sisallyttaa se osaksi perehdy-

tysta.®

Tasa-arvosuunnitelmaan tulee tasa-arvovaltuutetun mukaan sisallyttaa tiedotussuunnitelma.
Tama tarkoittaa sita, etta suunnitelmassa tulee kertoa se, milla tavalla suunnitelmasta ja sen
seurannan tuloksista tullaan tiedottamaan henkilostoa. Lisaksi suunnitelmasta ja sen toteutu-
misesta voidaan tiedottaa esimerkiksi henkilostotilinpaatoksessa ja/tai henkilostokertomuk-
sessa. Tasa-arvon edistymisen seurannasta tiedottaminen muiden henkilostosuunnitelmien yh-
teydessa osoittaa sen, etta tyopaikalla tyonantaja on ottanut tasa-arvokysymykset osaksi nor-

maalia henkilstopolitiikkaa.'"®

Tasa-arvon edistamisessa on huomioitu myos se, etta sukupuoleen perustuvaa syrjintaa pyri-
taan ennaltaehkaisemaan. Tasa-arvosuunnitelmassa selvitetaan tyopaikan mahdolliset syrjivat
kaytannot ja menettelyt, ja itse suunnitelmassa kannattaa erikseen mainita tasa-arvolain mu-
kaiset syrjintakiellot.'" Tassa on huomioitava myds uudistetussa tasa-arvolaissa tulleet lisayk-
set. Tasa-arvolain 6 ¢ § mukaan tyonantajan tulee ennaltaehkaista myos sukupuoli-identiteet-
tiin tai sukupuolen ilmaisuun perustuva syrjinta. Syrjinnan ehkaisyn pitaa olla tavoitteellista

ja suunnitelmallista.!'?

Suunnitelmalle ei ole maaritelty maaramuotoa, vaan sen sisalto ja painotukset voivat vaih-
della sen mukaan, mika on tasa-arvon tila tyopaikalla. Suunnitelman laatimisen ei tule olla
erillista toimintaa, vaan se tulee sisallyttaa tyopaikan tavanomaiseen suunnitteluun. Vastuu
siita, etta suunnitelma tulee tehtya, on tyopaikan johdolla. Vastuu onkin kohdennettava riit-
tavan korkealle, jotta myos paatokset havaintojen ja selvitysten pohjalta voidaan tehda ja
kehitysideat ottaa kayttoon nopeastikin.''® Tyénantajalla on vastuu siitd, etta suunnitelma

tayttaa kaikki tasa-arvolaissa maaritellyt vaatimukset''4,

199 Tasa-arvovaltuutettu 2015k; Valtiovarainministerio 2013, 2.
10 Tasa-arvovaltuutettu 2015k.

"1 Skurnik-Jarvinen 2014, 72.

"2 Tasa-arvovaltuutettu 2015c.

13 Valtiovarainministerio, Henkilostdosasto 2007, 4.

114 Tasa-arvovaltuutettu 2015c.
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Suunnitelman tulee olla muodosta riippumatta selkea ja rajattu kokonaisuus, joka on helposti
loydettavissa ja esitettavissa tyopaikalla. Lisaksi suunnitelman tulee sisaltaa laissa tasa-arvo-
suunnitelmalle maaritellyt sisallolliset vaatimukset selvityksesta, toimenpiteista ja arvioin-

nista.'"

4.2.1 Selvitys tasa-arvotilanteesta

Lain mukaan suunnitelman laatiminen on aloitettava tyopaikalla vallitsevan tasa-arvotilan-
teen selvittamisella. Tasa-arvotilannetta selvitettaessa tarkastellaan erityisesti eri sukupuolta
olevien tyontekijoiden asemaa''®. Selvityksen tekemiselle ei ole maaritelty maaramuotoa, jo-
ten se voidaan toteuttaa monin eri tavoin. Taman tarkoituksena on antaa tyonantajalle taus-
tatietoa tyopaikalla vallitsevasta tilanteesta kehittamistoimenpiteita ajatellen. Vastuu selvi-
tyksen tekemisesta ja toimenpiteiden suunnittelemisesta on tyonantajalla.'” Suunnitelman
pohjana olevat selvitykset ja kartoitukset tulee tehda huolellisesti, jotta ne antavat mahdolli-

simman laadukkaan ja luotettavan pohjan itse suunnitelmalle''®.

Selvitys voidaan toteuttaa esimerkiksi tilastotietojen, henkiloston tunnuslukujen ja henkilos-
tokyselyiden pohjalta. Henkilostokyselylla voidaan selvittaa esimerkiksi sukupuolten tasa-ar-
voa koskevia asenteita, sukupuoleen perustuvan hairinnan esiintymista seka mahdollisia on-
gelmia tyon ja perheen yhteensovittamisessa. Lisaksi henkilostotilinpaatosta ja tyoilmapiiriky-
selya voidaan hyodyntaa selvityksen tekemisessa. Selvityksessa voidaan tutkia muun muassa
rekrytointikaytantoja ja palvelussuhteeseen ottamisen periaatteita seka tarkastella tunnuslu-
kuja elakoitymisista, koulutuspaivista, perhevapaista ja sairauspoissaoloista.!’® Tasa-arvoti-
lanteen selvityksesta ja sen sisaltamista kartoituksista ja kyselyista tulee tehda kirjaus tasa-
arvosuunnitelmaan ja taman pohjalta tulee tehda myos johtopaatos vallitsevasta tasa-arvoti-

lanteesta tyopaikalla'®.

Tyokaluja tasa-arvo tilanteen selvittamiseksi ovat esimerkiksi valmiit kyselyt, kuten sahkoinen
tasa-arvokysely seka Tasa-arvosta lisdarvoa -kirjassa oleva mallipohja kyselyn tekemiseksi'?!.
Kyselyiden tarkoituksena on selvittaa, miten tyopaikalla koetaan tasa-arvon eri osa-alueiden
toteutuvan. Kyselyn avulla on mahdollista kartoittaa tyopaikan henkiloston kokemuksia muun
muassa ylitoista, itsensa kehittamisesta ja uralla etenemisesta, tyoilmapiirista ja johtami-

sesta, jaksamisesta, sukupuolisesta hairinnasta ja ahdistelusta seka tyopaikkakiusaamisesta,

5 Tasa-arvovaltuutettu 2015d.
16 Nieminen 2005, 42.

"7 Skurnik-Jarvinen 2014, 76.

18 Valtiovarainministerio 2013, 1.
19 Skurnik-Jarvinen 2014, 76.

120 Skurnik-Jarvinen 2014, 87.

121 Tasa-arvovaltuutettu 2015e.
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tyon ja perheen yhteensovittamisesta ja yleensa tasa-arvosta. Tasa-arvokysely.fi-verkkosivus-
tolla on ilmainen kyselypalvelu. Kysely voidaan tehda suoraan www.tasa-arvo.fi -sivuilla kayt-
taen sahkoista kyselylomaketta. Palvelu antaa vastaukset suoraan graafisina esityksina. Kyse-
lyn jalkeen pystytaan analysoimaan, onko kokemuksissa eroja eri sukupuolten valilla, ian tai
taustan tietojen mukaan. Tasa-arvokysely.fi on kehitetty ja tehty Tampereen yliopiston Tyo-
elaman tutkimuskeskuksessa.'? Kyselylla annetaan tyGpaikan henkildstolle mahdollisuus tuoda
esille tuntemuksensa. Se, kuinka yksittainen henkilo kokee tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden
toteutuneen, on aina henkilokohtaista, mutta kokonaisuus antaa tyonantajalle kuvan tyopai-

kalla vallitsevasta tilanteesta.

4.2.2 Palkkakartoitus

Tasa-arvolain 6 b §:n mukaan palkkakartoitus on yksi pakollinen osa tasa-arvosuunnitelmaa.
Lisaksi lain mukaan tasa-arvosuunnitelmassa on erityisesti kiinnitettava huomiota tasa-arvon
edistamiseen palkkauksessa ja palvelussuhteen muissa ehdoissa'?®. Toimenpiteet palkkatasa-
arvon edistamiseksi tulee suunnitella palkkakartoituksen pohjalta. Kartoituksen tarkoituksena
on varmistaa, ettei tyopaikoilla esiinny perusteettomia palkkaeroja sukupuolten valilla. Kar-
toituksen tulee sisaltaa erittely naisten ja miesten sijoittumisesta eri tehtaviin seka kartoitus
tehtavien luokituksesta, palkoista ja palkkaeroista. Toisin sanoen palkkakartoituksella selvite-
taan se, maksetaanko samasta tai samanarvoisesta tyosta samaa palkkaa.'?* Palkkakartoituk-
sen avulla on mahdollista ehkaista palkkasyrjintaa'?, jolloin samapalkkaisuutta'® pystytaan
edistamaan. Nain ollen palkkauksen lapinakyvyys lisaantyy ja tieto palkkaperusteista lisaan-
tyy. Palkkauksen tulee vastata tasa-arvolain vaatimuksia, eika se saa olla ristiriidassa laissa

olevien syrjintakieltojen kanssa'?’.

Palkalla tarkoitetaan palkkakartoituksessa peruspalkkaa, erilaisia palkanlisia ja palkaksi kat-
sottavia luontoisetuja. Kartoituksessa tulee kasitella erilaisia palkkaetuja riippumatta siita,
mihin niiden maksaminen perustuu.'?® Kartoituksen tulee koskea koko tyopaikan koko henki-
lostoa eli kaikkia palvelussuhteessa olevia henkiloita riippumatta henkilostoryhmasta tai palk-

kaustavasta'?. Kaikkien henkildstoryhmien palkkoja tulee pystya vertaamaan toisiinsa, joten

122 Tasa-arvokysely 2015.

123 Tasa-arvovaltuutettu 2015f.

124 Skurnik-Jarvinen 2014, 77-78.

125 palkkasyrjinnalla tarkoitetaan perusteetonta palkkaeroa sukupuolen vuoksi samassa tai sa-
manarvoisessa tyossa.

126 Samapalkkaisuudella tarkoitetaan, etta samasta tai samanarvoisesta tyosta saa samaa
palkkaa sukupuolesta riippumatta.

127 Tasa-arvovaltuutettu 2015f.

128 Skurnik-Jarvinen 2014, 78-79; Tasa-arvovaltuutettu 2015g.

129 palkkaustavalla tarkoitetaan kuukausi-, tunti- ja suorituspalkkaisia. Tasa-arvovaltuutettu
2015a.
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esimerkiksi osa-aikaisten palkkaus on suhteutettava tyoaikaan, jolloin vertaaminen kokoaikai-
siin on mahdollista’®. On my6s mahdollista tehda koko- ja osa-aikaisille erilliset palkkakartoi-

tukset'3!,

Palkkakartoitukselle ei ole maaritelty tarkkaa toteuttamistapaa laissa tai sen esitoissa. Palk-
kakartoituksen laatimistapa ei saa olla itsessaan syrjiva, ja siina mahdollisesti kaytettava teh-
tavien luokittelu tulee olla naisilla ja miehilla samanlainen.'3? Palkkakartoitus tulee késitella
yhdessa henkiloston edustajien kanssa, mutta tyoantaja voi tarvittaessa paattaa sen toteutta-

mistavasta'33.

Kartoituksen osana on oltava erittely naisten ja miesten sijoittumisesta eri tehtaviin tyopai-
kalla. Taman tarkoituksena on esittaa tiedot sukupuolijakaumasta ja urakehityksesta. Tehta-
vien erittely tulee laatia henkilostoryhmittain joko yleisen henkilostoryhmajaottelun mukai-
sesti tai tyopaikan ammattinimikkeiston perusteella. Keratyt tiedot naista ryhmista on esitet-
tava sukupuolen mukaisella jaottelulla. Tiedot on visuaalisesti selkeinta esittaa taulukkomuo-
dossa. Erittelyn tarkoituksena on paljastaa mahdolliset vinoumat tehtavakohtaisessa sukupuo-
lijakaumassa, ja ne tulee huomioida suunniteltaessa toimenpiteita. Toimenpiteiden suunnitte-
lun tarkoituksena tulee olla mahdollisuuksien mukainen vinoumien korjaaminen. Sukupuolija-
kaumaa korjaavat toimenpiteet on yleensa suunniteltu pitkalle aikavalille ja seurantaan tarvi-

taan enemman kuin yksi suunnittelukausi. '3

Palkkakartoituksessa palkkojen tulee ilmeta vaativuustasoittain ja tehtavaryhmittain. Tama
ryhmittely tehdaan tyonantajan kaytossa olevan vaativuusarviointijarjestelman tai muun kay-
tossa olevan tehtavaluokittelun mukaisesti. Palkkakartoituksen voi laatia jo olemassa olevien
tilastojen pohjalta, eika tyonantajaa edellyteta keraamaan palkkatietoja kaytossa olevista
menetelmista poiketen. Itse kartoituksen kohteina ovat niin maksetut palkat kuin kaytossa
oleva palkkausjarjestelma.'® Kartoituksessa tehdyt taulukot tulee sisallyttaa tasa-arvosuunni-

telmaan esimerkiksi liitteena3®.

Palkat voidaan esittaa palkkakartoituksessa joko kokonaispalkkoina tai palkanosittain. Tasa-
arvovaltuutettu suosittelee palkanosien esittamista erikseen. Talla helpotetaan analyysin te-
kemista siita, ettei tyopaikalla ole perusteettomia palkkaeroja. Lisaksi kokonaiskuvan saa-

mista edesauttaa se, jos naisten ja miesten palkat ilmoitetaan vertailussa seka eromaaraisesti

130 Skurnik-Jarvinen 2014, 78; Tasa-arvovaltuutettu 2015a.

131 valtiovarainministerio, Henkilosto- ja hallintopolitiikka osasto, Valtion tydmarkkinalaitos
2015b.

132 Skurnik-Jarvinen 2014, 77.

133 Skurnik-Jarvinen 2014, 89.

134 Skurnik-Jarvinen 2014, 77.

135 Skurnik-Jarvinen 2014, 78; Tasa-arvovaltuutettu 2015g.

136 Skurnik-Jarvinen 2014, 88.
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etta naisten palkkojen keskiarvona miesten keskiarvosta. Palkkausjarjestelmaa voidaan palk-
kakartoituksessa arvioida esimerkiksi siina suhteessa, etta ovatko tehtavakohtaisten ja henki-

l6kohtaisten palkanosien maaraytymisten perusteet sukupuolten suhteen neutraaleja. '

On huomioitava, etta pelkka palkkatietojen keraaminen ei viela riita, vaan keratyt tiedot tu-

lee myos analysoida. Hallituksen paatoksen mukaisesti palkkakartoitusanalyysi tulee julkistaa
valtion virastoissa. Paatos perustuu hallitusohjelmaan, jossa hallitus on sitoutunut edistamaan
naisten ja miesten tasa-arvoa. Tarkeimmat tasa-arvoa edistavat toimet on kirjattu hallituksen
tasa-arvo-ohjelmaan 2012—2015. Valtiovarainministerion suosituksen mukaan analyysien jul-

kistamisen tavoitteena on lisata palkkakartoitusten lapinakyvyytta seka tukea naisten ja mies-
ten palkkatasa-arvoa. Kartoituksella selvitetaan ja analyysissa todetaan tyopaikan palkkatasa-

arvon tilanne. 38

Analyysissa naisten ja miesten palkkoja tulee verrata keskenaan, ja mahdollisille palkkaeroille
tulee pystya antamaan syita. Vertaamisen voi toteuttaa palkkaryhmanryhman sisalla keskiar-
vopalkkoihin tai vertaamisen voi tehda myos prosentuaalisesti, jolloin euromaaraisia palkkoja
ei tarvitse esittaa. Kartoitus tulee toteuttaa niin, etta eri palkanosien vertailu on mahdollista.
Tassa on huomioitava se, etta kaikkien palkanosien erikseen tulee olla syrjimattomia. Nain on
mahdollista arvioida, ovatko kriteerit sukupuolen suhteen neutraaleja ja kohdellaanko esi-

merkiksi aitiyslomalla olevia tyontekijoita tasa-arvoisesti tulospalkkioita maksettaessa. '’

Palkkakartoitusanalyysin voi tehda palkkakartoituksen tekemisen yhteydessa. Tasa-arvosuun-
nitelmassa esitettavassa palkkakartoituksen analyysissa, joka voi toimia myos yhteenvetona
tehdysta kartoituksesta, voidaan esittaa esimerkiksi seuraavat tiedot: tekotapa ja tietolah-

teet, paatulokset ja mahdolliset jatkoselvitykset, johtopaatokset seka seurantatapa. '

Mikali kartoituksessa ilmenee palkkaeroja, tasa-arvolaki edellyttaa niiden selvittamista'!.
Selvityksessa tulee tarkastella syita, joista ne voivat johtua. Ensin on pohdittava, ovatko su-
kupuolten valiset palkkaerot valillisia tai valittomia. Sen jalkeen on tarkasteltava tasa-arvo-
niiden syiden pohdinta on pohjana tasa-arvosuunnitelman toimenpiteille. Silloin kun toimenpi-

teita tarvitaan, niiden tulee olla mahdollisimman konkreettisia ja aikataulutettuja.'#?

137 Tasa-arvovaltuutettu 2015g.

138 yaltiovarainministerio, Henkilosto. ja hallintopolitiikka osasto, Valtion tyomarkkinalaitos
2015b.

139 Skurnik-Jarvinen 2014, 79; Tasa-arvovaltuutettu 2015g.

140 valtiovarainministerio, Henkilosto. ja hallintopolitiikka osasto, Valtion tyomarkkinalaitos
2015b.

141 Skurnik-Jarvinen 2014, 79; Tasa-arvovaltuutettu 2015i.

142 Skurnik-Jarvinen 2014, 77.
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Hyvaksyttavia syita palkkaeroille ovat muun muassa tehtavien vaativuuden erot, tyontekijan
koulutus, tyokokemus ja ammattitaito, tyontekijan kyvyt ja osaaminen seka tyon tulokset. Jos
palkkasyrjintaa todetaan, tyonantajan velvollisuutena on korjata syrjinnan kohteeksi joutu-
neen palkka valittomasti.™ Laajemmassa korjaustarpeessa helpoin vaihtoehto on paattaa
tyopaikkakohtaisesti palkankorotusten kohdentamisesta'“. Talléin on mahdollista kohdentaa
palkankorotuksia havaittuihin ongelmakohtiin. Mikali tyopaikalla ei havaita analyysissa ongel-
mia tai tehda analyysin perusteella toimenpiteita suunnitelmaan, tulee tasa-arvovaltuutetun

suosituksen mukaan tama perustella suunnitelmassa erikseen'.

Palkkakartoituksen yhteydessa on huomioitava myos palkkatietojen yksityisyys, koska yksittai-
sen tyontekijan palkka ei saa tulla kartoituksessa julkiseksi. Tilastokeskuksen suosituksen mu-
kaan palkkatietoja ei julkaista alle viisi henkil6a sisaltavista palkkaryhmista.'# Valtiovarain-

ministerion suosituksen mukaan julkistettavissa tiedoissa on oltava vahintaan kolme henkiloa,

jos kartoituksessa halutaan julkistaa esimerkiksi keskiarvotietoja'¥.

4.2.3 Toimenpiteet

Pakollisena osana tasa-arvosuunnitelmassa on myos suunniteltavan kauden toimenpiteet tasa-
arvon edistamiseksi ja palkkauksellisen tasa-arvon toteuttamiseksi. Tasa-arvosuunnitelman
keskeisin osa on tasa-arvoa edistavista toimenpiteista sopiminen. Toimenpiteet tulee olla to-
dellisten tarpeiden mukaisia ja niiden tulee perustua tehtyihin selvityksiin ja kartoituksiin.
Tasa-arvoa parantavat toimenpiteet ovat tyopaikka kohtaisia, ja ne tulee paattaa yhdessa

tybantajan ja henkiloston edustajien kanssa. 4

Toimenpiteiden tulee olla konkreettisia ja toteutettavissa olevia. Lisaksi niiden tulee olla
myos riittavan yksityiskohtaisia, realistisia, aikataulutettuja seka vastuutettuja. Tasa-arvo-
suunnitelmassa voi olla niin pitkan kuin lyhyenkin tahtaimen toimenpide-ehdotuksia ja -suun-
nitelmia.' Tasa-arvosuunnittelun ollessa jatkuva prosessi on hyva keskittyd vain muutamaan
toimenpiteeseen ja kehittamiskohteeseen kerrallaan. Laajempien kokonaisuuksien osalta on
hyva paattaa myos pienemmista valitavoitteista, joiden toteuttamiseksi tulee laatia oma aika-

taulu ja vastuutaho.'®

143 Skurnik-Jarvinen 2014, 79; Tasa-arvovaltuutettu 2015i.

144 Valtiovarainministerio, Valtion tyomarkkinalaitos 2014, 16.

45 Tasa-arvovaltuutettu 2015i.

146 Skurnik-Jarvinen 2014, 80 ja 89.

147 Valtiovarainministerid, Henkilosto. ja hallintopolitiikka osasto, Valtion tyomarkkinalaitos
2015b.

148 Skurnik-Jarvinen 2014, 80.

149 Skurnik-Jarvinen 2014, 80.

%0 Tasa-arvovaltuutettu 2015j.
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Itse toimenpiteiden laatimisen lisaksi on tarkeaa myos se, etta niiden toteutumista voidaan
seurata. Tasa-arvosuunnitelmassa olevien toimenpiteiden toteuttaminen olisi hyva kirjata esi-
merkiksi osaksi esimiesten tai yksikoiden tulostavoitteita. Suunnitelmaan tulee kirjata kritee-
rit ja mittarit, joilla seurataan tasa-arvotilanteen kehitysta. Vain asetettujen tavoitteiden
kautta voidaan arvioida sita, kuinka toimenpiteet ovat vaikuttaneet tasa-arvontilaan tyopai-

kalla. '’

Suunniteltuja tasa-arvon edistamistoimenpiteita kannattaa olla vain muutamia ja ne kannat-
taa kohdistaa sen mukaisesti, mita selvitykset ja kartoitukset tasa-arvotilanteesta kertovat.
Toimenpiteet voivat kohdistua esimerkiksi seuraaville osa-alueille: rekrytointi, koulutus ja
uralla eteneminen, sukupuolijakauman tasaaminen, ty0- ja perhe-elaman yhteensovittaminen
ja palkkauksellisen tasa-arvon saavuttaminen.'? Tasa-arvovaltuutetun ohjeistuksen mukaan
toimenpiteissa tulee lisaksi ottaa huomioon sukupuoli-identiteetin ja sukupuolen ilmaisuun

perustuvan syrjinnan ennaltaehkaisy. '

4.2.4 Arvio aikaisempien toimenpiteiden toteutumisesta ja tuloksista

Tasa-arvosuunnitelman tulee lain mukaan sisaltaa arvio edellisen vuoden suunnitelman toi-

menpiteiden toteuttamisesta ja niiden tuloksista. Arvio on pohjana seuraavan vuoden suunni-
telmalle ja suunnitelman toteutumisen seurannalle. Taman pakollisen vuosittaisen suunnitte-
lun tarkoituksena on jatkuva prosessi osana tehokasta tasa-arvon edistamistyota.'>* Arvioimi-
nen antaa tarkeaa tietoa siita, missa on onnistuttu ja missa on viela kehitettavaa tulevaisuu-

dessa'™.

Edellisen suunnittelukauden tuloksia tulee tyonantajan ja henkiloston edustajien arvioida yh-
dessa. Toteutumista voidaan seurata myos henkilostokyselyn avulla. Arvioinnissa tulee katsoa,
missa toteutusvaiheessa eri toimenpiteissa ollaan ja mita kehityskohteita viela on. Tasa-arvo-

laissa tai sen esitOissa ei ole tarkempia maarayksia seurannan toteuttamisesta. '

Tasa-arvovaltuutetun ohjeistuksen mukaan voidaan arvioinnissa tarkastella asetettujen toi-
menpiteiden tehokkuutta ja saavutettuja tuloksia. Uuteen suunnitelmaan tulee kirjata tiedot
toimenpiteiden vaikuttavuudesta tai tiedot siita, miksi tuloksia ei ole saavutettu. Taman poh-

jalta voidaan asettaa uusia tavoitteita ja toimenpiteita seuraavalle seurantakaudelle.'’

151 Tasa-arvovaltuutettu 2015j.

152 Skurnik-Jarvinen 2014, 80-81.
133 Tasa-arvovaltuutettu 2015j.

154 Skurnik-Jarvinen 2014, 83.

155 Valtiovarainministerio 2013, 2.
136 Skurnik-Jarvinen 2014, 83 ja 90.
7 Tasa-arvovaltuutettu 2015j.
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5  Yhdenvertaisuuden edistaminen tyopaikoilla

Yhdenvertaisuus on kaikkien suomalaisten perustuslaissa maaritelty perusoikeus. Yhdenvertai-
sessa tyoyhteisossa kaikilla tulee olla samanlaiset yhdenvertaiset mahdollisuudet tehda toita,
saada koulutusta ja erilaisia tydpaikoilla tarjottavia palveluita.'®® Yhdenvertaisuuden saavut-

tamiseksi on laadittu useita lakeja. Yleisimmat yhdenvertaisuuteen ja syrjimattomyyteen liit-
tyvat lait ovat yhdenvertaisuuslaki, rikoslaki, tasa-arvolaki, tyosopimuslaki ja virkamieslaki.

Nama lait tasmentavat syrjinnan kieltoa elaman eri osa-alueilla. '

Vuoden 2015 alussa tuli voimaan uusi yhdenvertaisuuslaki, johon sisaltyy niin sanotut rotusyr-
jintadirektiivi (2000/43/EY) ja tyosyrjintadirektiivi (2000/78/EY). Yhdenvertaisuuslain tarkoi-
tuksena on edistaa yhdenvertaisuutta ja tehostaa syrjinnan ehkaisya seka syrjinnan kohteeksi
joutuneen oikeusturvaa.'® Tyonantajan kannalta huomattavimmat muutokset laissa ovat

tyonantajan velvollisuus edistaa yhdenvertaisuutta ja tehda yhdenvertaisuussuunnitelma. Li-

saksi muun muassa lain sanktioita eli hyvitysta koskevaa saantelya muutettiin. ¢’

Tyoelamassa yhdenvertaisuuslain keskeisimmat saannokset ovat 7 § tyonantajan velvollisuus
edistaa yhdenvertaisuutta, 9 § positiivinen erityiskohtelu ja 15 § kohtuulliset mukautukset.
Tavoitteena tyoelamassa yhdenvertaisuuden nakokulmasta on tyontekijoiden kohtelu tyoteh-
tavissaan omana itsenaan ilman, etta tyontekemisen kannalta merkityksettomat taustateki-

jat'e?, kuten ika tai seksuaalinen suuntautuminen vaikuttavat heidan kohteluunsa. '3

Yhdenvertaisuuslain tavoitteena on muodostaa yhdenvertaisuuden edistamisesta osa tyopai-
kan saannollista kehittamistoimintaa'®*. Edistamistoimilla tavoitellaan syrjimattomyytta muun
muassa tyohonotossa, tehtavien jaossa, koulutukseen paasyssa, palkasta ja palvelussuhteisiin
liittyvista etuuksista paatettaessa seka tyontekoon ja palvelussuhteisiin liittyvia velvollisuuk-
sia maaritettaessa. Edella mainittuja edistamistoimia suunniteltaessa voidaan huomioida tyo-

paikan tarpeet, koko, voimavarat ja henkiloston rakenne.'¢® Hallituksen esityksen mukaan yh-

158 Yhdenvertaisuus.fi 2015a.

159 Oikeusministerié 2015b.

160 | eppanen 2015, 8.

161 | uhtanen 2015, 16.

162 Taustatekijoilla tarkoitetaan sukupuolta, ikda, syntyperaa, kansalaisuutta, kielta, uskon-
toa, vakaumusta, mielipidetta, poliittista- ja ammattiyhdistystoimintaa, perhesuhteita, vam-
maa, terveydentilaa, seksuaalista suuntautumista, muuta henkiloon liittyvaa syyta. Oikeusmi-
nisterio 2015b.

163 | eppanen 2015, 8-9; Kuoppamaki 2008, 15.

164 HE 19/2014, 64.

165 Luhtanen 2015, 17; Leppanen 2015, 14-15.
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denvertaisuuden edistamisella tarkoitetaan niita toimenpiteita, joilla pyritaan yhdenvertai-
suuden toteuttamiseen kaytannossa ja heikoimmassa asemassa olevien aseman parantamista

tosiasiallisen yhdenvertaisuuden saavuttamiseksi'é®.

Yhdenvertaissuunnitelma on osa tyonantajan yleista yhdenvertaisuuden edistamisvelvolli-
suutta. Se antaa ty6antajalle keinon lisata tyohyvinvointia ja tyGssa viihtymista. 7 Suunnitel-
massa on oltava tiedot tarvittavista toimenpiteista yhdenvertaisuuden edistamiseksi. Naita
edistamistoimia ja niiden vaikuttavuutta on kasiteltava henkildston tai heidan edustajiensa'é®
kanssa.'® Suunnitelman laadinnassa on hyva olla mukana myos sellaisia henkildita, jotka tun-
tevat eri syrjintaperusteita ja yleisesti yhdenvertaisuusasioita. Lisaksi tassa on huomioitava
se, etta tyonantajalle ei ole oikeutta valita henkiloston edustajia, vaikka muuten suunnitel-

man laadintaan osallistuvan ryhméan koosta sovitaankin tyonantajan kanssa.'”®

Suunnitelman laatimisen ja yhdenvertaisuussuunnittelun tavoitteena on edistaa yhdenvertai-
suutta ja ennaltaehkaista syrjintda'". Tyonantaja on velvollinen pyynndsta antamaan henki-
6ston edustajalle tiedot niista toimenpiteista, joihin se on ryhtynyt yhdenvertaisuuden edis-
tamiseksi'’2. Kaytannossa laki vaatii yhden kasittelykerran henkildston tai sen edustajien
kanssa. Tavoiteltavan hyodyn vuoksi on kuitenkin jarkevaa ottaa henkilosto tai sen edustajat
mukaan koko suunnitelman laatimisprosessiin.'”? Oikeusministerion ohjeessa tyopaikan yhden-
vertaisuussuunnitelman laatimiseen sanotaan, etta valmiista suunnitelmasta on tiedotettava
tyopaikan henkilostolle ja kerrottava, mistd suunnitelma loytyy.'”* Tasta ei kuitenkaan ole

laissa mainintaa.

Suunnitelma on tyoantajan tekema suunnitelma siita, kuinka se omalla toiminnallaan edistaa
yhdenvertaisuutta ja ehkaisee syrjintaa tyopaikalla. Suunnitelmasta tulee kayda ilmi muun
muassa yhdenvertaisuustyon tavoitteet, sisallot, keinot ja tulosten seuranta. Suunnittelulla
tuetaan hyvaa hallintoa seka henkiloston ja tyoyhteison kehittamista. Suunnitelman tavoit-

teena on parantaa tyopaikalla vallitsevaa yhdenvertaisuustilannetta. Keskeisia kehittamisalu-

%6 HE 19/2014, 54.

167 Oikeusministerio 2015e, 1.

168 | aissa ei ole tasmennysta siitd, ketd henkildston edustajalla tarkoitetaan. Nain ollen lakia
on tulkittava laajasti kasittamaan kaikki henkiloston valitsemat edustajat, kuten luottamus-
mies, luottamusvaltuutettu, tyosuojeluvaltuutettu ja yhteistoimintaedustaja. Leppanen 2015,
26.

199 Luhtanen 2015, 17; Leppanen 2015, 17.

170 Ojkeusministerio 2015e, 1.

71 Leppanen 2015, 20.

72 L yhtanen 2015, 17.

73 Leppéanen 2015, 26.

174 Oikeusministerio 2015e, 3.



33

eita ovat syrjinnan tunnistaminen ja siihen puuttuminen seka toiminnan ja kaytantojen yh-
denvertaisuusvaikutusten arviointi ja yhdenvertaisuutta edistavien toimenpiteiden toteutta-

minen.'”?

Hyva yhdenvertaisuussuunnitelma sisaltaa toteuttamiskelpoisia ja konkreettisia toimenpiteita,
vastuutahot, aikataulun seka seurannan, jotta yhdenvertaisuutta voidaan aidosti edistaa tyo-
paikalla ja tyoyhteisdssa.'”® Suunnitelman sisalto voi vaihdella riippuen tyopaikan organisaa-
tiosta ja toiminnan luonteesta.'””

Jos lailla saadettya yhdenvertaisuussuunnitelmaa ei laadita tai se ei muuten vastaa laissa
maariteltyja kriteereja, voi yhdenvertaisuusvaltuutettu voi saattaa suunnitteluvelvoitteen lai-
minlyontia koskevan asian yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan kasiteltavaksi. Lauta-

kunta voi tehostaa uhkasakolla suunnitteluvelvoitteen tayttamiseen tyonantajaa.'”®

5.1  Yhdenvertaisuussuunnitelman laatimisvelvollisuus

Yhdenvertaisuuslain 7 §:n mukaan suunnitelma on laadittava, jos tyopaikalla tyollistetaan
saannollisesti vahintaan 30 henkiloa. Lain mukaan tyonantajalla on velvollisuus selvittaa yh-
denvertaisuuden toteutuminen tyopaikalla ja toiminnassaan seka laatia niiden pohjalta suun-
nitelma tarvittavista toimenpiteista yhdenvertaisuuden edistamiseksi.'”® Vastuu suunnitelman
laatimisesta on tyonantajalla. Se voidaan laatia erillisena suunnitelmana tai yhdessa muun
tyopaikalla laadittavan suunnitelman kanssa'®. Jos suunnitelma laaditaan yhdessa toisen
suunnitelman kanssa, tulee tyonantajan pystya yksiloimaan edistamistoimenpiteet ja muut

kasiteltavat asiat niin, ettd laissa maaritellyt velvoitteet tayttyvat.'®

Yhdenvertaisuussuunnitelma voidaan laatia esimerkiksi tasa-arvolain mukaisen tasa-arvosuun-
nitelman kanssa'®. Useat tyonantajat ovatkin ottaneet yhdenvertaisuuskysymykset osaksi
tasa-arvosuunnitelmaa'®. Tyonantajalla on mahdollisuus valita tyopaikan tarpeisiin nahden
parhaiten soveltuva tapa yhdenvertaisuuden edistamistoimia varten'. Tasa-arvovaltuutettu

suosittaa kuitenkin erillista tasa-arvosuunnitelmaa selvitysten ja kokemuksen perusteella.

175 Sisaasiainministerio 2010, 13-14.

176 Oikeusministerio 2015e, 1.

177 Sisaasiainministerio 2010, 18.

178 Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2015.

179 Oikeusministerio 2015c.

180 Muita tyopaikalla laadittavia suunnitelmia, joiden yhteyteen yhdenvertaisuussuunnitelma
voidaan liittaa, ovat muun muassa tasa-arvo-suunnitelma, tyosuojelun toimintaohjelma ja
henkilostosuunnitelma. Oikeusministerio 2015e, 1.

181 Skurnik-Jarvinen 2014, 95.

82 | yhtanen 2015, 17.

183 Skurnik-Jarvinen 2014, 92.

184 | uhtanen 2015, 17.
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Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmien yhdessa laatimista puoltaa kuitenkin se, etta
kummassakin on kyse syrjinnan ennaltaehkaisemisesta seka tasa-arvoisen ja yhdenvertaisen

tyoyhteison kehittamisesta.

Lain mukaan riittaa, kun suunnitelma on kertaalleen tehty. Sita ei tarvitse maaraajoin tarkas-
taa tai uusia.'® Hallituksen esityksen mukaan yhdenvertaisuuden tavoitteellinen edistaminen
kuitenkin vaatii asetettujen tavoitteiden seurantaa. Tasta syysta suunnitelmaa olisi hyva tar-
kastella vuosittain, jolloin on mahdollista huomata mahdolliset muutos tarpeet suunnitel-
massa ja sen toimenpiteissa. Jos suunnitelma yhdistetaan toiseen suunnitelmaan, tulee tar-
kastelu myos yhdenvertaisuussuunnitelman osalta tehda samassa tahdissa toisen suunnitelman
kanssa.'®” Ensimmainen uuden yhdenvertaisuuslain mukainen yhdenvertaisuussuunnitelma tu-

lee olla laadittuna 1.1.2017 mennessa'®.

5.2 Yhdenvertaisuussuunnitelman sisallolliset vaatimukset

Suunnitelmalle ei ole méaéritelty maaramuotoa tai -sisalt6a'®. Yhdenvertaisuussuunnitelman
laatiminen lahtee tyopaikan tarpeista. Siina on arvioitava yhdenvertaisuuden toteutumista
tyopaikalla ja kehitettava tyooloja seka toimintatapoja henkilostovalintoja ja henkilostoa kos-
kevia ratkaisuja tehtdessa.' Lain esitéiden mukaan yhdenvertaisuuden arvioinnin tulee sisal-
taa kaikki yhdenvertaisuuslaissa kielletyt syrjintaperusteet tai ainakin ne perusteet, jotka

ovat merkityksellisia tyopaikalla. '

Suunnitelma voi muodostua esimerkiksi johdannosta, tavoitteista ja toimenpiteista. Johdan-
nossa tulee kayda lapi se, miksi suunnitelma tehdaan ja selventaa eri syrjintamuodot. Tavoit-
teet tulee asettaa yhdessa, jolloin niista saatava hyoty vaikuttaa kaikkiin tyontekijoihin seka
tyonantajaan. Yhdenvertaisuuden tilaa tyopaikalla voidaan kartoittaa esimerkiksi henkilosto-
kyselylld, jonka perusteella tarvittavia toimenpiteita voidaan selvittaa'?. Lisaksi toimenpi-
teille on hyva asettaa vastuutahot ja aikataulu, jolloin ne saadaan varmemmin toteutettua ja

niita voidaan myos seurata.

Yhdenvertaisuussuunnittelu tulee aloittaa tekemalla selvitys tyopaikan yhdenvertaisuuden ti-
lasta, koska silla saadaan tietoa suunnitelmaan kirjattavista tavoitteista ja toimenpiteita. Sel-

vityksessa olisi syyta huomioida kaikki yhdenvertaisuuteen liittyvat ongelmat ja ristiriidat seka

'8 Tasa-arvovaltuutettu 2015d.

186 | eppanen 2015, 27.

87 HE 19/2014, 66.

188 | eppanen 2015, 29.

18 | eppanen 2015, 20; Oikeusministerio 2015e, 1.
190 | yhtala 2015, 17.

91 HE 19/2014, 64.

192 Leppéanen 2015, 23-24 ja 252.
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mihin tilanteisiin tai syrjintaperusteisiin nama ovat liittyneet. Kaikki keskeiset havainnot val-
litsevasta tilanteesta kannattaa kirjata ylos. Niiden avulla voidaan paattaa konkreettisista toi-
menpiteista esimerkiksi tyopaikan menettelytapoihin ja muihin kaytantoihin liittyen. Jos kar-
toituksessa ilmenee paljon epakohtia, kannatta tavoitteet ja toimenpiteet laatia suunnitel-
massa useammalle vuodelle kiireellisyysjarjestyksessa. Uuden suunnitelman laadinta kannatta
aina aloittaa arvioimalla edellisen suunnitelman toteutumista, jolloin suunnitelman toteutu-
minen tulee tarkastettua saannollisesti, asetettujen aikataulujen mukaisesti. Tarkastelun tar-
koituksena on parantaa tyopaikan ja tyoyhteison yhdenvertaisuuden tilaa suunnitelma suunni-

telmalta.'?

Yhdenvertaissuunnitelman ja -suunnittelun tavoitteena on tasapuolisten ja syrjimattomien
mahdollisuuksien luominen kaikille tyontekijoille ja -hakijoille. Tavoitteina suunnitelmaan
voidaan kirjata esimerkiksi syrjimattoman tyoyhteison, tai etta koko palvelussuhteen aikana
noudatetaan yhdenvertaisuutta (rekrytoinnista palvelussuhteen paattymiseen asti). Yhdenver-
taisessa tyoyhteisossa tyontekijat voivat hyvin ja heilla on motivaatiota ja sitoutumista tyo-

honsa. Nain ollen henkildston hyvinvoinnilla voidaan parantaa myos tuloksellisuutta. %4

Suunnitelmaa laadittaessa tulee ottaa huomioon henkilotietojen kasittely. Useat yhdenvertai-
suuslaissa saadetyt syrjintaperusteet liittyvat tyontekijoiden ominaisuuksiin, ja nama tiedot
ovat henkilotietolain (523/1999) mukaisesti arkaluontoisia tietoja. Naiden tietojen kasittelyyn
tyonantajalle ei ole oikeutta ilman henkilotietolaissa olevaa perustetta. Nain on huomioitava
se, etta suunnitelmat ja toimenpiteet voivat koskea tietojen arkaluontoisuuden vuoksi vain
tyopaikan yleista yhdenvertaisuustilannetta. Suunnitelmasta ei saa kayda ilmi yksittaisen

tyontekijan tietoja.'®

6  Tilastokeskuksen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman toteutus

Tilastokeskus on Valtiovarainministerion alainen virasto ja se on perustettu vuonna 1865 tilas-
tointia varten. Suomen virallisista tilastoista suurin osa tuotetaan Tilastokeskuksessa. Tilasto-
keskus toimii myos kansainvalisesti ja sen tehtavana on yhdistaa tietoaineistot ja asiantunte-
mus tilastoiksi ja tietopalveluiksi. Tilastot palvelevat yhteiskuntaa, kansalaisia, julkishallin-
toa, yrityksia, tutkimustoimintaa ja Euroopan unionia paatoksenteossa. Talla hetkella palve-
luksessa on noin 900 eri alojen asiantuntijaa. Toimipaikka sijaitsee Helsingissa, ja tilastohaas-

tattelijat toimivat eri puolilla Suomea.

193 Oikeusministerio 2015e, 2-3.
194 Leppanen 2015, 251.

195 Leppanen 2015, 21-22.

19 Tilastokeskus 2014a.
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Tilastokeskus tuottaa yhteiskuntaoloja kuvaavia tilastoja, selvityksia ja aineistoja demokraat-
tisen ja tietoon perustuvan paatoksenteon seka tutkimuksen tueksi. Yhteistyossa muiden val-
tion virastojen kanssa Tilastokeskus kehittaa valtion tilastotointa ja lisaksi sen tehtaviin kuu-
luu hoitaa tietopalvelua, edistaa tilastotiedon kayttoa seka kehittaa edelleen tilastomenetel-
mia ja tehda tilastojen kehittamista palvelevaa tutkimustyota. Kansallisesti Tilastokeskus
koordinoi Suomen tilastotointa ja kansainvalisesti osallistuu tilastoyhteistyohon ja koordinoi

sita.’”’

Tilastokeskuksen toiminta on jarjestetty kahdeksaan eri yksikkoon ja esikuntaan. Kullakin yk-

sikolla on oma nimensa mukainen ilmioalue hoidettavanaan. Lisaksi tilastoimen ja viraston ke-
hittamista tukee kaksi neuvottelukuntaa. Paajohtajan tehtavana on johtaa virastoa ja vahvis-

taa tyojarjestys, jossa maarataan viraston organisaatiosta ja yksikoista seka ratkaista muut

Tilastokeskuksen asiat, joita ei ole maaratty muun virkamiehen ratkaistaviksi. %

Pasjohtaja ja esikunta

Vaesto- ja elinolotilastot

Tietopalvelu

Tiedonhankinta

Talous- ja ymparistotilastot

ja viestinta

Yritystilastot

Tuotannon

kehittAminen Hallinto Tietohallinto

Kuva 1: Tilastokeskuksen organisaatio'®®

6.1 Tyoryhma

Tilastokeskuksen paajohtaja asetti tyoryhman hallintojohtajan esittelysta laatimaan tasa-
arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman, jossa maaritellaan viraston tasa-arvo- ja yhdenvertai-
suustyon tavoitteet, keinot ja tulosten seuranta. Suunnitelman toteutumista seurataan vuosit-
tain ja sita paivitetaan tarvittaessa. Perusteellisempi suunnitelman uudistaminen tehdaan kol-
men vuoden valein. Tyoryhman keskeisina tehtavina oli selvittaa ja kartoittaa tasa-arvon ja

yhdenvertaisuuden tilaa virastossa, paivittaa tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma seka

197 Tilastokeskus 2012.
198 Tilastokeskus 2015b.
199 Tilastokeskus 2015a.
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tehda sen pohjalta kehittamisehdotuksia. Tyoryhman tuli raportoida tyonsa tuloksista tyosuo-

jelutoimikunnalle.?%

Tyoryhman asettamiskirjeessa oli maaritelty tyoryhman kuuluvat henkilot. Tyoryhman pu-
heenjohtaja oli erikoissuunnittelija Hanna Barlund, sihteeri henkilostolakimies Anna-Liisa Es-
kelinen ja asiantuntijajasenet henkilostoasiantuntija Minna Leppanen, erikoistutkija Marjut
Pietilainen, yliaktuaari Tarja Nieminen ja yliaktuaari Sampo Pehkonen. Henkiloston edustajat
olivat Tilastokeskuksen Akavalaiset (TIAK) ry:sta tietopalvelusuunnittelija Jarmo Partanen ja
Tilastovaen Unioni (UNIONI) ry:sta sovellussuunnittelija Vappu Saarela (heidat on nimitetty
myos Tilastokeskuksen tasa-arvoyhdyshenkil6iksi).2' Puheenjohtaja, sihteeri ja asiantuntija-
jasen Leppanen tyoskentelevat henkilosto- ja lakipalveluissa. Muut asiantuntijajasenet tyos-
kentelevat tasa-arvoon ja yhdenvertaisuuteen liittyvien asioiden ja tilastojen parissa eri yksi-

koissa. Henkiloston edustajat tyoskentelevat tietopalvelu- ja tietotekniikkayksikoissa.

Tyoryhman puheenjohtaja laati ensimmaisen jarjestaytymiskokouksen pohjalta aikataulun,
joka sisalsi tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman tyon eri vaiheet. Tyoryhman toiminta-
kaudeksi oli maaritelty 30.9.2014—31.3.2015%%2, Ty6ryhman toiminta perustui sdannollisesti
jarjestettyihin kokouksiin, sahkopostin valityksella tapahtuvaan kommentointiin seka yhdessa
sovittuun tyonjakoon. Tyonjako perustui tyoryhman asiantuntijoiden omaan tyonkuvaan,
jonka perusteella heidat oli myos valittu tekemaan suunnitelmaa. Tyoryhmalle perustettiin

yhteinen tyotila verkkolevylle, jossa suunnitelma ja siihen liittyva materiaali sailytetaan.

Tyoryhma aloitti tyoskentelyn palauttamalla mieleen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusasiat, jotta
voitiin edeta tyostamaan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmaa lain edellyttamalla ta-
valla. Tyoryhma kaytti tyossaan aiemmin tehtyja kyselyita seka uudistettua suunnitelmaa var-
ten tehtya ideointia ja palkkakartoitusta, joiden pohjalta suunnitelma laadittiin lopulliseen
muotoonsa. Suunnitelman sisaltoon vaikutti moneltakin osin raportointi tyosuojelutoimikun-
nalle ja esittely johtoryhmalle, jotka molemmat halusivat muutoksia seka korjauksia tyoryh-
man laatimaan suunnitelmaan. Suunnitelmaa muokattiin saatujen kommenttien perusteella,

ja se valmistui 16.6.2015203,

Aikaa tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman laatimiselle oli sen asettamisesta hieman yli
puoli vuotta, mika osoittautui liian kunnianhimoiseksi tavoitteeksi. Tyoryhman suunniteltu ai-

kataulu piteni, koska virastossa kaynnistyi samaan aikaan yhteistoimintaneuvottelut. Lisaksi

200 Tilastokeskus 2014b.
201 Tilastokeskus 2014b.
202 Tilastokeskus 2014b.
203 | jite 1: Tilastokeskuksen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma 2015—2017.
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viivastysta aiheutti muun muassa se, etta Valtion talous- ja henkilostohallinnon palvelukes-
kukseen (Palkeet) siirretysta palkanlaskennasta ei saatu tarvittavia palkkatietoja aikataulun

mukaisesti. Toimintakausi piteni lopulta kolme kuukautta suunnitellusta.

6.2 Tilastokeskuksen tasa-arvo-ja yhdenvertaisuussuunnitelman sisalto

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuslakien mukaan Tilastokeskuksen on laadittavat suunnitelmat
tasa-arvosta ja yhdenvertaisuudesta. Tilastokeskuksessa on paadytty tekemaan suunnitelmat
yhdessa vuodesta 2012 alkaen. Suunnitelman laatimisen paaasiallisena tavoitteena on tasa-
arvon ja yhdenvertaisuuden edistaminen ja syrjinnan ennaltaehkaiseminen. Tilastokeskuksen
suunnitelma on henkilostopoliittinen, mutta siina esitetaan myos toiminnallisia kehittamiskoh-
teita. Henkilostopoliittisessa tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmassa on pyritty kasittele-

maan kaikki lailla kasiteltavaksi saadetyt asiat.

Lain mukaan suunnitelma on laadittava yhteistyossa henkiloston nimeamien edustajien
kanssa. Edustajille on taattava riittavat osallistumis-ja vaikuttamismahdollisuudet suunnitel-
man laadinnassa. Tilastokeskuksen tyoryhmassa oli kaksi henkiloston edustajaa, jotka olivat
kahden eri palkansaajajarjeston, TIAK:n ja UNIONI:n, jasenia. Heidat on myos valittu viraston
tasa-arvoyhdyshenkiloiksi. Riittavat osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet taattiin jarjes-
tetyilla kokouksilla, kehittamisehdotusten ideoinnilla ja tyonjaolla. Henkiloston edustajat oli-
vat mukana suunnitelman laatimisessa alusta loppuun asti, ja he valmistelivat myos omat
osuutensa suunnitelmasta. Lisaksi suunnitelman valmistumisen ja tiedottamisen jalkeen hen-

kilostolta otettiin vastaan kommentteja ja kehitysehdotuksia.

Valtiovarainministerion Henkilosto- ja hallintopolitiikkaosaston tiedotteessa Yhdenvertaisuus-
lain ja tasa-arvolain soveltaminen 1.1.2015 mainitaan, etta ensimmainen uuden lain mukainen
suunnitelma tulee laatia 1.1.2017 mennessa?®. Tilastokeskuksessa kuitenkin paadyttiin otta-
maan kaikki muutokset huomioon nyt laaditussa vuosille 2015—2017 kohdistetussa suunnitel-
massa. Suunnitelmaan on toteutettu uudenlainen palkkakartoitus, edellisten vuosien seuran-
tatiedot, vuosittaisen seurannan ja tiedottamisen suunnittelu seka uudet toimenpide-ehdo-
tukset.

Tilastokeskuksen suunnitelmassa maaritellaan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustyon tavoitteet,
keinot ja tulosten seuranta. Suunnitelman toteutumista seurataan vuosittain ja sita paivite-
taan tarvittaessa. Perusteellisempi tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman uudistaminen
tehdaan kolmen vuoden valein, jotta toimenpiteiden vaikuttavuuden arvioinnille saadaan riit-

tavan pitka seurantakausi.

204 yaltiovarainministerié Henkilosto- ja hallintopolitiikkaosasto Valtion tyémarkkinalaitos
2015a.
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Suunnitelman rakenne sovittiin tyoryhmassa. Tilastokeskuksen suunnitelma muodostuu joh-
dannosta, jossa kasitellaan suunnitelman tarkoitus, viittaukset lainsaadantoon seka maaritel-
laan tasa-arvo ja yhdenvertaisuus lyhyesti. Toisessa luvussa kasitellaan suunnitelman tavoit-
teet ja toimenpiteet, jotka sisaltavat myos kaikki lailla pakolliseksi saadetyt kasiteltavat
asiat, kuten palkkakartoituksen. Kolmannessa luvussa on muita kehittamistoimenpiteita ja
neljannessa luvussa esitellaan tasa-arvotunnuslukuja. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitel-

man liitteina ovat palkkakartoitustaulukot ja lisatietoja-sivu.

Suunnitelma kasiteltiin tyosuojelutoimikunnassa ja Tilastokeskuksen johtoryhmassa, ja naista
tulleet kommentit huomioitiin lopullisessa suunnitelmassa. Nain suunnitelma on tayttanyt tyo-

ryhman asettamiskirjeessa sille maaritellyt vaatimukset.

6.2.1 Selvitys nykytilasta

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmassa tulee olla selvitys tyopaikalla vallitsevasta tilan-
teesta. Selvitys nykytilasta saadaan esimerkiksi henkildstokyselyilld ja muilla tilastoilla.2% Ti-
lastokeskuksen suunnitelmassa Tavoitteet ja toimenpiteet otsikon alla on yhteenveto tasa-ar-
von ja yhdenvertaisuuden toteutumisesta virastossa. Tyoryhma, tyosuojelutoimikunta ja joh-

toryhma olivat kaikki yhta mielta siita, etta tasa-arvo ja yhdenvertaisuus toteutuvat hyvin Ti-
lastokeskuksessa. Johtopaatos perustuu suunnitelmassa olevaan aineistoon ja aikaisemmin to-

teutettuun henkilostokyselyyn.

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustilannetta selvitettiin henkilostotilinpaatokseen kerattyjen tilas-
tojen pohjalta, ja nama tilastot on keratty suunnitelman lukuun 4 Tasa-arvotunnuslukuja.
Tunnuslukuja on keratty tasa-arvo- ja henkilostokyselyn vastaustiedoista, henkilostohallinnon
tietojarjestelmista seka manuaalisesti arkistoiduista tiedoista. Tilastokeskuksessa palkkakar-
toitusta pidetaan yhtena osana tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumisessa. Naita kaikkia
selvitykseen kaytettyja tietoja voidaan pitaa myos mittareina, joilla voidaan seurata tasa-ar-

von kehittymista virastossa.

Tilastokeskuksessa on kaytetty selvityksen pohjana valmista sahkoista Tasa-arvo.fi -kyselya, ja
viimeisin kysely on tehty vuoden 2014 kevaalla. Kehittamispaallikko Sara Tolkki hallinto-yksi-
kon henkilosto- ja lakipalveluista kertoi kyselysta tyoryhmalle tyoryhman kokouksessa
8.12.2014. Vastausaikaa tehdyssa kyselyssa oli ollut kaksi viikkoa, ja kyselyyn oli vastannut
167 henkea. Kyselyn vastaamisprosentti oli huono, noin 18 prosenttia, ja vastaajien maara oli
tippunut edellisesta kyselykerrasta noin puoleen. Taman perusteella tyoryhmassa keskustel-

tiin siita, kuinka edustavana ja vertailukelpoisena kyselyn tuloksia voidaan pitaa. Paadyttiin

205 Valtiovarainministerio, Henkilostoosasto 2007, 4.
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sithen, etta vahaisen vastaajamaaran vuoksi kyselyn tuloksia ei voida pitaa kovin edustavina
ja vertailukelpoisina. Tolkki totesi esittelyssaan, etta tuloksia voidaan pitaa keskimaarin posi-
tiivisina, mutta johtopaatoksia ei taman kyselyn perusteella voida tehda. Tyoryhmassa paa-
dyttiin siihen, etta tasa-arvokysely toteutetaan tulevaisuudessakin samassa tahdissa kuin
suunnitelman kokonaisvaltaisempi paivittaminen eli kolmen vuoden valein. Kyselya pyritaan

markkinoimaan henkilostolle paremmin, jotta vastausprosenttia saadaan nostettua.

Tyoryhman kokouksessa 9.2.2015 kaytiin lapi henkilostokyselyn tuloksia. Henkilostokyselyn
vastausprosentti oli hyva, joten tunnusluvut ovat vertailukelpoisia. Todettiin, etta tyotyyty-
vaisyyden yleisindeksi oli noussut hieman. Isoimpia tyytymattomyyden kohteita olivat palk-
kaus seka johdon toiminta esimerkkina ja suunnan nayttajana. Vallitsevasta tilanteesta eli
kaynnistyneista yhteistoimintaneuvotteluista johtuen isoin pudotus keskiarvossa aikaisempiin
vuosiin ndhden oli tydpaikan varmuudessa nyt ja tulevaisuudessa.?? Tasa-arvon tilaa on seu-
rattu henkilostokyselyssa kysymyksella, joka mittaa tyytyvaisyytta sukupuolten tasa-arvon to-
teutumiseen tyoyhteisossa. Tata on seurattu vuodesta 2005 alkaen ja se on paaasiassa kehit-
tynyt myonteisesti. Sukupuoli-indeksin? tavoitearvoa 1,00 ei kuitenkaan ole saavutettu. Vuo-
den 2015 kyselyssa arvoksi muodostui 1,10, mika on hieman huonompi kuin kahtena aikaisem-
pana vuonna. Tuloksia on my0s seurattu yksikkotasolla, jotta tarvittaessa voidaan ryhtya koh-

distettuihin toimiin organisaation yksikoissa.

Miesten ja naisten osuudet koko henkilostosta ovat pysyneet miltei samoina vuodesta 2010 al-
kaen. Miehia on noin yksi kolmannes ja naisia noin kaksi kolmannesta. Henkilostorakenne on
pysynyt samankaltaisena, joten henkilostokyselyn tulokset ovat hyvin vertailukelpoisia ja ker-

tovat todellisen tilan naisten ja miesten kokemasta tasa-arvosta.

Tasa-arvotunnusluvuista yleisena huomiona voidaan nostaa esille se, etta naisilla on suurempi
tarve sovittaa tyo- ja perhe-elamaa yhteen. Tasta kertoo muun muassa se, etta naisista
36,1 % tekee osa-aikatyota, vaikka naisten keski-ika on korkeampi kuin miesten. Lisaksi miltei

kaikki perheelliset naiset kayttavat vanhempain- seka hoitovapaat.

206 Tilastokeskus 2015c.

207 Tavoitteena on ollut, ettd miehet ja naiset ovat yhta tyytyvéisia tasa-arvoon (sukupuolten
mukaan laskettujen lukujen suhde on 1,00). Liite 1: Tilastokeskuksen tasa-arvo- ja yhdenver-
taisuussuunnitelma 2015—2017.
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6.2.2 Palkkakartoitus

Palkkakartoitus voidaan paikallisesti sopia tehtavaksi vahintaan joka kolmas vuosi, jos tasa-
arvosuunnitelma muilta osin tehdaan vuosittain?®®, Tilastokeskuksessa palkkakartoitus on paa-
tetty tehda vuosittain (31.12. voimassa olleilla tiedoilla), jotta tarve mahdollisiin toimenpitei-

siin havaitaan mahdollisimman pian.

Palkka maaraytyy Tilastokeskuksessa palkkavaaka-palkkausjarjestelman mukaan, jolloin sa-
man vaativuustason toita kohdellaan yhdenvertaisesti. Vaativuusryhman peruspalkka maaray-
tyy tehtavan vaativuuden mukaisesti ja henkilokohtainen palkanosa tyosuorituksen ja ammat-
titaidon perusteella. Palkkausjarjestelmaa sovelletaan koko viraston henkilostoon lukuun ot-
tamatta tilastohaastattelijoita, tyoantajavirkamiehia, harjoittelijoita tai tukityollistettyja
seka henkildita, joiden tehtavista paajohtaja heidan asemansa vuoksi erikseen paattaa.?® Nyt
suunnitelmassa mukana olevassa palkkakartoituksessa on otettu huomioon vain vaativuusryh-
mien peruspalkat ja henkilokohtaiset palkanosat palkkausjarjestelmaan kuuluvien aktiivis-

ten?'% henkildiden osalta.

Palkkakartoituksen tulee koskea kaikkia tyonantajan palveluksessa olevia henkiloita. Sen tu-
lee kattaa kaikki henkilostoryhmat, niin tunti- ja kuukausipalkkaiset kuin suorituspalkalla
tyoskentelevat.2!". Tilastokeskuksen palkkakartoituksessa ei ole huomioitu muun muassa tilas-
tohaastattelijoita, jotka ovat tuntipalkkaisia tai viraston johtoa, jolla on maaritelty palkkaus
paajohtajan toimesta. Suunnitelmaan on kirjattu, etta seuraavassa palkkakartoituksessa myos
heidan palkkansa sisallytetaan kartoitukseen. Nykyinen palkkakartoitus sisaltaa vain kuukausi-

palkkaisten ja vaativuusryhmiin kuuluvien koko ja osa-aikaisten tyontekijoiden palkkatiedot.

Palkkakartoitus tehdaan toteutuneista palkoista ja siksi palkkakartoitusta tehdessa onkin huo-
mioitava, etta yksittaisen henkilon palkka ei saa tulla esille. Tilastokeskus on paatynyt ratkai-
suun, jossa palkkakartoituksen taulukoissa ei julkaista alle viisi henkiloa sisaltavia ryhmia, ja

piilotettavat arvot merkitaan tahdella. Perusteena tahan on se, etta Tilastokeskuksen muissa

palkkoja esittavissa materiaaleissa on sama saanto.

Palkkakartoituksen tekemisesta valtionhallinnossa on jarjestetty koulutus HAUS kehittamis-
keskus OY:n toimesta, jossa kaytiin tarkemmin lapi kartoituksen sisalto. Tilastokeskus toteutti

kartoituksen koulutuksesta saatujen ohjeiden mukaisesti edella mainituin poikkeuksin. Tasa-

208 Skurnik-Jarvinen 2014, 75.

209 Tilastokeskus 2015d.

210 | epaavia eli virkavapaalla olevia tai toista tehtavaa viraston sisalla hoitavia ei ole huomi-
oitu kartoituksessa.

211 Tasa-arvovaltuutettu 2015a.
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arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmassa on liitteena tehdyt palkkakartoitustaulukot, ja taulu-
koita on analysoitu suunnitelman luvussa 2.1 Palkkaus. Taulukot ovat: naisten ja miesten
osuus eri henkilostoryhmissa, naisten ja miesten sijoittuminen eri vaativuusryhmiin, naisten ja
miesten palkat ja palkkaerot vaativuusryhmittain ja naisten ja miesten sijoittuminen eri vaa-

tivuusryhmiin ika ja talossa oloaika huomioiden.

Asiantuntija Leppanen esitteli palkkakartoitustaulukot 17.2.2015 kokouksessa tyoryhmalle.
Esittelyssa kaytiin lapi aineiston esittdmisen reunaehdot ja lahteet?'2. Sovittiin, ettd asiantun-
tijajasen Pehkonen oman erityisosaamisalueensa vuoksi analysoi palkkakartoituksen ja antaa

kehittamisehdotuksia niin sisallollisesti kuin toiminnallisestikin.

Tasa-arvolaissa on mainittu, etta tasa-arvosuunnitelmassa tulee olla toimenpiteet palkkauk-
sellisen tasa-arvon saavuttamiseksi. Jos kuitenkaan perusteettomia palkkaeroja ei ole, niin
suunnitelmasta tulee kayda tama ilmi perustellusti. Tilastokeskuksessa ei havaittu perusteet-
tomia palkkaeroja. Palkkakartoituksen analyysissa kaytiin koko palkkakartoitusaineisto lapi, ja
lopputulos oli se, etta virastossa on joitakin toita, jotka ovat profiloituneet naisten ja miesten
toiksi. Siithen miksi nain on, ei ole vastausta palkkakartoituksessa. Yleisesti ottaen on niin,
etta esimerkiksi sihteerien tyot mielletaan naisten toiksi ja kiinteistohuoltotyot miesten

toiksi.

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman lisaksi palkkoja seurataan myos muista nakokul-
mista. Palkkausjarjestelman toimivuutta seurataan useita kertoja vuodessa Tilastokeskuksen
palkkausjarjestelman seuranta- ja kehittamistyoryhmassa (Seke) ja Tilastokeskuksen vaati-

vuusarviointiryhmassa (Vary). Lisaksi kaksi kertaa vuodessa tehdaan tilastoyhteisty6?'3, joka

raportoidaan edelleen myos Valtiovarainministeriolle.

6.2.3 Kehittamiskohteet

Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden nykytilan selvityksen perustella suunnitelmassa tulee olla
tiedot seuraavan kauden aikana kaynnistettaviksi tai toteutettaviksi suunnitelluista toimenpi-
teista, jotka ovat tarpeellisia sukupuolten valisen tasa-arvon edistamiseksi. Nama toimenpi-
teet paatetaan yhteistyossa tyonantajan ja tyontekijoiden edustajien kesken. Nykytilan selvi-
tyksen lapikayminen ja toimenpiteista sopiminen ovat tasa-arvosuunnittelun tarkeimpia vai-

heita.2"

212 Aineisto palkkakartoitukseen maksetuista palkoista tilattiin Valtion talous- ja henkildsto-
hallinnon palvelukeskuksesta (Palkeet) ja otettiin henkilostohallinnon tietojarjestelma Kie-
kusta.

213 Tilastoyhteistyolla tarkoitetaan palkkausjarjestelman seurantaa liittyvia tilastoja, joita
kaytetaan muun muassa yhteistoimintaneuvotteluissa.

214 Tasa-arvovaltuutettu 2015b.



43

Tyoryhman tehtavana asettamiskirjeen mukaan oli ehdottaa kehittamiskohteita eli toimenpi-
teita tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmaan. Kehittamiskohteita ideoitiin niin, etta tyo-
ryhman puheenjohtaja antoi kaikille ryhmalaisille tehtavaksi miettia kolme kehittamiskoh-
detta. Kehittamiskohteelle piti maaritella tavoitteet, toimenpiteet, vastuutaho, aikataulu ja
seuranta/mittarit. Ideoinnin jalkeen kehittamiskohteet kaytiin lapi ja niista keskusteltiin ryh-
massa. Kehittamiskohteiksi ehdotettiin seuraavia aihepiireja: palkkausta (sisaltaen henkilo-
kohtaisen palkanosan ja vaativuusryhman), etnista taustaa, vahemmistojen tyoolojen selvitta-
mista (etnisyys, kansalaisuus, uskonto, seksuaalisuus), rekrytointia (sukupuoli, nimi, ika), hen-
kiloston jaksamista, koulutuksen tasapuolisuutta, etatyon ja tyonteon joustavuutta, hairin-
taa/hairinnan ehkaisya, johtamista ja toimintakulttuuria, tyon- ja perheen yhteensovitta-
mista, ikatasa-arvoa seka tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusasioiden huomioon ottamista ohjeiden

laatimisessa ja paivittamisessa.

Automaattisesti naista ehdotuksista suunnitelmaan jo lain perusteella kuului palkkaus?'>. Etni-
syys otettiin mukaan suunnitelmaan, vaikka uuden yhdenvertaisuuslain mukaan sita ei enaa
ole pakko kasitella suunnitelmassa. Tyoryhman yhteisen pohdinnan perusteella kehittamiskoh-
teiksi nousivat etatyo, tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen seka johtaminen ja toiminta-
kulttuuri. Lisaksi keskustelussa todettiin, etta ikatasa-arvo on enemman seurantakohde kuin
kehittamiskohde, ja etta henkiloston jaksaminen kuuluu tydsuojelun piiriin. Sovittiin, etta
jatkossa uusien ohjeiden laatimisessa seka vanhoja ohjeita paivitettaessa huomioidaan tasa-
arvo- ja yhdenvertaisuusasiat, ja se kirjattiin suunnitelman kohtaan 3 Muita ehdotuksia toi-

menpiteiksi.

Etnisyys on yhdistetty Tilastokeskuksen suunnitelmassa kieleen. Tilastokeskuksessa on tavoit-
teena, ettei ketaan syrjita etnisen tai kansallisen alkuperan, kansalaisuuden tai kielen perus-
teella. Kansalaisuus- ja aidinkielitiedot kerataan henkilotietolomakkeella valtion palvelussuh-
derekisteria varten; Tilastokeskuksen viroissa ja tehtavissa ei ole kansalaisuusvaatimuksia.
Kielitaitovaatimuksissa virastossa noudatetaan lakia julkisyhteisojen henkilostolta vaaditta-
vasta kielitaidosta (424/2003). Suunnitelman paivittamisen yhteydessa paneudutaan tarvitta-

vassa maarin etnisyyteen tai alkuperaan.

Etatyo ja tyonteon joustavuus ovat jo pidempaan olleet puheenaiheina Tilastokeskuksessa. Ne
ovat sisaltyneet Tilastokeskuksen henkilostostrategisiin toimintalinjauksiin vuosina 2010—2015
otsikolla "Tyon tekemisen uudistuvat muodot ja toimintatavat”. Lisaksi etatyoohjeistusta on

uusittu vuosina 2012 ja 2014, jotta tyo- ja perhe-elaman yhteensovittaminen olisi helpompaa.

215 ks, luku 6.2.2 Palkkakartoitus
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Etatyota pyritaan helpottamaan muun muassa uudistamalla tyovalineita kuten sahkoista asia-
kirjahallintoa. Seurannan perusteella etatyopaivat ja -jaksot ovat jakautuneet vuonna 2014
suhteellisen tasaisesti naisten ja miesten osalta. Vaikka naisia on henkilostossa enemman, niin
miehet ovat kayttaneet enemman etatyomahdollisuuksia. Nahdakseni tata selittaa se, etta
naisista suurempi osa tyoskentelee osa-aikaisena ja on jo nain tehnyt tyo- ja perhe-elaman
yhteensovittamista. Suunnitelmassa ehdotetaan toimenpiteeksi, etta tapauskohtaisesti selvi-

tetaan mahdollisuudet joustaa tyossa.

Johtaminen ja toimintakulttuuri on nostettu esiin suunnitelmassa, koska tasa-arvon ja yhden-
vertaisuuden edistaminen on tyonantajan vastuulla. Nain ollen Tilastokeskuksen johtajien ja
esimiesten koulutuksessa ja valmennuksessa otetaan erityisesti huomioon tasa-arvo- ja yhden-
vertaisuusasiat. Suunnitelmassa ehdotettuja toimenpiteita on jo myos ehditty toteuttaa. Ti-
lastokeskuksen Varhaisen tuen ohjeeseen on lisatty kohta syrjinnan ehkaisemisesta ja toimen-
piteista, jos sita havaitaan. Lisaksi koulutuksiin ja valmennuksiin lisataan seka paivitetaan tie-
toja tasa-arvosta ja yhdenvertaisuudesta. Kouluttamisella, valmentamisella ja tiedottamisella
pyritaan johtamisen ja toimintakulttuurin muutoksen aikaansaamiseen. Tavoitteena on ti-
lanne, jossa tiedostetaan tasa-arvo ja yhdenvertaisuusasiat ja otetaan ne huomioon jokapai-
vaisessa toiminnassa. Talla pyritaan parantamaan muun muassa esimiesten mahdollisuuksia

toimia tyossaan tasapuolisesti ja yhdenvertaisesti.

Edella mainittujen lisaksi tyoryhmassa pohdittiin henkilostokyselyyn ehdotettavia lisakysymyk-
sessa on kysymys ”Oletko havainnut omassa tyoyhteisossasi syrjintaa tai epaasiallista kohte-
lua?”. Huomioitavaa tassa on se, etta kysytaan havaitsemista eika kokemusta, silla havaitse-
minen on laajempi toiminto. Esitettavaan kysymykseen pohdittiin aikarajoitetta, jotta seu-
ranta olisi yhteneva suunnitelman paivittamisen kanssa. Lisakysymysta ehdotettiin, koska ny-
kyisessa henkilostokyselyssa ei ole kysymysta koskien yhdenvertaisuutta ja koska Tasa-arvo.fi-
kyselylla ei ollut saatu riittavaa kokonaiskuvaa yhdenvertaisuuden tilasta johtuen vahaisesta
vastaajamaarasta. Lisakysymyksen kayttamiseen palataan seuraavaa henkilostokyselya valmis-

teltaessa.

6.2.4 Seuranta ja jalkauttaminen

Kehitysehdotuksia tullaan seuraamaan vuosittain ja niiden jatkosta paatetaan seuraavan suun-
nitelman paivittamisen yhteydessa. Edella mainitut toimenpiteet toteutetaan vuosien 2015—
2017 aikana. Toimenpiteet ovat pyritty muotoilemaan niin, etta niissa on vastuutaho ja niita
voidaan seurata toteutuksen tai mittareiden avulla. Lisaksi suunnitelmassa on mainittu, etta
aina viraston sisaisia ohjeita paivitettaessa ja uusia laadittaessa tulee ottaa huomioon tasa-

arvo- ja yhdenvertaisuusasiat.
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Jalkauttaminen tapahtuu ohjeistuksen uusimisella ja tietoisuuden lisaamisella. Lakimuutos
nosti suunnitelmasta tiedottamisen uudelle tasolle, mutta Tilastokeskuksessa on jo aikaisem-
minkin tiedotettu suunnitelmasta sisaisesti intranetissa ja nyt tullaan toimimaan vastaavasti.
Tasa-arvolle ja yhdenvertaisuudelle perustettiin uudet sivut Tilastokeskuksen intranetiin Met-
kaan. Sivuilla on yleisesti tietoa tasa-arvosta ja yhdenvertaisuudesta seka linkkeja muihin lah-
teisiin, joissa kerrotaan asiasta lisaa. Lisaksi Metkan sivuilta lOytyy voimassa oleva tasa-arvo-

ja yhdenvertaisuussuunnitelma.

Suunnitelman kohdassa 3 Muita ehdotuksia toimenpiteiksi on erikseen mainittu suunnitelmasta
tiedottaminen yksikoiden henkilostoinfoissa syksyn 2015 aikana. Tyoryhman puheenjohtaja
Barlund koosti PowerPoint-esittelypaketin tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusasioista Tilastokeskuk-
sessa, jota tyoryhman jasenet kommentoivat. Tyoryhman jasenet esittelevat suunnitelmaa
omissa yksikoissaan, ja niiden yksikoiden osalta, joista ei ollut edustajaa, puheenjohtaja hoi-
taa esittelyn. Esittelyiden yhteydessa vastataan henkilostoa askarruttaviin kysymyksiin ja ote-
taan vastaan kehittamisideoita. Tiedottamisen tarkoituksena Tilastokeskuksessa on tasa-arvoa
ja yhdenvertaisuutta tukevan toimintakulttuurin, ajattelutavan ja asenteiden vahvistaminen

seka tuloksista kertominen.

7  Johtopaatokset

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman laatiminen saattaa nopeasti ajateltuna tuntua pie-
nelta asialta, mutta tarkemmin tarkasteltuna se pitaa sisallaan monia eri ulottuvuuksia ja na-
kokulmia. Kyseessa on toisaalta tyontekijan perusoikeudet ja toisaalta tyonantajan velvolli-
suudet tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusasioissa ja suunnitelmien laatimisessa. Tasa-arvo- ja yh-
denvertaisuusasiat ovat osaltaan kokemusperaisia ja niita ei kaikilta osin voi mitata tarkasti.
Jokaisen perusoikeuteen kuuluu saada tehda tyota ilman eriarvoisuutta, syrjintaa, hairintaa
tai epaasiallista kohtelua. Tyonantajan tuleekin turvata tyontekijan mahdollisuus tahan ja
muistaa paatoksenteossa tasapuolisuus ja yhdenvertaisuus. Tydelaman tasa-arvosta ja yhden-
vertaisuudesta puhuttaessa ei myoskaan tule unohtaa vaikutuksia tyohyvinvointiin. Mita pa-
remmin tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusasiat tyopaikalla ovat, sita paremmin henkilosto voi ja

lisaarvona syntyy tuottavuutta.

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmien tarkoituksena on tunnistaa mahdolliset ongelmat
tyopaikalla ja hakea niihin ratkaisuja. Suunnitelmien tulee olla valine kehittaa tyoyhteison

toimintatapoja pitkalla aikavalilla, tavoitteellisesti ja systemaattisesti. Suunnitelman laatimi-
nen kannattaakin tyopaikalla nahda yhteisen oppimisen prosessina tyopaikan tasa-arvon ja yh-

denvertaisuuden tilasta. Tilastokeskuksessa tata yhteisen oppimisen prosessia viela harjoitel-
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laan. Suunnitelman laatiminen tyoryhmatyona on hyva toimintatapa, koska sen avulla vuoro-
vaikutus ryhmassa on innovatiivista ja luovaa. Lisaksi tyoryhmatyoskentelyssa tayttyy laissa

saadetty vaatimus laatia suunnitelma yhdessa henkiloston edustajien kanssa.

Tilastokeskus tayttaa tyoantajalle saadetyn tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistamisvelvol-
lisuuden suunnitelman laatimisen osalta, mutta ei arvioinnin osalta. Suunnitelmassa on ker-
rottu suunnitelman tarkoituksesta ja noudatettu ohjeistusta kertomalla perustiedot tasa-ar-
vosta ja yhdenvertaisuudesta seka syrjinnan muodoista. Tyooloja ja toimintatapoja pyritaan
kehittamaan asetetuilla tavoitteilla ja toimenpiteilla. Suunnitelma ei kuitenkaan sisalla ar-
viota aikaisempien toimenpiteiden toteuttamisesta ja niilla saavutetuista tuloksista. Suunni-
telmassa on ainoastaan esitetty tasa-arvon tunnuslukuja niin, etta myos aikaisempien vuosien
tiedot ovat esilla. Seuraavassa suunnitelmassa tulee korjata tilanne vastaamaan lain saadok-

sia.

Se, kuinka paattavat tahot toimivat, luo haasteen varsinaiselle toiminnalle eli kehittamistoi-
menpiteiden toteuttamiselle. Suunnittelun ja itse suunnitelman haasteena onkin saada tyo-
paikan johto sitoutettua suunnitelman toteuttamiseen ja kaytannon toimenpiteisiin. Johdolla
oli ehdotettuihin kehittamistoimenpiteisiin hyvin harkitseva ote. Tassa projektissa oli hyvin
nahtavissa se, etta uudistamistoimiin ei ryhdyta heti, vaan jatetaan asia poydalle niin sano-
tusti lepaamaan tai asiaa pitaa selvittaa viela lisaa, jolloin asian eteenpain vieminen oman
toimen ohella on hyvin haasteellista. Siksi tyoryhmaan osallistuville tulisi erikseen varata ai-
kaa suunnitelman tekoa varten. Tama olisi mahdollista Tilastokeskuksessa niin, etta tasta
tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman laatimisesta tehtaisiin erillinen projekti. Lain saa-
dannon velvoitteet sitovat ja niita on noudatettava. Se, mita hyotya suunnitelmista ja suun-
nitteluprosessista saadaan tyopaikoilla, on jokaisen tyonantajan panostuksen ja mielenkiinnon

varassa.

Hyva tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma sisaltaa selvityksen tyoyhteison kaytannon ti-
lanteiden ja tarpeiden arvioinnista. Vastuuhenkiloiden nimeaminen ja seurannan maarittely
varmistavat suunnitelman toteutumisen ja siita saatavan hyodyn tyoyhteisolle. Tilastokeskuk-
sen pitaisi viela enemman panostaa mahdollisten epakohtien selvittamiseen. Ohjeiden mu-
kaan ei ole riittavaa vain todeta, etta tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden tila on hyva. Sita pi-

taisi perustella ja taustoittaa viela enemman.

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnittelun esteiksi saattaakin muodostua kieltaminen "ei
meilla ole ollut ongelmia”, jolloin ei edes haluta selvittaa ja kartoittaa tyoyhteison oikeaa ti-
lannetta. Suunnitelman laatiminen saatetaan nahda myos ”turhana byrokratiana”, jolloin sen
laatimiseen ei panosteta ja silla mahdollisesti saavutettavat tulokset jaavat saavuttamatta.

Talloin tilanne nayttaa ulkopuoliselle sen, etta tyopaikalla ja sen johdolla puuttuu oivallus
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tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden hyodyista. Tilastokeskuksen johtoryhmalta saatujen kom-
menttien perusteella on nahtavissa se, etta viraston johdolta puuttuu kokonaisvaltainen nake-
mys siita, mita hyotyja suunnitelmalla olisi saavutettavissa. Silla puheen tasolle jaaneet ta-

voitteet eivat tule koskaan mitatuiksi, ellei niita kirjata ja seurata.

Tilastokeskuksessa laadittua suunnitelmaa seurataan vuosittain ja paivitetaan kolmen vuoden
valein, jolloin sen avulla voisi kehittaa tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta edelleen paremmaksi
tai ainakin analysoida tulosta enemman kuin toteamalla tilanteen olevan hyva. Eiko kuitenkin
aina kannata pyrkia viela parempaan? Puuttuuko paatoksen tekevalta virkamiehelta tai toi-
mielimelta uskallus paattaa asiasta, vaikka silla saatettaisiin saavuttaa tuloksia nopeastikin.
Talla viittaan esimerkiksi sithen kuinka Tilastokeskuksen johtoryhma ei antanut lupaa uuden
tasa-arvoon ja yhdenvertaisuuteen liittyvan kysymyksen lisaykselle henkilostokyselyyn, vaan
palautti asian valmisteltavaksi uudelleen. Esitetty lisakysymys on kuitenkin jo olemassa ole-
vista kysymyspatteristoista valittu ja sita kaytetaan Tilastokeskuksessa henkilotiedonkeruussa
haastateltavilta henkilgilta. Pelataanko itse uudistusta vai kysymysten mahdollisesti tuomaa

lisatietoa Tilastokeskuksen tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden tilasta?

Suunnitelman tulee olla konkreettinen toimintasuunnitelma, jonka perusteella toimintaa kehi-
tetaan. Kehittamiskohteet tulee olla hyvin yksiloityja ja niille tulee olla selkeat vastuutahot,
aikataulu ja mittarit seurattavuuden vuoksi. Tyoryhma on paaosin onnistunut kehittamiskoh-
teiden valinnassa ja niiden auki kirjoittamisessa. Esimerkkina hieman puutteellisesta kohdasta
on ehdotus joustamisesta tarpeen ja mahdollisuuden mukaan etatyon ja tyonteon joustavuu-
den keinona. Tassa ei kuitenkaan oteta kantaa siihen, miten tarpeita tai tilannetta seurataan.

Nahtavaksi jaakin se, kuinka hyvin kaikkia kehittamiskohteita seurataan ja toteutetaan.

Suunnitelman ja siita tiedottamisen hyoty on muun muassa se, etta tasa-arvo- ja yhdenvertai-
suusasiat nousevat keskusteluun ja auttavat nain henkilostoa tunnistamaan mahdollisia epa-
kohtia. Lisaksi suunnitelmasta tiedottamisella lisataan avoimuutta ja lapinakyvyytta seka
edistetaan hyvaa tyoilmapiiria. Suunnitelma on osa hyvaa tyonantajakuvaa ja mahdollistaa ta-
voitteellisen kehittamisen. Siksi Tilastokeskuksen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma
tulisi julkaista myos ulkoisilla internetsivuilla www.tilastokeskus.fi. Sisainen tiedottaminen on

hyvalla tasolla.

Tilastokeskuksen Varhaisen tuen ohjeessa neuvotaan, miten tulee toimia tilanteessa, kun hen-
kilo havaitsee tai kokee syrjintaa. Mutta pitaisiko niita henkiloita, jotka havaitsevat tasa-ar-
voon ja yhdenvertaisuuteen liittyvia ongelmia esimerkiksi omissa tyotehtavissaan, kannustaa
kertomaan ja tuomaan asioita esille? Ei ole helppoa uskoa, etteikd noin 900 henkilon viras-

tossa olisi epakohtia tai ongelmia tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusasioissa. Suunnitelmassa ei ole
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tarkoituksenmukaista nostaa esille yksittaisia asioita, mutta pienista asioista voi kasvaa isoja,

jos niihin ei puututa tyoantajajohtoisesti.

Uusi tutkielman aihe ja suurin kehittamiskohde olisi se, kuinka Tilastokeskuksen tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuussuunnitelma tulisi laajentaa koskemaan myos sen velvollisuutta edistaa tasa-
arvoa ja yhdenvertaisuutta valtion viranomaisena ja palveluntarjoajana. Talla hetkella Tilas-
tokeskuksella ei ole toiminnallista tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmaa, jossa kasitel-
taisiin viraston toimintaa viranomais- ja asiakasnakokulmasta. Nain ollen Tilastokeskuksen
tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma ei tayta laissa sille maariteltyja velvollisuuksia ko-
konaisuudessaan. Esille nousevia kysymyksia ovat esimerkiksi ovatko tarjottavat palvelut es-
teettomia tai ovatko tietopalvelut kaikkien saatavilla ja tapahtuuko tiedonkeruu tasa-arvoi-
sesti ja yhdenvertaisesti. Tama johtaa siihen pohdintaan, etta pitaisiko tyoryhmaa laajentaa
vai kayttaako tyoryhma tulevaisuudessa enemman asiantuntijoita, jotta suunnitelmasta saa-

daan kattava myo0s talta osin.

Taman tutkielman aikana kertyneita materiaaleja ja tietoja hyodynnan seuraavien Tilastokes-
kuksen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman seurantojen ja paivityksien yhteydessa.
Tutkielmaa tehdessani sain omaksuttua uutta tietoa tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitte-
lusta. Koen tasta olevan hyotya tyotehtavissani ja uskon sen hyodyttavan myos tyonantajaani.
Edella olen esitellyt kehittamisideoitani tulevaan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman
paivittamiseen ja uskon pystyvani analysoimaan kokonaisuutta paremmin. Lisaksi vastuullani
oleva palkkakartoitus tullaan jatkossa laatimaan niin, etta se kattaa kaikki tyontekijat ja
maksettavat palkat ja palkkiot. Palkkakartoituksen laajentaminen koskemaan koko henkilos-
toa on jo kirjattu suunnitelmaan ja se toteutetaan ensimmaisen kerran 31.12.2015 tiedoilla

vuoden 2016 alkupuolella.
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Suunnitelman tarkoitus

Tasa-arvo

Tilastokeskus asetti tyéryhman (ks. liite) péivittdméén viraston tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuussuunnitelman vuosille 2015-2017. Tydryhmén keskeisid
tehtédvid ovat olleet tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden tilan kartoittaminen Ti-
lastokeskuksessa, tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman péivittdminen
sckd kehittdimisehdotuksien tekeminen.

Ty®ssd on huomioitu tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuslakien muutokset, jotka
tulivat voimaan 1.1.2015. Tasa-arvolain keskeiset uudistukset liittyvét tasa-
arvosuunnitelmaan ja sen osana olevaan palkkakartoitukseen, jotka on huo-
mioitu téssd suunnitelmassa. Lakiin on lisiksi kirjattu kielto ldheis- ja oletta-
maan perustuvasta syrjinnéstd. Yhdenvertaisuuslakia uudistettiin siten, etti
tydsopimuslakiin siséltyneet syrjintdperusteet on siirretty yhdenvertaisuusla-
kiin.

Pdivityksen myotd uudistukset ja lisdykset, joita tdhén suunnitelmaan on
tehty, ovat uusi palkkakartoitus, edellisten vuosien seurantatietoja, vuosittai-
sen seurannan ja tiedottamisen suunnittelu, lakeihin tulleet siséltdmuutokset
(esim. sukupuoli-identiteetin ja syrjinnén késitteet) seké uudet toimenpide-
chdotukset.

Tilastokeskuksen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma on ensisijaisesti
henkilstopoliittinen suunnitelma, jolla edistetéén viraston henkildston suku-
puolten vilisti tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta sekd ennaltachkdistdén syrjin-
tdd. Suunnitelmassa mainitaan kehittdmiskohteita, joita halutaan parantaa ja
lisitd henkiloston tietoisuutta tasa-arvosta ja yhdenvertaisuudesta.

Suunnitelmassa on myds ehdotuksia toiminnallisiksi kehittimiskohteiksi,
joilla halutaan kehittdé viraston toimintoja tai palveluja niin, ettd Tilastokes-
kus viranomaisena edistd4 tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta huomioiden asiak-
kaansa ja kansalaiset.

Suunnitelman toteutumista seurataan vuosittain ja sitd paivitetdin tarvitta-
essa. Perusteellisempi tasa-arvosuunnitelman uudistaminen tehdéén kolmen
vuoden vilein, jotta toimenpiteiden vaikuttavuuden arvioinnille saadaan riit-
tdvén pitkd seurantakausi.

Lain naisten ja miesten vilisestd tasa-arvosta (tasa-arvolaki, Finlex) tarkoi-
tuksena on estidd sukupuoleen perustuva syrjinté ja edistdd naisten ja miesten
vilistd tasa-arvoa seki tissd tarkoituksessa parantaa naisten asemaa erityi-
sesti tydeldmissi. Lain tarkoituksena on myds estidé sukupuoli-identiteettiin
(henkildn kokemukseen omasta sukupuolestaan) tai sukupuolen ilmaisuun
(sukupuolen tuomiseen esiin pukeutumisella, kiytskselld tai muulla vastaa-
valla tavalla) perustuva syrjintd. Tasa-arvoasioita sdénnelldén tasa-arvolain
lisdksi my&s perustuslaissa ja tydlainsdddanndssd. Suomea velvoittavat myos
Euroopan unionin sdénnokset ja direktiivit.
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Tyoeldmin tasa-arvolla tarkoitetaan naisten ja miesten yhtildisté arvostusta,
samaa palkkaa samasta ja samanarvoisesta tydstd, tasa-arvoista urakehityst,
yhtéd hyvid mahdollisuuksia yhdistdd tyo ja vanhemmuus sekd vapautta sek-

suaalisesta hdirinndstd ja ahdistelusta.

Tasa-arvolain mukaan jokaisen tydnantajan tulee edistdd sukupuolten tasa-

arvoa tydeldmissd tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti. Tasa-arvon edisti-

miseksi tydeldméssi tydnantajan pitdd (ottaen huomioon kéytettivissi olevat

voimavarat ja muut asiaan vaikuttavat seikat) toimia siten, etti:

— avoinna oleviin tehtéviin hakeutuisi sekd naisia ettd miehii

—  edistdd naisten ja miesten tasapuolista sijoittumista erilaisiin tehtéiviin
sekd luoda heille yhtildiset mahdollisuudet uralla etenemiseen

—  edistdi naisten ja miesten vilistd tasa-arvoa tydehdoissa, erityisesti
palkkauksessa

—  kehittdd tydoloja sellaisiksi, ettd ne soveltuvat seki naisille ettd miehille

— helpottaa naisten ja miesten osalta tyeldmén ja perhe-eldmén yhteenso-
vittamista kiinnittimalld huomiota etenkin tydjdrjestelyihin

— toimia siten, ettd ennakolta ehkdistién sukupuoleen, sukupuoli-identi-
teettiin tai sukupuolen ilmaisemiseen perustuva syrjintd

— laadittava tasa-arvosuunnitelma tasa-arvon edistdmiseksi ja tilanteen
seuraamiseksi.

Yhdenvertaisuuslain (yhdenvertaisuuslaki, Finlex) tarkoituksena on edistid
yhdenvertaisuutta ja ehkiistd syrjintdd seki tehostaa syrjinnén kohteeksi jou-
tuneen oikeusturvaa. Ketdén ei saa syrjid iéin, alkuperdn, kansalaisuuden,
kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, poliittisen toiminnan, ammatti-
yhdistystoiminnan, perhesuhteiden, terveydentilan, vammaisuuden, seksuaa-
lisen suuntautumisen tai muun henkildon liittyvén syyn (esim. taloudellinen
asema) perusteella.

Suomen perustuslaissa yhdenvertaisuuden periaate viittaa seké syrjinnin
kieltoon ettd ihmisten yhdenvertaisuuteen lain edessi. Yhdenvertaisuuslaki,
rikoslaki ja tasa-arvolaki tarkentavat syrjinnén kieltoa eri eliménalueilla, ja
lisiksi tySturvallisuuslaissa mainitaan hdirintd.

Syrjintédd voi olla vilitonta syrjintdd (Idheissyrjintd, olettamaan perustuva
syrjinté, ristedvd syrjintd, moniperusteinen syrjintd), vlillistd syrjintdd, koh-
tuullisten mukautusten epaamistd, hairintdd sekd késkyd tai ohjetta syrjid jo-
takuta. Kuitenkaan kaikki eri asemaan asettaminen ei ole syrjinté, vaan toi-
minta voi olla oikeutettua esim. positiivisen erityiskohtelun nojalla.

Tilastokeskuksella, kuten kaikilla viranomaisilla, on yhdenvertaisuuslakiin
perustuen velvollisuus edistdd tydpaikan yhdenvertaisuutta suunnitelmalli-
sesti ja tavoitteellisesti. LdhtSkohta on, ettd henkildsto sitoutuu erilaisuuden
hyviksymiseen ja toisen ihmisen kunnioittamiseen sellaisena kuin hén on.

Yhdenvertaisuuden toteutumista tySpaikalla on arvioitava. Listksi on, tyo-
paikan tarpeet, toimintaympiristd, voimavarat ja muut olosuhteet huomioon
ottaen, kehitettdvi tydoloja sekd niitd toimintatapoja, joita noudatetaan valit-
taessa henkilostod ja tehtiessd henkildstod koskevia ratkaisuja.
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2. Tavoitteet ja toimenpiteet

Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus toteutuvat Tilastokeskuksessa hyvin Henkilos-
tokyselyn ja Tasa-arvo.fi -kyselyn perusteella.

Edeltédvissi tasa-arvosuunnitelmissa mainittuun segregaatioon mm. naisval-
taisten tehtévien (esim. tilastohaastattelijat) tai vastuualueiden osalta on kiin-
nitetty huomiota, ja se on vihentynyt tai pysytellyt samana. Naisten ja mies-
ten vililld ei ole ollut havaittavissa merkittdvid eroa tyytyviisyydessé tasa-
arvon toteutumiseen.

Tasa-arvo.fi-kysely on toteutettu Tilastokeskuksessa vuonna 2011 ja 2014.
Ensimmdiselld kerralla vastaajia oli 316 ja toisella kerralla vain 167. Vaikka
vastaajamédrin vuoksi kyselyn tuloksia ei voitu pitdd kovin edustavina ja
vertailukelpoisina, tydryhma totesi, ettd sukupuolten vililld ei juurikaan
nédyttédnyt olevan eroja.

Kehittamiskohteet vuosille 2015-2017

2.1. Palkkaus

Tilastokeskuksen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmaan on valittu seu-

raavat kehittdmiskohteet, joille asetettujen tavoitteiden toteutumista seura-

taan vuosina 2015-2017:

—  Palkkaus

—  Etnisyys ja alkuperd

—  Etityd ja tyonteon joustavuus

— Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden huomioiminen johtamisessa ja toimin-
takulttuurissa (esimieskoulutus ja -valmennus)

Kehittdmiskohteiden tavoitteet kuvaavat toivottua lopputulosta, johon téhda-
tddn erilaisin toimenpitein. Tavoitteiden tarkastelussa ja seurannassa voidaan
hyddyntdd muun muassa aikaisempia tasa-arvokyselyiden tuloksia soveltu-
vin osin, henkildstdd koskevia palkkaus-, rakenne- ja muita vastaavia tilas-
toja, henkilostotilinpéitostd sekd henkildstokyselyn ja esimieskyselyn tulok-
sia.

Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus huomioidaan Tilastokeskuksen strategiassa ja

linjauksissa, toiminnan suunnittelussa, asioiden valmistelussa, ohjeistuk-
sessa, padtoksenteossa ja seurannassa sekd tydolosuhteiden kehittimisessd.

Suunnitelmasta ja sen péivittdmisestd tiedotetaan viraston intranetissa Met-
kassa vuosittain.

Tasa-arvosuunnitelman osana olevan palkkakartoituksen tarkoituksena on

selvittdd, ettei saman tyonantajan palveluksessa olevien samaa tai samanar-
voista ty6téd tekevien naisten ja miesten vililld ole perusteettomia sukupuo-
lesta johtuvia palkkaeroja. Palkkakartoituksella ndhdéén palkkausjdrjestel-
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min toimivuus ja palkkauksen syrjiméttomyys. Yksittdisen henkilon palk-
kaus ei saa tulla esille palkkakartoituksessa, joten palkkatiedot esitetéin Se-
ken' reunaehtojen® mukaisesti.

Palkkakartoitus lisdd palkkauksen ldpindkyvyyttd ja tietoa palkkauksen pe-
rusteista. Palkkakartoituksen lisiksi palkkaustietoja seurataan Sekessé ja Va-
ryssa’® seki tilastoyhteistyossi®. Tilastokeskuksen palkkausjirjestelmékési-
kirjassa on otettu huomioon palkkauksellinen tasa-arvo, jolloin samanarvoi-
sesta ty9std maksetaan samaa palkkaa. Palkkausjérjestelméa sovelletaan
koko viraston henkilokuntaan lukuun ottamatta tyonantajavirkamichié, har-
joittelutehtévissd olevaa tai tukitydllistetyksi palkattavaa henkildstod sekd
henkiloitd, joiden tehtdvistd padjohtaja heididn asemansa vuoksi erikseen
padttad. Palkkausjérjestelméan ulkopuolisia ja tilastohaastattelijoita ei ole
huomioitu palkkakartoituksessa.

Palkkakartoitus siséltédd tiedot naisten ja miesten tehtdvien luokituksista, pal-
koista ja palkkaeroista. Kartoitus ei sisilld tilastohaastattelijoiden ja e-palk-
kataulussa olevien tietoja, mutta seuraavan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-
suunnitelman péivityksen yhteydessd palkkakartoitus laajennetaan koske-
maan kaikkia Tilastokeskuksen palveluksessa olevia henkilditd. Tietoja seu-
rataan seuraavien taulukoiden avulla vuosittain. Taulukot tehdéén henkilds-
téhallinnossa aina vuodenvaihteen tietojen perusteella. Taulukot ovat:

Naisten ja miesten osuus eri henkilstéryhmissd

Naisten ja miesten sijoittuminen eri vaativuusryhmiin

Naisten ja miesten palkat ja palkkaerot vaativuusryhmittédin
Naisten ja miesten sijoittuminen eri vaativuusluokkiin ik ja talossa
oloaika huomioiden

Palkkakartoituksen ensimmaéinen keskeinen huomio on henkilostdméérin
viheneminen vuonna 2014. Vuoden 2014 joulukuussa Tilastokeskuksessa
tyoskenteli 42 palkkakartoituksen piiriin luettavaa henkilod vihemmén kuin
vuoden 2013 joulukuussa. Téten tasa-arvokehityksen vuosimuutosten vertaa-
minen on vaikeaa: henkilostomédrdn viheneminen vaikuttaa palkkaindikaat-
torien kehitykseen. Seuraavissa kommenteissa kiinnitetddnkin pa&osin huo-
mioita vuoden 2014 tilanteeseen.

Tilastokeskuksessa tyoskenteli vuonna 2014 yhtd paljon naisia ja michid asi-
antuntijoina ja esimiehin4. Naisten osuus asiantuntijoissa tippui vuoden
2013 49,5 prosentista 48,6 prosenttiin vuonna 2014.

Naisia tydskenteli huomattavasti enemmén toimihenkildind kuin michia,
naisten osuus toimihenkilistd oli noin 80 prosenttia. Témai selittdé naisten ja
miesten noin sadan hengen eron kokonaistydntekijamaérissd. Toimihenkildi-

! Seke tarkoittaa seuranta- ja kehittdmistydryhmid, jossa seurataan palkkausjérjestelmén soveltamista,
kehittimistii ja palkkakehitystd.

% Vain ne tiedot esitetiin, joita on kuusi tai enemmiin. Piilotetut tiedot ovat merkitty tihdelld.

3 Vary tarkoittaa viraston vaativuusarviointiryhmé, joka osallistuu tietyissi tilanteissa tehtdvien vaati-
vuusarviointimenettelyyn.

4 Tilastoyhteistydlli tarkoitetaan palkkausjérjestelmén scurantaan liittyvi tilastoja.
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den mééri heijastuu myds miesten ja naisten vilisiin vaativuusryhmévertai-
luun, silld toimihenkildiden vaativuusryhmit ovat pienempid kuin asiantunti-
joilla ja esimicehilld.

Palkkakartoituksessa vaativuusryhmiin sijoittumista mitataan kahdella mitta-
rilla: suhteellisella osuudella sukupuolen sisill4 ja suhteellisella osuudella
koko henkildstostd (palkkakartoitustaulukko “Naisten ja miesten sijoittumi-
nen eri vaativuusryhmiin vuosina 2013 ja 2014”).

Tarkastellaan ensin osuuksia sukupuolen sisill4. Naisten moodiarvo on vaa-
tivuusryhmd 11, miesten 12. Miesten selked enemmistd on keskittynyt vaati-
vuusryhmiin 10, 11 ja 12. Tosin naisistakin ldhes 50 % sijoittuu niihin vaati-
vuusryhmiin.

Mikili prosenttiosuuksia tarkastellaan koko henkildstdn tasolla, erot tasoittu-
vat. Kuitenkin havaitaan, ettd naisten absoluuttinen lukuméird on miesten
lukuméédrd suurempi vaativuusryhmissé 5—11 ja miesten vaativuusryhmissi
12—16. On huomattava, etti naisia on kaikkiaan noin sata enemmin kuin
michid.

Mika selittdd miesten, joiden kokonaismaéra henkilostdstd on vihdisempi,
suurempaa médrdd korkeammissa vaativuusryhmissid? Palkkakartoitustaulu-
kosta "Naisten ja miesten sijoittuminen eri vaativuusluokkiin iki ja talossa
oloaika huomioiden vuosina 2013 ja 2014” havaitaan, ettd miehii tySskente-
lee enemmin jdrjestelmaasiantuntijoina, it-kehittdimispéillikkding, erikois-
tutkijoina, sovellusasiantuntijoina ja yliaktuaareina. Niissd nimikkeissi vaa-
tivuusryhmait ovat tyypillisesti korkeita.

Huomattavaa kuitenkin on, ettei nimikkeiden sisilld ole juurikaan eroja kes-
kimé#drdisissd vaativuusryhmissd. Toisin sanoen, mikéli nimike on sama,
naisten ja miesten keskiméérdiset vaativuusryhmét ovat ldhelld toisiaan.

Mutta miten naisten ja miesten suoriutumista arvioidaan vaativuusryhmit-
tdin? Palkkakartoitustaulukko ”Naisten ja miesten palkat ja palkkaerot vaati-
vuusryhmittdin vuosina 2013 ja 2014” vastaa tihidn kysymykseen.

Naisten henkilokohtainen palkanosa on miesten henkilkohtaista palkanosaa
suurempi vaativuusryhmissd 5—11. Vaativuusryhmissé 12 miesten palkan-
osa on 0,1 prosenttiyksikkod naisten palkanosaa suurempi (vuonna 2013 ero
oli 0,6 prosenttiyksikk$d miesten hyviksi). Vaativuusryhmissd 13—14 mies-
ten palkanosa on naisten palkanosaa suurempi, ja vaativuusryhméssé 15
naisten palkanosa on suurempi. Keskiméérin henkildkohtaisen palkanosan
prosentit ovat samat.

Kaiken kaikkiaan erot henkilokohtaisissa palkanosissa sukupuolten vililld
vaihtelevat 0,1 prosenttiyksikdstd 1,7 prosenttiyksikkoon. Erot eivit ole
suurensuuria, eivétka tilastollisesti systemaattisia.

Kéytettdvissd olevan palkkakartoitusaineisto ei aina anna suoranaisesti vili-
neitd ottaa kantaa sukupuolten viliseen diskriminaatioon, mutta mitéin hé-
lyttdvéd aineistosta ei ilmene.
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Keskeinen havainto on, ettd naisten ja miesten ammattirakenteet ovat osin
erilaisia, ja tdmi nikyy aggregaattitason luvuissa naisten pienempiné kes-
kiarvopalkkana, sek# (aavistuksen) pienempénd keskimédrdisend henkild-
kohtaisena palkanosana’®.

Tdmd voidaan ilmaista myds toisin sanoin: Tilastokeskuksessa on jossain

médrin naisten ja miesten toitd. Siihen, miksi miehet ja naiset pédtyviit eri
nimikkeille toihin, ei voida palkkakartoituksen puitteissa ottaa kantaa.

2.2. Etnisyys ja kieli

Tavoitteena on, etté ketéddn ei syrjitd etnisen tai kansallisen alkuperin, kansa-
laisuuden tai kielen perusteella.

Tilastokeskuksen virkoihin ja tehtéviin ei ole kansalaisuusvaatimuksia. Ti-
lastokeskuksessa keritéan henkilotietolomakkeella tiedot kansalaisuudesta
valtion palvelussuhderekisterid varten.

My®s henkildn didinkieli pyydetéén ilmoittamaan henkilstietolomakkeella
valtion palvelussuhderekisterid varten. Samalla henkil® voi valita haluaako
palkkatodistuksensa suomeksi vai ruotsiksi.

Tyotehtdvien edellyttdmén kiclitaidon osalta noudatetaan lakia julkisyhteiss-
jen henkil6stoltd vaadittavasta kielitaidosta 6.6.2003/424 (www.finlex.fi).
Korkeakoulututkintovaatimus on sdédetty vain padjohtajalle ja tulosyksikdn
johtajille. Néissi tehtdvisséd vaaditaan siten suoraan kielitaitolain nojalla suo-
men kielen erinomaista suullista ja kirjallista taitoa seké ruotsin kielen tyy-
dyttévad suullista ja kirjallista taitoa. Muissa Tilastokeskuksen tehtivissa
suomen ja ruotsin kielen taitovaatimus maéritién Tilastokeskuksen p#itok-
selld tyStehtdvien edellyttdmien vaatimusten mukaisesti.

Julkisissa ilmoituskanavissa julkaistavat hakuilmoitukset kdénnétetéiin
Kéadnngspalveluissa ruotsiksi.

Henkilon etnisyyteen ja alkuperdén liittyvid asioita seurataan tarvittavissa
midrin tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman péivittdmisen yhteydess.

2.3. Etétyd ja tydnteon joustavuus

Etéatyo

Tilastokeskuksen henkildstostrategiset linjausten 2010-2015 yhteni osa-alu-
eena on Tyo6n tekemisen uudistuvat muodot ja toimintatavat. Niihin pyritédin
mm. joustavilla tyjarjestelyilld ja nykyaikaisilla teknologiaratkaisuilla. Jir-
jestelyjd ja joustoja tehtdessid noudatetaan viraston palkkausjérjestelméd.

Tydsjdrjestelyiden joustavuutta on lisitty mahdollistamalla etéitydn tekemisti
muun muassa uudistamalla tydvilineitd (kannettavat tietokoneet ja dlypuhe-
limet) sekd uudistamalla etdtydohjeistus vuosina 2012 ja 2014. Tydviline-
kantaa pdivitetddn mm. vilineiden elinkaaren perusteella.

3 Henkilskohtainen palkanosa on alemmissa vaativuusryhmissi korkeampia vaativuusryhmii mata-
lampi sekd michilld ettd naisilla
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Etityopdivien ja etitydjaksojen méadrit ovat jakautuneet miesten ja naisten
kesken varsin tasaisesti. Vuonna 2014 naisten tekemien etétydpéivien osuus
kaikista etityopdivistd oli 46 %. Naisten etdtydjaksojen osuus kaikista eti-
tydjaksoista oli 49 %. (ks. taulukko 7).

Muut tydnteon joustomahdollisuudet

Tilastokeskuksessa on kéytossd varsin kattavat mahdollisuudet palvelussuh-
teiden ja tydaikojen joustamiseksi. Niitd on tarkasteltu Tilastokeskuksen
tasa-arvosuunnitelmassa 2009 yhten4 tyon ja yksityiseldmén yhteensovitta-
mista tukevana toimenpiteend, jolloin ohjeistettiin vanhusten hoitoon liitty-
vistd joustomahdollisuuksista (ks. Metka > Henkilosts > Poissaolot ja virka-
vapaat).

Erdiden tySnteon joustamisen keinojen ehdot ovat kuitenkin tiukentuneet
viime vuosina. Esim. osa-aikaelidkkeelle p4dsyn ikéraja noussut ja vuorotte-
luvapaan ehdot ovat tiukentuneet, ja nimé ovat osaltaan heikentéineet jousta-
vuutta.

Ehdotukset toimenpiteiksi

e Jos henkilolld on henkilskohtaisten syiden tai eliméntilanteen muu-
toksen perusteella tarve joustaa tydssd, vastuualueella/yksikdssd tulee
selvittdd tyoaikajoustojen lisiksi mahdollisuudet vaihtaa tehtévid.
(vastuualueet/tulosyksikot)

2.4. Johtaminen ja toimintakulttuuri (esimieskoulutus ja -valmennus)

Tilastokeskuksen KUMU-hankkeessa on kehitetty toimintakulttuuria, johta-
mista ja esimiesty6td. KUMUn pelikirjassa kuvataan hyvin johtamisen peri-
aatteita ja tavoitteita sekd niiden rinnalla my&s hyvin tydyhteistjen toimin-

nan periaatteita.

Koska tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistdminen on erityisesti tydnanta-
jan vastuulla, Tilastokeskuksen johtajien ja esimiesten koulutuksessa ja val-
mennuksessa on huomioitava ne nykyistéd kattavammin.

Ehdotukset toimenpiteiksi

e Lisdtddn varhaisen tuen ohjeistukseen syrjinnédn ehkiiseminen. (Hal-
linto)

e Otetaan tasa-arvo ja yhdenvertaisuus puheeksi esimiesten aamukah-
veilla sadnndllisin viliajoin (vdhintdén suunnitelman péivityksen yh-
teydessd). (Hallinto)

e Selvitetddn miten tasa-arvo ja yhdenvertaisuus nidkyvit nykyisessd
esimieskoulutustarjonnassa. Kun koulutuksia jatkossa péivitetéén,
niiden sisélléssd huomioidaan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusteemat
soveltuvin osin. (Hallinto)

e Lisdtddn perus-TIKO-koulutuksiin ja perehdytysmateriaaleihin mai-
ninta tasa-arvo ja yhdenvertaisuussuunnitelmasta. (Hallinto)
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3. Muita ehdotuksia toimenpiteiksi

Edelld mainittujen (henkilostopoliittisten) kehittdamiskohteiden lisdksi tyo-
ryhmai ehdottaa seuraavia toiminnalliseen tasa-arvoon ja yhdenvertaisuuteen
liittyvid toimenpiteiti toteutettavaksi vuosien 2016-2019 aikana:

e Tilastokeskuksen henkildstokysely: Selvitetddn esim. pidemmén aikavi-
lin kehittimistydssd tai esim. vuosittaisia teemakysymyksid suunnitelta-
essa voidaanko kyselyyn lisédtd uusia kysymyksida (VMBaron kysymys-
ten lisdksi), joilla seurataan yhdenvertaisuutta eriarvoisuuden ja syrjin-
nén kokemisen perusteella. Lisikysymysten tarvetta voidaan arvioida
mm. siksi, koska nykyisessd henkildstokyselyssi ei ole kysymysti kos-
kien yhdenvertaisuutta ja koska Tasa-arvo.fi -kyselyn vastaajien méara
esim. syrjinnin tilan seuraamiseksi on ollut liian pieni. Selvitetdén, voi-
siko VMBaroa kehitti téltd osin. (Hallinto)

e Securataan ja raportoidaan vuosittain henkilgstokyselyn avulla tasa-arvon
toteutumista yksikoittdin. (Hallinto)

e Seurataan rekrytoinnissa (seké sisdinen ettd ulkoinen) naisten ja miesten
lukuméirid seké hakijoiden ettéd valittujen osalta vuosittain alkaen vuo-
desta 2015. (Hallinto)

o Tilastokeskuksen sisdisid toimintaohjeita ja pelisddntdjé péivitettdessi ja
uusia ohjeita laadittaessa huomioidaan tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden
néikokulmat. (kaikki yksikot)

e Esitellddn tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma tulosyksikdiden yk-
sikkoinfoissa syksyllda 2015. (tydryhmaén jidsenet ja asiantuntijat, tulosyk-
sikot)

Tilastokeskuksen toiminnallisen tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edisté-
miseksi chdotetaan seuraavia toimenpiteité:

e Ylldpidetddn ja kehitetédn esteetontd padsyd Tilastokeskukseen, esim.
pédsy toimitiloihin, tilastokirjastoon ja vierasparkkipaikalle. (Hallinto)

e Selvitetéidin osana tilastojulkaisemisen kehittimishanketta viraston verk-
kopalveluiden kéytettdvyyttd, saavutettavuutta ja esteetontd padsyd. Na-
kokulmana on tiedon visuaalinen esittdminen ja laatu.
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4. Tasa-arvotunnuslukuja
Tamaén luvun taulukoissa esitetyt tunnusluvut koskevat koko henkil6stéd.
Miesten ja naisten nidkemysti tasa-arvon tilasta Tilastokeskuksessa on seurattu henkildstokyselyn kysymyksen
5.4 avulla (Sukupuolten tasa-arvon toteutuminen tydyhteisdssd). Indeksi on vuodesta 2005 lukien kehittynyt paa-

osin mydnteisesti. Sukupuoli-indeksin® tavoitearvoa (1,00) ei ole saavutettu.

Taulukko 1.1. Henkildstokyselyn (VMBaro) kysymyksen 5.4 tulokset (Sukupuolten tasa-arvon toteutuminen tyo-
yhteisossd), koko henkildsto

2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015
Tilastokeskus 3,65 3,62 3,74 375 3.3 3,77 3,80 3,89 3,88 3,85 3,91
Valtio 3,62 3,63 3,62 3,65 3,69 3,76 3,77 3,78 3,86 3,84 3,87
Sp-indeksi 1,10 - 1,11 1,10 1,11 1,06 1,06 1,13 1,09 1,07 1,10

Taulukko 1.2. Henkildstokyselyn (VMBaro) kysymyksen 5.4 tulokset tulosyksikéittdin (Sukupuolten tasa-arvon
toteutuminen tySyhteisdssd)

TH- TH- TH-
TK HA KE SH | CATI |[KENTTA| TH TI TP TY VE YY
2014| 3,85 3,81 4,37 4,45 4 3,74 3,63 3,77 3,82 3.9 3,87 3,94
2015] 3,91 4,04 4,26 4,00 4,33 3,83 3,66 379 3,78 4,04 3.83 3,96

Miesten ja naisten osuudet koko henkildstdstd ovat pysyneet miltei samoina. Miehid on noin yksi kolmannes ja

naisia noin kaksi kolmannesta.

Taulukko 2. Miesten ja naisten osuudet henkil§stostd, koko henkildsto (Tahti)

2010 2011 2012 2013 2014
M N Yht. M N Yht. M N Yht. M N Yht. M N Yht.
Miehet/ nai- | 34.4 65,6 1000 | 36,1 | 639 [ 100,0| 364 | 63,6 | 1000 | 366 | 634 |[1000| 374 | 62,6 | 100,0
set, %-osuus

Osa-aikaisten naisten osuus on vihentynyt viiden vuoden aikana. Vuonna 2010 miltei 41 % naisista teki osa-ai-
katy®td, mutta vuonna 2014 heidén osuutensa oli laskenut 4,8 prosenttiyksikkod ollen 36,1 %.

Taulukko 3. Henkildston koko-/osa-aikaisuus sukupuolen mukaan, koko henkildstd (Tahti); naiset %
2010 2011 2012 2013 2014
M N Yh | M N_ [ Yh | M N [ Yot [ M N [ Yht | M N_ [ Yht
Koko-aikai- | 283 366| 649 302| 367| 669| 309 385| 694| 304| 375| 679| 298| 364| 662
nen (59,1%) (60,4%) (62,7%) (62,3%) (63,9%)
Osa-aikainen | 42 253 295| 42| 241| 283 43| 229| 272| 44| 227| 271| 42| 206| 248
(40,9%) (39,6%) (37,3%) (37,7%) (36,1%)
viih. 20 39 250 289 41 237 278 41 225 266 14 45 59 12 42 54
tvko 3 3 6 1 4 5 4 6 30 182 212 30 164 194
alle 20 t/vko
TK yhteensi | 325 619 944| 344 608 952| 352| 614| 966| 348| 602| 950| 340 570 910
(100 %) (100 %) (100 %) (100 %) (100 %)

Naisten keski-ikd on hieman korkeampi kuin miesten. Viiden vuoden aikana naisten keski-iké on laskenut 50,2
vuodesta 49,9:44n ja miesten keski-ikd 47,7:std 46,1 vuoteen.

S T'avoitteena on ollut, ettd miehet ja naiset ovat yhti tyytyviisid tasa-arvoon (sukupuolten mukaan
laskettujen lukujen suhde on 1,00).
2012: miehet: 4,2, naiset: 3,73
2013: michet 4,10, naiset 3,77
2014: michet 4,03, naiset 3,76
2015: michet 4,15, naiset 3,78
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Taulukko 4. Keski-iké (Tahti), koko henkildstd
Keski-iki, v. 2010 2011 2012 2013 2014
Keski-ik, v. 493v 489 v 485v 48,4 v 485 v
Naiset/ Miehet 50,2/ 47,7 50,0/ 46,9 49,6/46,5 49,5/46,4 49,9/46,1
(valtio, keski-ik) (45.1) (45.7) 45.9) (46.1) (46.3)

Naisten lukumééré on 15-24 —vuotiaita lukuun ottamatta korkeampi kaikissa ikédryhmissi.

uolen mukaan vuonna 2014, koko henkildstd (Tahti)

Taulukko 5. Henkildston ikédrakenne sukuj

Ikiluokka, vuotta Miehet % Naiset %o Yhteensii %

15-24 4 66,7 % 2 33.3% 6 100 %
25-34 78 48,4 % 83 51,6 % 161 100 %
35-44 75 44,9 % 92 55,1 % 167 100 %
45-54 83 34,3 % 159 65,7 % 242 100 %
55-64 86 28,9 % 212 71,1 % 298 100 %
65 - 14 38,9 % 22 61,1 % 36 100 %
TK yhteensii 340 37,4 % 570 62,6 % 910 100 %
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Miesten koulutustasoindeksi (5,8) on korkeampi kuin naisten, ja se on pysynyt miltei muuttumattomana. Vuonna
2014 naisten koulutustasoindeksi (5,4) kuitenkin nousi selvisti edellisvuosiin nihden.

Taulukko 6. Koulutusaste sukupuolen mukaan, koko henkildstd (Tahti)

Koulutusaste 2010 2011 2012 2013 2014

M| NJYht| % | M|NIJ|Yht| % |M[N]|Yht [ % M N | Yht | % M N [Yht | %
Perusaste 31 39 421 44 3] 36 39 4,1 3] 34 37(38 |3 12 15 16 |2 11 13 1,4
Keskiaste 68156 224123,7| 68[162] 230] 24,2 62| 156| 218[22,6 |60 [147 [207 [21,8 [62 [125 [187 [20,5
Alin korkea-aste 23[107] 130 13,8] 24[106| 130 [ 13,7| 24| 99| 123[12,7 [26 |97 |123 [12,9 |26 [102 [128 [14,1
Alempi korkea- 38 68| 106| 11,2| 41| 64| 105]| 11,0 53| 77 130 | 13,5 | 53 70 123 12,9 |48 70 118 | 13,0
kouluaste
Ylempi korkea- 157 | 187 | 344 36,4 | 163 | 184 | 347 | 36,4 | 165|200 | 365(37,8 [ 165 | 208 |373 [39,3 | 167 | 220 [387 |425
kouluaste
Tutkijakoulutus- 25( 13| 38| 40| 25[ 10 35( 3,7 26| 10 36(3,7 |21 1|32 |34 (19 |12 |31 [34
aste
Ei luokitusta tai 11 49 60| 64| 20| 46 66| 69| 19| 38 57159 |20 57 77 8,1 16 30 46 5,1
tuntematon koulu-
tusaste
TK yhteensii 325|619 944 | 100 344|608 | 952 | 100|352 | 614 966] 100|348 [601 [950 | 100 |340 [570 [ 910 [ 100
Koulutustaso- 59| 49 52 58| 49| 52 58] 5.1 53 58| 5,1 54 58| 54| 56
indeksi TK
(valtio) (5.1) (5.1) (5.2) (5.2) (5.3)
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Taulukko 7. Tietoa poissaoloista ja virkava

16.6.2015

aista vuonna 2014 (Kieku), koko henkildstd

Poissaololaji Sukupuoli Poissaolojen pituus per kk Poissaolojen lkm
kalenteripdivissi 01.2014 - 12.2014
Isyysvapaa, palkaton Mies 305 25
Tulos 305 25
Isyysvapaa, palkallinen Mies 69 18
Tulos 69 18
Altiysvapaa Nainen 1603 17
Tulos 1603 17
Vanhempainvapaa Mies 44 1
Nainen 2277 18
Tulos 2321 19
Hoilovapaa Mies 252 3
Nainen 3089 23
“Tulos 3341 26
Muu virka/tehtévé, oma virasto Mies 5606 25
Nainen 6928 35
Tulos 12534 60
Opintovapaa, palkaton Mies 86 S
Nainen 1578 31
Tulos 1664 36
Opintovapaa, palkallinen Mies 31 1
Nainen 195 29
Tulos 226 30
Etiity¢ Mies 1412 877
Nainen 1215 830
Tulos 2627 1707
Vuorotteluvapaa Mies 1092 6
Nainen 1265 10
Tulos 2357 16
Saldovapaa Mies 177 122
Nainen 206 155
Tulos 383 277
Tyoaikapankki, sééstovapaa Mies 161 116
Nainen 245 191
Tulos 406 307
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PALKKAKARTOITUSTAULUKOT

Naisten ja miesten osuus eri henkilostéryhmissé vuosina 2013 ja 2014

16.6.2015

Naisten ja miesten osuudet eri henkildstoryhmissa 12/13

pl. jat ja e-palkk olevat
Naisia Mighid Yhteensa
Henkilostoryhmé lkm Y% Tkm %
Asiantuntijat 242 49.5% 247 50,5 % 489
Esimichet 26 51,0% 25 49,0 % 51
Toimihenkilot 153 80,1 % 38 199 % 191
yhteensa 421 310 731
Naisten ja micsten osuudet eri henkilostoryhmissa 12/14
pl. tilastol lijat ja e-palkk I olevat
Naisia Michid Yhteensa
Henkilostoryhma lkm % lkm | %
Asiantuntijat 229 | 48,6% 242 | 514% 471
Esimichet 30 50,8 % 29 492 % 59
“Toimihenkilot 138 81,7% 31 18.3% 169
yhteensi 397 302 699
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Naisten ja miesten sijoittuminen eri vaativuusryhmiin vuosina 2013 ja 2014

Naisten ja miesten sijoittuminen eri vaativuusryhmiin 12/13

pl. tilastok lijat ja c-palkkataul olevat

* tilastoja tulostettacssa keskiarvo esitetain vain ryhmisté joissa on vihintéan kuusi havaintoa (henkiloa)

Vaativuusryhma Naisten lu- % Naisista Naisia % henki- | Miesten lu- % Michistd Michia % henki-
kumdard lostosta kumaara 16stosta

2 * * *

3 * * *

4 * * * * * *

5 15 36% 2,1 % ¥ b ¥

6 35 8,5% 49 % 7 23% 1.0%

7 46 11,1% 6,5 % 9 30% 13%

8 52 12,6% 73% 10 33% 14 %

9 24 58 % 34% 21 70 % 29%

10 60 14.5% 84 % 47 15,7% 6,6 %

11 84 20,3 % 11,8% 64 214% 9.0 %

12 51 123% 72 % 77 258% 10,8 %

13 15 36% 2,1 % 27 9.0 % 38%

14 24 58% 34% 27 9.0 % 38%

15 8 1.9% 1,1% 10 33% 14%

16 * * * * * *

Yhteensa 414 58,1 % 299 41.9%

Naisten ja miesten sijoittuminen eri vaativuusryhmiin 12/14

pl.ti lijat ja e-palk I olevat

* tilastoja tulostettaessa keskiarvo esitetddn vain ryhmisté joissa on vahintidn kuusi havaintoa (henkiloa)

Vaativuusryhma Naisten lu- % Naisista Naisia % henki- | Miesten lu- % Miehista Michia % henki-
kumddra 1ostosta kumédrd lostosta

2 *

3 ¥

4 * * * * * *

5 9 23% 13% * * ¥

6 32 82% 47 % 6 2,0% 0,9 %

7 39 9.9 % 57% 8 2,7% 12%

8 54 13.8% 79% 8 27 % 12%

9 19 48 % 28% 17 58% 25%

10 54 13.8% 79 % 45 153 % 6.6 %

11 86 21.9% 12,5% 69 234% 10,0%

12 50 12,8% 13 % 78 264 % 11.4%

13 13 33% 1,9% 27 92 % 39%

14 26 6.6 % 38% 25 85% 36%

15 10 2,6% 1.5% 12 41 % 1.7 %

16 * * * * * *

yhteensa 392 57,1 % 295 429%
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Naisten ja miesten palkat ja palkkaerot vaativuusryhmittéin vuosina 2013 ja 2014

Naisten ja miesten palkat ja palkkaerot vaativuusluokittain 12/13

—

pl. tilastol Jja e-palkk I olevat
* tilastoja tulostettaessa keskiarvo esitetén vain ryhmista joissa on vahintadn kuusi havaintoa (henkiléé)
Vaativuusryhmé Tet t pal- Ienkilo inen pal- | Kol ispalkka

kanosa kanosa

Naisct Michet Naiset Michet Naiset Michet
2 *
3 *
4 * * * * * *
5 15 ¥ 258 * 2570,89 ¥
6 35 7 276 20,8 275945 2626,55
7 46 9 264 212 293469 2815,53
8 52 10 274 249 316745 3103,59
9 24 21 23,6 21,6 3300,23 324934
10 60 47 23,0 228 3508.49 3502,88
[} 84 64 254 242 3901,80 387119
12 51 77 26,3 26,9 430497 4326.66
13 15 27 279 29,7 4703.61 4774.61
14 24 27 3.4 33,7 5176,90 526691
15 8 10 329 333 5552,82 5579,88
16 * * * * * ®
yhteensa 414 299 27,1 25,9 3807,39 391,71

Naisten ja miesten palkat ja palkkaerot vaativuusluokittain 12/14

ja e-palk olevat

pl.

* tilastoja tulostettaessa keskiarvo esitetddn vain ryhmisté joissa on vihintaan kuusi havaintoa (henkiloa)

Vaativuusryhmé Tehtavikohtainen pal- Henkilokohtainen pal- | Kokonaispalkka

kanosa kanosa

Naiset Miehet Naiset Michet Naiset Michet
2 * * *
3 * * *
4 * * * * * *
5 9 * 21,6 * 250933 *
6 32 6 265 258 2759,77 2747,92
7 39 3 266 258 296449 2945,08
8 54 8 26,8 254 3174.85 3140,14
9 19 17 25,7 249 3382,82 3360.,84
10 54 45 236 228 3549,57 3528,38
11 86 69 25.6 248 3932,65 3911,92
12 50 78 26,9 270 434943 435461
13 13 27 28,2 29,1 4738,49 4777,17
14 26 25 30.5 322 5166,32 523477
15 10 12 340 33,5 5627,16 560444
]6 * * * * * *
yhteensi 392 295 26,9 27,1 3832,26 3960,62
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Naisten ja miesten sijoittuminen eri vaativuusluokkiin iké ja talossa oloaika huomioiden
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vuosina 2013 ja 2014

Naisten ja miesten sijoi incn eri i luokkiin ik ja talossa oloaika huomioiden 12/13
Aktiiviset pal I pl. tilastot lijat ja c-palkkalai
* tilastoja tulostettaessa keskiarvo esitetdén vain ryhmisti joissa on véhintédan kuusi havaintoa (henkilod)
Nimike Kesimégrdinen Keski-ika Lukumaird Keskimaarainen Vaativuusryhmé- | Vaativuusryhmi-

talos;a oloaika vaativuusryhma véli vali

vuosina

Naiset | Michet | Naisct Michet | Naisct | Michet | Naisct | Michet | Naisct | Naiset | Michet | Miehet

ala yla ala yla

Aktuaari 23,5 19.9 50.8 470 64 13 77 82 6 9 7 10
Erikoissuunnittelija pd 22,1 ¥ 55,1 L 9 12,0 11,9 ¥ ¥ 11 13
Erikoistutkija 194 243 49,9 579 9 15 11,8 12,2 11 13 11 14
Hallintosihteeri 20,0 51,3 7 8,0 8 8
It-kehittamispaallikko | * 20,0 * 46,8 * 3 130 13.8 * * 12 4
J?rjestelmﬁasiantun— * 12,6 * 378 * 12 95 84 * * 5 12
;:hitwmispaﬂllikkd 21,2 223 52,7 50,3 15 19 14,5 13,9 13 16 12 16
Osastosihteeri 239 ¥ 54,1 . 7 ¥ 6,9 6.5 5 8 ¥ «
Sovellusasiantuntija 19,2 15,1 493 479 16 23 10,8 10,7 10 12 10 12
Sovellussuunnittelija | 22,3 92 52,0 40,3 7 12 94 9.5 9 10 8 I
Suunnittelija 17.3 15,5 48,7 485 19 13 10,5 10,5 9 12 8 13
Tictopalvelusihteeri 20,3 ¥ 56,3 35,0 6 ¥ 6,5 * 5 7 * ¥
Tiq;opalvclusuunnit— 16,9 11,2 475 452 24 14 98 10,2 8 12 7 11
Fl?ill‘;itonlaatija 279 19.9 55,9 52,5 48 10 59 57 4 9 4 7
Tilastopaallikke 173 1.8 478 39,9 12 9 14,0 144 13 15 14 15
Tutkija 1.3 * 39,0 ¥ % * 1.0 11,0 10 12 ¥ *
Y liaktuaari 1,1 12,1 40,7 42,0 105 115 112 1,4 9 13 8 13
yhteensa 19,4 16,6 49,7 46,1 346 272 10,1 10,6 8.6 1,1 9,0 12,4
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Naisten ja miesten sijoi eri vaativuusluokkiin iké ja talossa oloaika huomioiden 12/14
Aktiiviset palvel pl. tilastoh lijat ja e-palkkalais
* tilastoja tulostettaessa keskiarvo esitetdan vain ryhmisté joissa on véhintaan kuusi havaintoa (henkiloa)
Nimike Kesimadridinen Keski-ika Lukumdara Keskimadradinen Vaativuusryhméd- | Vaativuusryhma-

Lalos_sa oloaika vaativuusryhma vili vali

vuosina

Naiset | Michet | Naiset Miehet | Naiset | Michet | Naiset | Miehet | Naiset | Naiset | Miehet | Michet

ala yla ala yla

Aktuaari 22,5 15,4 51,0 43,1 62 15 78 83 7 10 5 11
Erikoissuunnittelija L 223 » 56,1 A 8 L 11,9 * ¥ 11 13
Erikoistutkija 19,4 247 49,7 56,2 f 11 1,7 12,1 11 12 11 13
Hallintosihteeri 14,6 433 7 79 73 8
It-kehittamispial- * 18,5 % 45,0 * 11 ¥ 13,7 ¥ ¥ 12 15
likko
J?[iestelml\asiantun— L 13,0 * 39,5 * 12 * 93 ¥ % 5 12
!l‘(J:hilLamispﬁﬁllikkﬁ 22,7 239 53,6 519 16 14 14,5 14,1 13 16 13 16
Osastosihteeri 27,7 * 56,2 * 6 . 73 ¥ 6 8 ¥ *
Sovellusasiantuntija 17,1 12,5 49,5 46,1 11 23 109 10,7 10 12 10 12
Sovellussuunnittelija 15,3 6,7 47,7 38,8 6 11 95 9.5 9 10 7 11
Suunnittelija 16,7 17,6 473 50,3 20 11 10,4 10,8 9 12 9 13
Tig_topalvclusuunnil— 16,7 133 47,0 47,7 23 12 9.8 10,0 8 11 7 11
'tle'illlz-l:lonlaalija 277 18,8 56,4 52,1 41 9 6,0 6,1 5 8 5 7
Tilastopaallikko 15T 13,5 474 41,7 14 12 142 144 14 15 14 15
Tutkija 10,7 * 39,7 * 7 * 11,0 * 10 12 * *
Tutkimuspillikko * 16,0 ¥ 49,3 * 6 * 138 ® * 13 15
Yliaktuaari 1,1 1.9 41.1 41,7 107 120 112 T1:5 10 13 9 14
yhteensi 183 16,3 48,5 471 327 275 10,2 1,2 9.2 11,3 94 12,7




