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Taman opinndytetyon aiheena oli tasa-arvolain edellyttdma tasa-arvosuunnitelma.
Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta (232/2005) edellyttda tyonantajaa laa-
timaan tasa-arvoa edistdvdnd toimenpiteend tasa-arvosuunnitelman. Tasa-
arvosuunnitelma laaditaan yhteisty6ssa henkiloston kanssa ja sitd varten on tehtdva
selvitys organisaation sen hetkisesta tasa-arvotilanteesta seka suoritettava palkkakar-
toitus.

Opinnaytetyon teoreettisessa osuudessa késiteltiin naisten ja miesten vélisen tasa-
arvon saannoksia erityisesti tydelaman osalta lain ja Kirjallisuuden valossa. Valtio-
neuvoston seka sosiaali- ja terveysministerion tekemia tutkimuksia naisten ja miesten
valisen tasa-arvon toteutumisesta tarkasteltiin. Tasa-arvosuunnitelman laatimista
koskeviin s&antdihin ja ohjeisiin perehdyttiin, jotta case-yrityksen tasa-
arvosuunnitelma voitiin tehdé lain edellytysten mukaisesti.

Opinnaytetydn case-yritykseksi valittiin Sastamalan koulutuskuntayhtymd, koska
organisaatiossa on tapahtunut kahden vuoden aikana kaksi oppilaitosfuusiota ja tdma
on tuonut paljon muutoksia henkildstohallintoon. Opinndytetyon tavoitteena oli laatia
lain edellyttdma tasa-arvosuunnitelma Sastamalan koulutuskuntayhtymélle.

Case-yrityksen tasa-arvosuunnitelman laatimista varten kartoitettiin organisaation
nykytilanne selvittdmélld henkiloston sukupuolijakauma eri tyotehtdvissa ja tekemal-
& koko henkilostolle tasa-arvokysely. Kyselytutkimus toteutettiin nettikyselyné
tammikuussa 2011 Digium-ohjelmalla. Kyselyn perusteella analysointiin sitd, miten
henkilokunta on kokenut tasa-arvon toteutumisen viimeisen vuoden aikana. Palkka-
kartoitus laadittiin vertaamalla henkiloston kokonaispalkkoja henkiléstoryhmittain ja
sukupuolen perusteella. Vertailun, kyselyn ja palkkakartoituksen avulla laadittiin
Sastamalan koulutuskuntayhtymalle tasa-arvosuunnitelma, jota on késitelty henkil6s-
ton edustajien kanssa yhteistydtoimikunnassa.
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The topic of this thesis was a gender equality plan required by the Equality Act. The
law between men’s and women’s equality (232/2005) requires the employer to form
an equality plan to help the progress of equality between genders. The equality plan
is formed in co-operation with the staff and for that it is required to find out about the
organization’s current gender equality situation and to carry out a salary survey.

The theoretical part of this thesis deals with gender equality regulations, especially
considering working life in the light of labour law and literature. Gender equality
studies of the Government and of the Ministry of Social Affairs and Health between
genders were looked at. Equality plan rules and guidelines were studied in order to
prepare the case-company's equality plan according to the conditions of the law.

The Sastamala Municipal Education and Training Consortium was chosen as the
case-company, mainly because two school fusions have taken place in this organiza-
tion during the last two years, which has brought about many changes in the person-
nel management. The aim was to establish a gender equality plan for Sastamala Mu-
nicipal Education and Training Consortium.

For the case company's equality plan the organization’s current situation was sur-
veyed by identifying the gender distribution of staff in different jobs and making a
gender questionnaire for the entire staff. The survey was conducted as an online sur-
vey in January 2011 using a program called Digium. Based on the survey, the way
the staff have experienced the equality between genders during the year 2010 was
analysed. The salary survey was prepared by comparing the total wages of staff by
personnel groups and based on gender. With the help of the comparison, salary sur-
vey and the gender questionnaire, the equality plan was prepared for the Sastamala
Municipal Education and Training Consortium. The equality plan has been discussed
with the representatives of the liaison committee.
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KAYTETYT LYHENTEET

CEDAW Convention on the Elimination of All Forms of Discrimination
Against Women (naisten syrjinnan poistamista koskeva yleissopi-
mus)

EU Euroopan unioni

EY Euroopan talousyhteiso

HE Hallituksen esitys

ILO Kansainvalinen ty6jarjesto

KKO Korkein oikeus

KM Komiteamietintd

KVTES Kunnallinen yleinen virka- ja tydehtosopimus

OVTES Kunnallinen opetushenkiléston virka- ja tyéehtosopimus

STM Sosiaali- ja terveysministerio

Tasa-arvolaki

Laki naisten ja miesten vélisesté tasa-arvosta

TS Kunnallinen teknisen henkil0ston virka- ja ty6ehtosopimus
TSL Tyo6sopimuslaki

TyVL Tybelama- ja tasa-arvovaliokunnan lausunto

VNS Valtioneuvoston selonteko

YK Yhdistyneet kansakunnat



1 JOHDANTO

Laki naisten ja miesten tasa-arvosta kieltda syrjimasta niin naisia kuin miehiakin su-
kupuolen perusteella. Jokaisella tyénantajalla on velvollisuus edistéé tasa-arvoa tyo-
elaméssd suunnitelmallisesti ja tavoitteellisesti. Tasa-arvon edistdmisvelvollisuus
koskee kaikkia tyOnantajia ja on lain mukaan seka pienilla ettd suurilla tyénantajilla
niin yksityiselld kuin julkisellakin sektorilla. Vahintddn 30 tyontekijéé tyollistavan
tybnantajan on toteutettava tasa-arvon edistamistoimenpiteet tasa-arvosuunnitelman
mukaisesti. (Tasa-arvolaki 232/2005).

Vuoden 2010 alkupuolella Tasa-arvovaltuutetun toimistossa arvottiin kuusi ammatil-
lista oppilaitosta ja kuusi ammattikorkeakoulua, joita pyydettiin toimittamaan tasa-
arvolain 6 a 8:n mukainen henkilostod koskeva tasa-arvosuunnitelma tasa-arvo-

valtuutetulle. Tyonantajani Sastamalan koulutuskuntayhtyma kuului tahén joukkoon.

Sastamalan koulutuskuntayhtymé aloitti nykyiselld nimella toimintansa 1.1.2009,
kun Vammalan seudun ammatillisen koulutuksen kuntayhtymé&én liittyi Huittisten
ammatti- ja yrittajaopisto. Vuoden 2010 alusta Sastamalan koulutuskuntayhtyméén
liittyi Méntan seudun ammatillisen koulutuksen kuntayhtyma. Kuntayhtymassa on
talla hetkelld noin 350 tyontekijéa.

Olen valinnut opinndytetyoni aiheeksi tasa-arvosuunnitelman laatimisen omalle
tyonantajalleni. Haen vastauksia siihen miten Sastamalan koulutuskuntayhtymassa
sukupuolten vélinen tasa-arvo on toteutunut, miten miehet ja naiset sijoittuvat eri
ty6tehtdviin, onko samoja tyotehtavia tekevilla palkkauseroja ja mité toimenpiteitéd
tarvitaan tasa-arvon edistamiseksi. Tyoni tavoitteena on saada tasa-arvolain mukai-

nen tasa-arvosuunnitelma Sastamalan koulutuskuntayhtymén kayttoon.



2 SUKUPUOLTEN VALISTA TASA-ARVOA KOSKEVAT
SAADOKSET TYOELAMASSA

2.1 Kansainvaliset sdadokset

Tasa-arvon edistamista ty0elamassa séatelevat kansainvaliset sopimukset kansallisen
tasa-arvolain liséksi. Naisten ja miesten yhtél&isid mahdollisuuksia koskevat sd&ddok-
set pyrkivét kaikenlaisen syrjinnan poistamiseen. Kansainvalisen tydjarjeston (ILO)
sekd Yhdistyneiden kansakuntien (YK) ja Euroopan Unionin (EU) direktiivit koske-
vat naisten ja miesten tasavertaista palkkausta ja yhtéléaisi& mahdollisuuksia. (Huhta
ym. 2005, 41).

Sukupuolten valisen tyéelaman tasa-arvon perussopimus on ILO:n yleissopimus nro
100, joka ratifioitiin Suomessa vuonna 1963. T&llGin naiset ja miehet saavuttivat
muodollisen palkkatasa-arvon. ILO:n samapalkkaisuussopimuksen mukaan naisille

ja miehille on maksettava samanarvoisesta tyostd samaa palkkaa.

Suomen tasa-arvolainsdddantéon on otettu tasa-arvoiseen kohteluun velvoittavia ja
syrjinnan kieltdvia sdadnnoksid. Muun muassa ILO:n yleissopimukset 98 ja 111 vai-
kuttivat siihen, ettd vuoden 1970 tyésopimuslakiin kirjattiin tydsuhteisiin rajoittuva
syrjintakielto. Tasa-arvolain saatdmiselle antoi lopullisen kimmokkeen YK:ssa
vuonna 1979 hyvaksytty CEDAW-sopimus. Sopimusta ei olisi voitu Suomessa rati-
fioida, ellei tasa-arvolakia olisi séadetty. Suomi ratifioi vuonna 1986 YK:n hyvék-
syméan kaikkinaisen naisten syrjinnan poistamista koskevan yleissopimuksen (SopS
68/1986). Sen mukaan sopimusvaltiot tuomitsevat naisten syrjinnén kaikki muodot ja
sitoutuvat ryhtymaan kaikin asianmukaisin keinoin viipymattd poistamaan naisiin
kohdistuvaa syrjintdd. Sopimus ei rajoitu vain syrjinnan kieltdmiseen, vaan velvoittaa
my0s aktiivisiin positiivisiin toimiin naisten aseman parantamiseksi. (VNS 7/2010,
58 - 60).

Euroopan unioni on aktiivisesti edistanyt sukupuolten valista tasa-arvoa. Samapalk-
kaisuusperiaate Kirjattiin jo vuonna 1958 Euroopan yhteisén perustamissopimukseen.
Suomen liittyessa Euroopan unioniin sen perussopimukset ja unionissa voimassa ol-

leet tasa-arvodirektiivit tulivat Suomea velvoittaviksi. Euroopan yhteisén perusta-



missopimuksessa on artikla 141 miesten ja naisten samapalkkaisuudesta. Samapalk-
kaisuusdirektiivi, 75/117/ETY, madrittelee samapalkkaisuutta koskevan perustamis-
sopimuksen artiklan periaatetta. Direktiivissa samapalkkaisuuden periaatteella tarkoi-
tetaan sukupuoleen perustuvan syrjinnan poistamista kaikista samanarvoisesta tyosta
maksettavaan korvaukseen vaikuttavista tekijoista ja ehdoista. EU on antanut taman
lisdksi seitsemédn muuta tasa-arvoa koskevaa direktiivid. Naiden tarkoitus on toteut-
taa sukupuolten tasa-arvo tydeldmassé ja siihen liittyvéssa sosiaaliturvassa. (Niemi-
nen 2005, 21 — 22).

2.2 Tasa-arvolaki

Suomen perustuslain (731/1999) 6 8:n mukaan ket&d&n ei saa ilman hyvéksyttdvaa
perustetta asettaa eri asemaan sukupuolen, i&n, alkuperén, kielen, uskonnon, va-
kaumuksen, mielipiteen, terveydentilan, vammaisuuden tai muun henkiléén liittyvan
syyn perusteella. Samassa pykalassa todetaan, ettd sukupuolten tasa-arvoa edistetdén
yhteiskunnallisessa toiminnassa seké tytelaméssa, erityisesti palkkauksesta ja muista

palvelussuhteen ehdoista maarattaessd, sen mukaan kuin lailla tarkemmin saadetaan.

Laki naisten ja miesten valisestd tasa-arvosta (tasa-arvolaki, 609/1986) tuli voimaan
1.1.1987. Laissa on saadetty niista Kielloista, tavoitteista ja keinoista, joilla miesten
ja naisten vélista tasa-arvoa edistetdén. Tasa-arvolain tavoitteena on estédéd sukupuo-
leen perustuva syrjinta ja edistad naisten ja miesten valista tasa-arvoa sekad parantaa
naisten asemaa tyoeldmassé. Laki kieltdd sukupuoleen perustuvan syrjinnan l&hes
kaikilla elaménaloilla ja kaikessa yhteiskunnallisessa toiminnassa. Keskeisessa ase-
massa on tasa-arvon toteuttaminen tydeldmassa ja tyonantajan velvollisuudet. Tasa-
arvolaki on pakottavaa oikeutta, joten sen sadnnoksista ei saa poiketa sopimuksella

sen osapuolen vahingoksi, jota syrjintakielloilla suojataan. (VNS 7/2010, 61 - 62)

Koska tasa-arvolaki on ollut voimassa jo yli 20 vuotta, lakia on jouduttu tdydenta-
madn ja uudistamaan useita kertoja: vuosina 1992 (624/92), 1995 (206/95) ja 2005
(232/2005). EU-oikeus ja sdannokset kiintidistd ja tasa-arvosuunnitelmista otettiin
lakiin vuoden 1995 uudistuksessa. Lain perusperiaatteet ovat kuitenkin pysyneet sa-

moina, mm. viranomaisen velvollisuus edistdd naisten ja miesten vélista tasa-arvoa



on sisaltynyt tasa-arvolakiin lain saatamisesta lahtien. Vuoden 2005 tasa-arvolain
kokonaisuudistuksen tarkeimpind tavoitteina olivat EU:n tasa-arvodirektiivien tay-
tdntdéonpano ja tasa-arvosuunnittelun tehostaminen sek& samapalkkaisuuden edisté-
minen palkkakartoitusvelvoitteen avulla. Tasa-arvolaki koostuu kolmesta osasta: syr-
jintékielloista, tasa-arvon edistamisvelvoitteista seké& valvonta- ja seuraamusjarjes-
telmastd. (VNS 7/2010, 62).

Tasa-arvolain (232/2005) 3 8:n mukaan tyontekijalla tarkoitetaan henkil6d, joka si-
toutuu tekemaan toiselle (ty6nantaja) tyotd tdamén johdon ja valvonnan alaisena palk-
kaa tai muuta vastiketta vastaan. Tydntekija voi olla myds virkasuhteessa tai muussa
siihen verrattavassa palvelussuhteessa valtioon, kuntaan tai muuhun julkisyhteisoon
(viranomainen). Case yritys on julkisyhteiso, jossa tydskentelee sekd virkasuhteisia
etta tydsuhteisia tyontekijoita.

3 SYRIJINTA TYOELAMASSA SUKUPUOLEN PERUSTEELLA

Liittyminen Euroopan unioniin toi syrjintalainsaddannon osaksi Suomen oikeusjar-
jestystd. Syrjinté tarkoittaa sellaista henkilon tai ryhman eriarvoista kohtelua, joka
perustuu Kiellettyyn syrjintaperusteeseen, ja jolla ei ole hyvaksyttavaad oikeutusta.
Syrjinta ei ole ainoastaan véhemmistokysymys. Suuri osa sukupuolisyrjinnén saante-
lystd koskee tydeldmaa. (Ahtela, Bruun, Koskinen, Nummijarvi & Saloheimo 2006,
24 - 26).

Syrjintakysymyksista eniten on esilla ollut sukupuolten vélinen tasa-arvo. Epatasa-
arvoa on edelleen mm. palkkauksessa ja voidaan yha todeta, ettd naisten palkka on
runsaat 80 % miesten palkoista. Syrjinta sukupuolen perusteella on kielletty perustus-
laissa ja tasa-arvolaissa sek& valtion virkamieslaissa. Syrjintékielto oli jo vuoden
1970 tydsopimuslain alkuperdisessd syrjintdsddnnoksessd. Vuonna 1986 saéntely
siirrettiin tasa-arvolakiin, johon tyésopimuslaissa viitataan. Samanlainen viittaus on
myo6s kunnallisesta viranhaltijasta annetussa laissa. Syrjintd sukupuolen perusteella

on sé&detty rangaistavaksi rikoslaissa. (Kuoppamaki 2008, 183 — 184).
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Yhdenvertaisuuslaki (21/2004) tuli voimaan 1.2.2004 ja se koskee muita kiellettyja
syrjintaperusteita kuin sukupuolta. Oikeusministerion tavoitteena oli laajentaa syrjin-
tdsuojaa kattamaan kaikki syrjintéperusteet ja yhdenmukaistaa erilaisten syrjintépe-
rusteiden sadntelyd ja se asetti vuonna 2007 toimikunnan pohtimaan yhdenvertai-
suuslainsaadannon uudistusta. Toimikunta antoi mietintonsa vuonna 2009 (KM
2009:4), jossa ehdotettiin, ettd naisten ja miesten vélisen tasa-arvon erityispiirteiden
takia sukupuoleen kohdistuvaa syrjintaa saadelldan jatkossakin tasa-arvolaissa. (VNS
7/2010, 63).

Syrjintdkiellot ovat tasa-arvolain keskeista sisaltoa. Syrjinnan yleiskiellosta saade-
t4&n tasa-arvolain 7 8:ssd, minkd mukaan valiton ja valillinen syrjintd sukupuolen
perusteella on kielletty. Syrjinnén yleiskiellon liséksi on erikseen mééritelty ja kiel-
letty syrjinté tydeldamassa, oppilaitoksissa, etujérjestoissa seké tavaroiden ja palvelu-
jen saatavuudessa ja tarjonnassa. Tasa-arvolakia ja sen syrjintakieltoa sovelletaan
paasaantoisesti kaikilla yhteiskuntaelaman alueilla lukuun ottamatta uskonnollisten
yhteisfjen uskonnonharjoitusta ja yksityiseldmén suhteita. Syrjintdnd ei pidetd
asianmukaisia erityistoimia kuten suojelua raskauden tai synnytyksen perusteella,
pakollisen asevelvollisuuden rajoittamista miehiin seké vain miehille tai naisille tar-
koitettuja yhdistyksid. Tasa-arvolaissa on sen sdatdmisesta lahtien ollut yleiskiellon
lisaksi ty0elamassé tapahtuvaa sukupuolisyrjintdd koskeva erityiskielto, jossa kielle-
tdan syrjintd tyohonotossa, tehtdvadn tai koulutukseen valinnassa, palkkauksessa ja

muissa palvelussuhteen ehdoissa. (Nieminen 2005, 53 — 63).

Tybelamad koskeva syrjinndn kielto on yleista syrjintékieltoa yksityiskohtaisempi.
Tasa-arvolain (232/2005) 8 §:n mukaan tyOnantajan menettelyd on pidettavé laissa
tarkoitettuna syrjinténa, jos tyonantaja tyohon ottaessaan taikka tydtehtavéan tai kou-
lutukseen valitessaan syrjayttdd henkilon, joka on ansioituneempi kuin valituksi tul-
lut toista sukupuolta oleva henkild, mik&li tydnantajan menettely ei ole johtunut
muusta hyvéksyttavasta seikasta kuin sukupuolesta. Syrjintdd on myoés tyéhon otetta-
essa se, etta tehtavéan tai koulutukseen valitessaan tai palvelusuhteen kestosta tai jat-
kumisesta taikka palkka- tai muista palvelusuhteen ehdoista p&attdessaan tyonantaja
menettelee siten, ettd henkild joutuu raskauden, synnytyksen tai muun sukupuoleen

liittyvéan syyn perusteella epdedulliseen asemaan. Syrjintané laki pitdd myos sita, etté
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palkka- tai muita palvelussuhteen ehtoja sovelletaan siten, etta tyontekijé joutuu su-
kupuolen perusteella epédedullisempaan asemaan kuin yksi tai useampi muu tyénanta-
jan palveluksessa oleva tyontekija. Syrjivana pidetddn myos tyonjohtamista ja tyo-
tehtdvien jakamista niin, ettd yksi tai useampi tyontekija joutuu muihin verrattuna
epéedulliseen asemaan sukupuolen perusteella. Syrjintdd on tyésuhteen irtisanomi-

nen, purkaminen, lakkauttaminen tai lomauttaminen sukupuolen perusteella.

Tyo6oloja koskevien tutkimusten mukaan suuri osa palkansaajista on sitd mielta, etta
tasa-arvo toteutuu hyvin tai melko hyvin tyopaikalla. Tasta huolimatta naiset kokevat
enemman sukupuoleen liittyvaé syrjintda tydssa kuin miehet, mm. palkkauksessa,
ammattitaidon arvostuksessa ja ty0ssa etenemisessd. Sukupuolten tasa-arvon toteu-
tumisesta ei ole tapahtunut merkittdvd4 muutosta viimeisen kymmenen vuoden aika-
na. Erilaisten selvitysten antama tieto viittaa siihen, ett4 sukupuoleen kohdistuva syr-
jintd koskee erityisesti tyohonottoa, palkkaa, raskautta ja vanhemmuutta, maaraai-

kais- ja osa-aikatyotd seka ikaa ja terveydentilaa. (VNS 7/2010, 65).

3.1 Syrjinta tyéhon otettaessa

Tasa-arvolain (232/2005) 14 8:n mukaan tyopaikkaa ei saa ilmoittaa vain joko nais-
ten tai miesten haettavaksi, jollei tdh&n ole tyon tai tehtdvan laadusta johtuvaa paina-
vaa ja hyvaksyttaa syyta tai jollei se perustu 9 8:n 4 kohdassa tarkoitetun suunnitel-
man toteuttamiseen. Tasa-arvolain (232/2005) 8 §:n perusteella tydhon valittaessa ei

saa syrjayttad patevampéa hakijaa, jos hakijoina on sekd miehid etté naisia.

Tyo6hon ottamisen tai tyohon valitsemisen katsotaan tapahtuneen vasta sitten, kun
tydnantaja on tehnyt lopullisen paatoksen jonkun henkilén ottamisesta tydhon tai teh-
tdvdan tai koulutukseen. P&atds tehdadn tekemalld tydsopimus tai julkisen viran-
omaisen péatokseltd edellytetddn tiettyja muotomaarayksid, kuten esim. viranhaltija-
paatoksen tekemistd. Ennen lopullista paatostd ei kysymyksessé voi olla sukupuo-
lisyrjinta. Syrjinta tarkoittaa syrjayttamista tyéhonotossa tai valitsemisessa. Vain va-
lintatilanteessa mukana ollut voi menestyksekkadsti vaittaa tulleensa syrjaytetyksi.
Valintatilannetta edeltaville toimenpiteille tai tahdonilmaisuille asetettavat vaatimuk-

set vaihtelevat. Tehtdvaan valittaessa voi riittaa, ettd henkilé on ilmoittanut olevansa
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tehtdvasta kiinnostunut. Viran hakeminen edellyttda yleensa kirjallista hakemusta ja
yksityisetkin tyonantajat odottavat usein Kirjallisia tyopaikkahakemuksia. Sen, joka
haluaa vedota syrjintddn, on oltava mukana syrjivdan paatokseen johtaneessa valin-
tamenettelyssa loppuun saakka. Ty6honotolla tarkoitetaan ty6- tai virkasuhteen syn-
nyttavia toimia. Tyohonotto kattaa tydntekijan palkkaamisen sekda méérdajaksi ettd
toistaiseksi. (Ahtela ym. 2006, 76 — 77).

Syrjayttdmisen ei tarvitse perustua tyOnantajan nimenomaiseen syrjimistarkoituk-
seen, vaan kysymyksessa on syrjintd jo silla perusteella, ettd tosiasiassa on valittu
vahemman pateva hakija. Syrjintékielto on monelta osalta ongelmallinen. Pétevyy-
den vertailu on monesti vaikeaa. Viroissa on madritelty péatevyysvaatimukset, mutta
yksityisten alojen t0issé ei useinkaan ndin ole. Tydnantajalla on paras tieto siitd, mité
osaamista ja millaisia ominaisuuksia ty6hon valittavalla henkil6ll& tulee olla. Valin-
takriteereitd ei aina ole kuitenkaan perusteellisesti mietitty. (Kuoppamaki 2008, 187
—188).

TyOnantaja ei tydhonotossa voi asettaa mielivaltaisia patevyysvaatimuksia. Kasite
ansioituneempi edellyttda objektiivista arviointia ja objektiivisuuteen pyrkivaa vertai-
lua edeltédé se, ettd vertailuperuste yksildidaan yleisten nimitysperusteiden, kelpoi-
suusvaatimusten, tehtavédnimikkeen ja mahdollisen toimenkuvan puitteissa. Arvioin-
nilla pyritadn selvittdmaan hakijan sellaiset tiedot, kokemukset ja valmiudet, joilla on
objektiivista merkitystd kyseisen tehtdvéan kannalta. Arvioinnissa on kadytettavéa alalla
hyvaksyttyja periaatteita, joiden on oltava ulkopuolisellekin selitettdvia ja jarkiperai-
sid. (Ahtela ym. 2006, 80).

Tasa-arvolain saadokset merkitsevat selvaa puuttumista yksityisen tyénantajan va-
paaseen tyohonotto-oikeuteen. Lakia sovelletaan vain silloin, kun ansioituneempi
henkild on syrjaytetty. Talldinkin tyonantaja voi vapautua syntyneestd syrjintdolet-
tamuksesta osoittamalla, ettd menettely on johtunut muusta hyvaksyttavasté seikasta
kuin sukupuolesta. Tuomioistuimet ovat yleensa siséllyttdneet ansiovertailuun vain
koulutuksen, tyokokemuksen seké sellaiset taidot ja tiedot, jotka ovat yksiselitteisesti

ja objektiivisesti osoitettavissa. (Ahtela ym. 2006, 81).
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Perustapauksena voidaan pitdd korkeimman oikeuden tuomiota vuodelta 1996, jossa
Kuluttajavirasto oli valinnut julkaisemansa Kuluttajatietoa-lehden toimittajaksi hen-
kilon A. Kuluttajavirasto oli painottanut valinnassa A:n korkeakoulututkintoa, toimit-
taja- ja tiedottajakokemusta, tuoretta tyokokemusta alalta ja perehtyneisyytté kulutta-
jajournalismiin. Nama seikat olivat kysymyksessa olevan erityisalan lehden toimitta-
jan toimeen kuluvien tehtavien menestyksellisen hoitamisen kannalta merkitykselli-
sid. Virkaan valitsematta jaanyt, toista sukupuolta oleva henkild B, jolla oli pitempi
ja monipuolisempi kokemus toimittajan tehtdvista lahinnd paivalehdissa, ei ollut
nayttdnyt olevansa tahén tehtdvaan ansioituneempi kuin A. Kuluttajavirastolla oli
oikeus painottaa hakijoiden ansioita tarpeittensa mukaan. Kanne, jolla B vaati valti-

olta hyvitysté syrjinnén kiellon rikkomisesta, hyléttiin. (KKO 1996:141).

Tahan tuomioon on viitattu korkeimman oikeuden tuomiossa vuodelta 2005, jossa
hovioikeus oli tuominnut valtion maksamaan hyvitystd kantajan vaatiman maarén,
joka asian vireillepanon aikaan oli lain mukainen enimmaismaéaara. Henkild A oli va-
littu valtion taidemuseon, ulkomaisen taiteen museon museonjohtajan virkaan. Nimi-
tyksen yhteydessa oli painotettu tydkokemusta museonjohtajana ja muissa museolai-
toksen tehtévissé ja pidetty A:ta ansioituneempana kuin toista sukupuolta ollutta
henkild B:td. B oli puolestaan A:ta ansioituneempi koulutuksen, Kielitaidon ja ulko-
maisen taiteen teoreettisen asiantuntemuksen kannalta. Sanottua ansioiden painotta-
mista voitiin pitéda viran tehtavien menestyksellisen hoitamisen kannalta objektiivi-
sesti arvioiden hyvaksyttavana. Valtion ei katsottu syrjineen nimityksessé B:ta kui-

tenkaan hénen sukupuolensa perusteella. (KKO 2005:24).

Kiellettya syrjintéda on hakijan syrjayttaminen sill& perusteella, ettd han on raskaana,
aikoo hankkia lapsia tai hakijalla on pienia lapsia. Syrjayttdminen on kiellettya sil-
loinkin, kun hakija voisi hoitaa ty6téd vain hetken aikaa ennen aitiysvapaan alkamista.
Tyonhakijan syrjayttdminen on raskauden tai perhetilanteen takia syrjintaa silloinkin,
vaikka hakijoina olisi vain samaa sukupuolta olevia henkil6ita. Tyonantajalla ei ole
oikeutta kysyé tyonhakijalta onko han raskaana tai aikooko hén hankkia lapsia. Ky-
syminen voi tuoda olettaman siitd, ettd raskaudella on merkitysta valinnassa. (Kuop-
pamaki 2008, 191).
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3.1.1 Hyvaksyttavat syyt

Ty0Onantaja ei riko sukupuolisyrjinnan kieltoa, jos hén voi osoittaa menettelyn johtu-
neen muusta, hyvéksyttavasta seikasta kuin sukupuolesta. Tyonantaja voi perustella
ansiovertailun tuloksesta poikkeamista hyvaksyttavilla syilld, joita on neljanlaisia.
Poikkeamista voidaan perustella lakiin perustuvilla rajoituksilla, henkilékohtaisella
sopivuudella, sosiaalisilla syilla, kuten vammaisen taikka muutoin tyéelaméén vaike-
asti sijoittuvan henkilon tyollistaminen tai silla, ettei hakija hyvéksy haettavan toi-
men ehtoja. (Ahtela ym. 2006, 87 - 89).

Lakiin perustuvana syyna pidetddn tyésopimuslain (55/2001) 6 luvun 6 8:n s&annds-
t4, jonka perusteella tuotannollisesta tai taloudellisesta syysta irtisanotulle tulee tarjo-
ta samankaltaista tyota yhdeksan kuukauden kuluessa tydsuhteen péaattymisestéa.
Vaikka samaa tyota hakisikin ansioituneempi eri sukupuolta oleva henkild, tydnanta-
jan on noudatettava tydsopimuslain maaraysta. Virkamieslain (750/1994) 32 8:n mu-
kaan virkamiehen irtisanoneen viraston on tarjottava samankaltaista ty6ta irtisanotul-
le virkamiehelle, jos hanet on irtisanottu muusta kuin hénesta itsestdén johtuvasta

syystéd 24 kuukauden ajan irtisanomisajan péaattymisesté.

Hyvéksyttavina syiné pidetddn hakijan henkilokohtaisia ominaisuuksia ja tyéhon so-
pivuutta. TyOnantajan on tassé tapauksessa pystyttava perustelemaan, miksi se on
nahnyt selvan eron tyohon valitun vahemman ansioituneen ja syrjaytetyn ansioi-
tuneemman henkilon valilla. Tyonantajalla on oltava néytto siitd, ettd valitun sovel-
tuvuus tehtdvaan on ollut parempi kuin syrjaytetyksi vaitetyn. Soveltuvuus on arvioi-
tava huolellisesti eivatkd soveltuvuuden arviointiperusteet ja arviointiin liittyva me-

nettely voi olla sukupuolen perusteella syrjivia. (Ahtela ym. 2006, 88 - 89).

Soveltuvuuden arvioinnin tekematta jattamisestda on Korkein oikeus ottanut kantaa
paatoksessdan 2002:42, jossa kunta oli valinnut tydntekijan ilman haastattelua ja jat-
tanyt nédin soveltuvuuden hakijoiden osalta arvioimatta. Kunta oli pitanyt henkilod
B:t4, joka oli jo sijaisena hoitanut avoinna olevaa virkaa ja jota oli virkaa taytettdessa
haastateltu, henkil® A:ta sopivampana virkaan. Kun ammattikokemukseltaan selvasti
ansioituneempaa A:ta ei ollut lainkaan haastateltu eika kunta muullakaan tavoin ollut

selvittdnyt A:n sopivuutta, kunnalla ei ollut perusteita pitd4d B:td henkil0kohtaisten
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ominaisuuksiensa puolesta A:ta sopivampana kyseiseen virkaan. Ne seikat, joilla
kunta oli perustellut A:n syrjayttamista, eivat perustuneet sellaisiin asiallisiin perus-
teisiin, joita olisi voitu pitd4 hyvaksyttavind. Kunta ei ollut siten nayttanyt, etté silla
olisi ollut muusta, hyvéksyttavasta seikasta kuin sukupuolesta johtuva syy syrjayttaa
A. (KKO 2002:42)

3.2 Syrjinta tydsuhteen ehdoissa

Syrjinta sukupuolen perusteella tydsuhteen aikana liittyy useimmiten palkkaan, mui-
hin tyoehtoihin ja uralla etenemiseen. Tasa-arvolain mukaan tyénantajan menettelya
on pidettava kiellettyna syrjintand, jos ty0nantajan soveltaa palkka- tai palvelussuh-
teen ehtoja niin, ettd tyontekija joutuu sukupuolensa perusteella epéedullisempaan
asemaan kuin toinen tyénantajan palveluksessa samassa tai samanarvoisessa tydssa
oleva henkild. Lain sd&nnoksessd on monta tulkittavaa osaa. Tuomioistuimet ovat
joutuneet ottamaan kantaa palkan kasitteeseen. Tulkintaa on vaadittu myds ilmaisuun
samasta tai samanarvoisesta tyosta sekd epdedulliseen asemaan sukupuolen perus-

teella joutumisesta. (Kuoppamaki 2008, 192).

Euroopan yhteisd vahvisti naisten ja miesten tasa-arvoisen kohtelun periaatteen en-
simmaista kertaa Rooman sopimuksen 141 artiklassa, jossa palkan ké&site maaritel-
tiin. Artiklan mukaan
“palkalla tarkoitetaan tavallista perus- tai vahimmadispalkkaa ja muuta kor-
vausta, jonka tyontekija suoraan tai valillisesti saa tyOnantajaltaan tyosta tai
tehtdvasta rahana tai luontoisetuna. Samalla palkalla ilman sukupuoleen pe-
rustuvaa syrjintaa tarkoitetaan, ettd a) palkka, joka maksetaan tydn tuloksen
perusteella lasketaan saman mittayksikon mukaan, b) palkka, joka maksetaan

tyohon kaytetyn ajan perusteella, on sama samasta tehtavasta.”

Rooman sopimuksessa olevaa maaritelméé on EY-tuomioistuimessa jouduttu tulkit-
semaan runsaasti. Tuomioistuimen kéytannon pohjalta palkkaan on katsottu kuulu-
van peruspalkka, tyon tulokseen perustuva palkanosa, tydehtosopimukseen perustuva
urakkapalkkajarjestelma, erityiset lisat, epasédannollisen tydajan palkka, ylityokorva-

ukset, erilaiset tydsuhde-edut, tydehtosopimukseen perustuva ditiysloma-ajan palkka,
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sairausajan palkka, ansion menetys, joka aiheutuu tydntekijoiden osallistumisesta
yritysneuvostojen toimintaan seké tyonantajan taloudellisen ja tuotannollisen irtisa-
nomisen yhteydessa tyontekijalle maksamat korvaukset. (Kuoppaméki 2008, 192 -
193).

Onko kysymys samasta tai samanarvoisesta tydstd, arvioidaan toiden sisaltod ver-
taamalla. On arvioitava, ovatko tyotehtévat niin lahelld toisiaan, ettd niitd voidaan
pitd4 samoina ja voidaanko t6itd pitad yhtd vaativina. Lahtokohtana ovat tyotehtavat,
eivatka tyontekijan taidot ja ominaisuudet saa vaikuttaa tah&n arvioon. Toiden ver-
taamisen tulee perustua tyontekijoiden todellisiin ty6tehtaviin, ei nimikkeisiin eika
laadittuihin toimenkuviin. Toita vertailtaessa on kiinnitettdva huomiota tyotehtévien
laatuun ja siséltoon seka niihin oloihin, joissa ty6té tehd&an. Kansainvélisessa sama-
palkkaisuusperinteessé samoilla t6ill4 tarkoitetaan toisiaan vastaavia tai toisiaan I&-
hes vastaavia toitd. Tyot voidaan katsoa samoiksi toiksi, vaikka niissa olisi joitakin

eroja, elleivét erot ole oleellisia. (Ahtela ym. 2006, 114 - 115).

Samaa palkkaa tulee maksaa paitsi samoista toistd myds samanarvoisista toista. Sa-
mapalkkaisuusvaatimus koskee samanarvoisia toité, vaikka tyot olisivat aivan erilai-
sia, jos niitd voidaan pitda yhtéd vaativina. Suomessa tdma periaate on tarked, koska
tyomarkkinamme ovat eriytyneet voimakkaasti naisten ja miesten aloihin ja téihin.
Ty0Ontekijan tehtdvand on osoittaa, ettd hanen tekemansé tyé on samaa tai samanar-
voista kuin verrokin tyd (HE 57/85). Se mité téiden samanarvoisuuden osoittaminen
kulloinkin edellyttaa, riippuu siitd, millaisia toitd verrataan. Jos vertailtavat tyot ovat
samankaltaisia, mutta eivat samoja, saattaa riittaa tyotehtévien erojen vertailu. Jos
tyotehtavat ovat selvésti erilaisia, voidaan arvioida niille ominaisia vaativuustekijoi-
td. Arviointikriteerien tulee olla sopusoinnussa tasa-arvolain esitdissd mainittujen
Kriteerien kanssa: tydtehtavien laatu ja sisaltd seka tydolot. (Ahtela ym. 2006, 116 -
118).

Tasa-arvolain mukainen syrjintakielto koskee myds sellaista tydntekijoiden epéedul-
lista palkkauskohtelua, joka liittyy raskauteen, synnytyksesta johtuvaan syyhyn, van-
hemmuuteen tai perheenhuoltovelvollisuuteen. Raskauteen perustuvat poissaolot ei-
vat saa vaikuttaa palkkaukseen eivétka palkanlisien saamiseen. (Ahtela ym. 2006,
133 - 134).
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3.3 Syrjiva tyonjohtaminen

Tasa-arvolain (232/2005) 8 §:n mukaan ty0nantaja ei saa johtaa tyotd, jakaa tyoteh-
tavia tai muutoin jarjestaa tydoloja siten, ettd yksi tai useampi tyontekija joutuu mui-

ta epdedullisempaan asemaan sukupuolensa perusteella.

Tyon johtamiseen katsotaan kuuluvan tydolojen ja tydpaikan olojen ja toimintojen
jarjestamiseen liittyvat seikat, kuten tyon ja tydajan kéytén valvonta, tyétilojen jar-
jestely, tyovélineiden jakaminen seka tyontekijan tehtévien ja ammattitaidon kehit-
tdminen. Tasa-arvolain syrjinnan kielto koskee myds tyonantajan tyontekijoihin koh-
distamia kurinpidollisia toimia. Eri sukupuolta olevia henkil6ita ei saa rangaista sa-
masta rikkomuksesta eri tavoin. (Ahtela ym. 2006, 140 — 141).

TyOnantaja ei saa johtaa tyotd, jakaa tyotehtdvia tai jarjestad tyooloja siten, ettd yksi
tai useampi tyontekij& joutuu muita huonompaan asemaan sukupuolen perusteella.
Syrjivana tyonjohtamisena voidaan pitdéd tyotehtavien jakamista niin, ettd yksitoik-
koisimmat ja ikdvimmat tyotehtévét annetaan vain toista sukupuolta oleville tydnte-
kijoille. Syrjintd4 voi olla myos se, ettd mahdollisuus tehda ylitoitd annetaan vain
toiselle sukupuolelle. Syrjivana ei kuitenkaan pideté sitd, ettd tyOvaatteet ovat erilai-
sia miehilla ja naisilla, mutta kyllakin sitd, ettd vain toinen sukupuoli on oikeutettu
tydvaatteisiin. (Saarinen 2003, 652).

Tasa-arvolain 8 8:n mukaan tyontekijélla on oikeus palata entiseen tai entisen kaltai-
seen ty6hon perhevapaan péatyttya. Tydsopimuslain 4 luvussa on séédetty perheva-
paalta palaavan tydntekijan oikeudesta palata tyéhon. Lain mukaan tydntekijélla on
oikeus palata ensisijaisesti entiseen tychonsé ja tydsuhteen ehtojen tulee sdilyd vé-
hintd&n entisind. Jos entista tyotd ei ole endd tarjolla, taytyy tyontekijélle tarjota

mahdollisimman samankaltaista tyota. (Nieminen 2005, 142 - 144).

3.4 Syrjinta tydsuhdetta paatettdessa

Tasa-arvolain mukaan Kiellettya syrjintdd on palvelussuhteen irtisanominen, purka-

minen tai lomauttaminen tydntekijan sukupuolen perusteella. Pysyvénd ominaisuute-
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na sukupuoli ei yleensd johda tydsuhteen paattdmiseen. Erilaisten sukupuoleen si-
donnaisten syiden takia tydnantaja voi harkita tydsuhteen paattamista ja merkittavin
syy on tyontekijan raskaus. Tydsopimuslaissa saddetédén tydsuhdeturvasta ja virka-
mieslainsaddannossa on vastaavat sadnnokset. Toistaiseksi voimassa oleva tydsuhde
voidaan péattad irtisanomalla tai purkamalla, jos menettelylle on tyésopimuslain mu-
kainen asiallinen ja painava syy. Syrjivin perustein tapahtuva irtisanominen ei ole
hyvaksyttavaa eiké lain mukaista. Raskaana olevilla ja perhevapaita kayttavilla tyon-
tekijoilla on tydsopimuslain ja muiden palvelusuhdelakien perustella tehostettu tyo-
suhdeturva. Raskaana olevaa ei saa irtisanoa raskauden perusteella eika perhevapaal-
le aikovaa tai silla olevaa saa kyseisten vapaiden takia irtisanoa. (Ahtela ym. 20086,
152 - 153).

Tydsopimuslaki ei estd irtisanomasta raskaana olevan tai perhevapaata kayttavén tyo-
tekijan tydsopimusta, mutta silloin siihen on oltava asiallinen ja painava syy. Esi-
merkiksi taloudelliset ja tuotannolliset irtisanomisperusteet voivat olla téllainen syy.
TyOnantajan on osoitettava, ettd irtisanomisperuste on todellinen eiké& raskaana tai
perhevapaalla olevan tyontekijan valikoituminen irtisanottavaksi mitenk&an johdu
tyontekijan raskaudesta tai perhevapaasta. Perhevapaan aikana tyonantaja voi kuiten-
kin irtisanoa tyontekijan taloudellisilla ja tuotannollisilla syilld ainoastaan silloin,

kun toiminta loppuu kokonaan. (Nieminen 2005, 164).

4 TYONANTAJAN AKTIIVISET VELVOLLISUUDET
SUKUPUOLTEN TASA-ARVON EDISTAMISEKSI

4.1 Aktiiviset toimenpiteet

Tasa-arvolain 6 § ja 6 a § tulivat voimaan viimeisimmassa tasa-arvolain uudistami-
sessa vuonna 2005. Tasa-arvolain mukaan jokaisen tydnantajan velvollisuus on edis-
ta& sukupuolten valista tasa-arvoa tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti. Tyonantajan
tulee toimia niin, ettd avoinna oleviin tehtdviin hakeutuisi sekd miehié ettd naisia ja
heille tulee luoda yhtéldiset mahdollisuudet uralla etenemiseen. Tydnantajan on huo-

lehdittava siitd, ettd tydehdot ovat tasa-arvoisia, varsinkin palkkauksen osalta. Tyo-
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ehtoja on kehitettava sellaiseksi ettd ne soveltuvat molemmille sukupuolille. On
mya0s Kkiinnitettdva huomiota tydeldman ja perhe-elaméan yhteensovittamiseen. Lisak-
si tyOnantajan tdytyy toimia niin, ettd jo ennakolta ehkéistd&dn sukupuoleen perustu-
vaa syrjintaa. (Tasa-arvolaki 232/2005).

Aktiiviset tasa-arvon edistamisvelvollisuudet eivét suoraan koske yksittéista tyonte-
kijaa, vaan sukupuolia ryhmind. Ne velvoittavat tydnantajaa ryhtymaan aktiivisiin
toimenpiteisiin tasa-arvoisuuden parantamiseksi. Aktiivisten velvoitteiden rikkomi-
sesta ei kuitenkaan ole mitdan seuraamuksia. Tasa-arvosuunnittelua koskeva velvoite
lisattiin tasa-arvolakiin alun perin jo vuonna 1995. Velvoitetta kuitenkin muutettiin ja
tiukennettiin vuonna 2005 viimeisimmassa lain muutoksessa, jolla pyrittiin lisaa-
maan tasa-arvosuunnitelmien maaréaé ja annettiin suunnitelmien tekemisté ja siséltoa

koskevia vahimmaisméaéarayksia. (Nieminen 2005, 33).

4.2 Tasa-arvosuunnitelma

Tasa-arvosuunnitelman laatiminen ja sen ajan tasalla pitdminen on tyénantajan aktii-
vinen tasa-arvoa edistadva velvollisuus. Velvoite koskee sellaista ty6nantajaa, jonka
palveluksessa on s&&nndéllisesti vahintddn 30 tyontekijdd. TyOnantajan on toteutettava
naisten ja miesten tasa-arvoa edistavat toimenpiteet vuosittain laadittavan, erityisesti
palkkausta ja muita palvelusuhteen ehtoja koskevan tasa-arvosuunnitelman mukai-
sesti. Tasa-arvosuunnitelma on laadittava yhteistydssa henkildston edustajien kanssa,
ja sen tulee siséltaa selvitys tyOpaikan tasa-arvotilanteesta ja sen osana erittely nais-
ten ja miesten sijoittumisesta eri tehtaviin sek& kartoitus naisten ja miesten tehtavien
luokituksesta, palkoista ja palkkaeroista. Tamén liséksi tasa-arvosuunnitelmassa tay-
tyy olla kdynnistettaviksi tai toteutettaviksi suunnitellut tarpeelliset toimenpiteet tasa-
arvon edistdmiseksi ja palkkauksellisen tasa-arvon saavuttamiseksi sekd arvio tasa-
arvosuunnitelmaan siséltyneiden aikaisempien toimenpiteiden toteuttamisesta ja nii-
den tuloksista. Paikallisesti voidaan myos sopia, etta suunnitelma paivitetddn kolmen
vuoden valein. (Tasa-arvolaki 232/2005, 6 a 8§).
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Tasa-arvosuunnitelmalla pyritddn luomaan yrityksiin tasa-arvonakokulma ja ajattelu-
tapa, joka vaikuttaa tyoyhteison kehittamiseen seka henkilostod ja tydyhteisdéa kos-

kevaan suunnitteluun, valmisteluun ja paatoksentekoon. (Nieminen 2005, 38).

Tasa-arvolain 6 a §:n s&datamiselld pyrittiin siihen, ettd tasa-arvosuunnittelu yleistyisi
ja siita tulisi osa tydpaikan yhteistoimintamenettelya. Lain uudistusta koskevassa hal-
lituksen esityksessa korostettiin, ettd tasa-arvosuunnitteluvelvollisuuden tdsmentami-
selld ja muun muassa palkkakartoituksella on huomattava merkitys naisten ja miesten
valisen samapalkkaisuuden edistdmisessé ja palkkaerojen poistamisessa. Lainuudis-
tuksen jalkeen tasa-arvosuunnitelmien maara on lisdéntynyt. Sen sijaan suunnittelu-
prosessi, suunnitelmien laatu, toimenpiteet ja niiden seuranta eivét taysin vastaa lain
vaatimuksia ja tarkoitusta. (VNS 7/2010, 70 - 71).

Sosiaali- ja terveysministerion teettdman selvityksen mukaan ty6paikoilla oltiin hy-
vin perilld tasa-arvosuunnitteluvelvoitteesta. Kyselytutkimuksen perusteella kaikista
tyopaikoista 91 % oli asiasta tietoinen. Parhaiten tasa-arvosuunnitteluvelvoite tiedet-
tiin julkisella sektorilla, jossa l&dhes jokainen tiesi velvoitteesta. Huonoiten tieto oli
saavuttanut yksityisen sektorin, jossa 13 prosenttia vastanneista ei lainkaan tiennyt

asiasta. (Uosukainen, Autio, Leinonen & Syrja 2010, 28).

4.2.1 Tasa-arvosuunnitelman laatiminen ja sisaltd

Tasa-arvolain (232/2005) 6 a §8:n mukaan tasa-arvosuunnitelma voi olla erillinen tai
se voidaan siséllyttda henkilosto-suunnitelmaan tai tydsuojelun toimintaohjelmaan.
Tarkeinta on, ettd se on selked kokonaisuus, josta on helposti I0ydettavissa lain edel-
lyttamaét seikat. Tasa-arvosuunnitelma on laadittava yhteistydssa henkiloston edusta-
jien kanssa. Vahimmaisvaatimuksena tdma tarkoittaa sité, ettd suunnitelmasta tulee
nékya se, ettd henkilostolla on ollut mahdollisuus lausua mielipiteensé suunnitelman

sisdllosté (Tasa-arvovaltuutetun Kirje).

Kéytdnndssd tasa-arvosuunnitelma voidaan laatia perustamalla esimerkiksi tasa-
arvotyoryhmd, jossa on tyontekijoiden ja tyGnantajan edustajat. Tydéryhmé voi laatia

tasa-arvosuunnitelman tai tyonantaja voi laatia ty6ryhman pohjaksi tasa-arvo-
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tilannetta selvittavan kartoituksen. Koska laki ei edellytd tasa-arvotydryhman perus-
tamista, voidaan sopia ettd jo olemassa olevia tydryhmid kéytetdén tasa-arvo-

suunnittelussa. (Skurnik-Jarvinen 2010, 44).

Valtioneuvoston selonteossa todetaan, ettei yhteistoiminta henkiléston kanssa aina
ole toteutunut tasa-arvosuunnitelman laatimisprosessissa lain edellyttamélla tavalla.
Lain saannoksia pitdisi tdsmentdd, jotta olisi selvdd kuka voi toimia henkiloston
edustajana suunnitteluprosessissa ja ettd henkiloston on oltava mukana suunnittelu-
prosessin kaikissa vaiheissa. Lakiin tulisi lisatd séannds tydnantajan velvollisuudesta
tiedottaa tasa-arvosuunnitelmasta tyontekijoille. Tutkimusten mukaan pienilla tyo-
paikoilla tasa-arvosuunnitelmia on laadittu véhiten. Pieniin tydpaikkoihin tulisi koh-
dentaa erityishuomiota ja kehitt&a tiedotusta ja ohjeistusta seka suunnittelun apuvéli-
neita niiden avuksi. (VNS 7/2010, 71).

Tasa-arvolain mukaan tasa-arvosuunnitelma voidaan laatia erillisend tai se voidaan
sisallyttaa tyosuojelun toimintaohjelmaan tai henkildstd- ja koulutussuunnitelmaan.
Tasa-arvovaltuutetun teettdmén selvitykset perusteella suositellaan erillistd tasa-
arvosuunnitelmaa. Erilliset tasa-arvosuunnitelmat siséltavat yleensa enemméan konk-
reettisia toimia tasa-arvon edistdmiseksi kuin suunnitelmat, jotka ovat osana jotakin
toista suunnitelmaa. Erillinen tasa-arvosuunnitelma ja suunnitelman siséllyttdminen
osaksi jotakin toista henkildstosuunnitelmaa eivat kuitenkaan ole toisensa poissulke-
via menettelytapoja. Tasa-arvotyon tulisi olla normaalia henkildstopolitiikkaa ja kun
tasa-arvosuunnitelma on tehty, toteutettavaksi suunnitellut toimenpiteet sisallytetaan
muihinkin henkilostda koskeviin asiakirjoihin, esimerkiksi koulutussuunnitelmaan.

(Tasa-arvovaltuutetun www-sivut 2011).

Tasa-arvovaltuutetun késityksen mukaan tasa-arvosuunnitelman tulee olla - suunni-
telman konkreettisesta muodosta riippumatta - selked ja rajattu kokonaisuus, joka on
vaikeuksitta l0ydettavissa ja esitettdvissd ja joka siséltdd laissa tasa-arvo-

suunnitelmalle méaritellyt sisallolliset osiot (selvitys, toimenpiteet, arviointi).

Tasa-arvosuunnitelman pitéa siséltaa lain edellyttdmét vahimmaisvaatimukset. Suun-
nitelmaan pitd4 tehdd selvitys tyOpaikan tasa-arvotilanteesta ja sen osana erittely

naisten ja miesten sijoittumisesta eri tehtaviin. Lisaksi on tehtdvéa kartoitus naisten ja
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miesten tehtdvien luokituksesta, palkoista ja palkkaeroista. Suunnitelmaan pitaa ta-
man lisaksi laatia toteutettaviksi suunnitellut tarpeelliset toimenpiteet tasa-arvon
edistamiseksi ja palkkauksellisen tasa-arvon saavuttamiseksi. Pitdd myds arvioida
tasa-arvosuunnitelmaan sisaltyneiden aikaisempien toimenpiteiden toteuttaminen ja
niiden tulokset. (Tasa-arvolaki 232/2005, 6 a §).

Hyvé tasa-arvosuunnitelma on sellainen, joka sopii parhaiten juuri sen yrityksen tar-
peisiin, jolle se tehddan. Erilaisilla tydpaikoilla tasa-arvoon liittyvat asiat ovat erilai-
sia, ja tdman tulisi ottaa huomioon tasa-arvosuunnitelmassa. Sen pitaa olla selked ja
tavoitteiden tulee olla realistisia. Tarve tasa-arvoa korjaaville toimenpiteille vaihtelee
eri organisaatioissa paljon. Tasa-arvosuunnitelma on laadittava vuosittain, mutta pai-
kallisesti voidaan sopia, ettd tasa-arvoselvitys ja palkkakartoitus tehddan kolmen
vuoden valein. Vuosittain pitdisi kuitenkin tehda tasa-arvoa edistdvia toimenpiteita ja

tarkastella ovatko tavoitteet toteutuneet. (Skurnik-Jarvinen 2010, 45).

Tasa-arvosuunnitteluvelvoitteen laiminlydnti sanktioitiin tasa-arvolain vuoden 2005
uudistuksessa. Jos tyOnantaja ei tee tasa-arvosuunnitelmaa, tasa-arvovaltuutettu voi
asettaa suunnitelman teolle maaréajan. Tasa-arvolautakunta voi tasa-arvovaltuutetun
esityksestd velvoittaa jopa sakon uhalla tyonantajan laatimaan suunnitelman maaré-
ajassa. (VNS 7/2010, 71).

4.2.2 Selvitys tasa-arvotilanteesta

Tasa-arvolain 6 a 8:n edellyttdma tasa-arvotilanteen selvitys voi pohjautua tilastotie-
toihin, kyselyihin taikka muihin tyopaikkaa koskeviin tietoihin. Tasa-arvotilannetta
voidaan selvittdd tutkimalla tyohonottoperiaatteita ja tilastoja esimerkiksi koulutus-
paivista, vanhemmuuden perusteella myonnettavisté vapaista, tyotapaturmista ja sai-
rauspoissaoloista. Selvityksessa voidaan tarkastella tydympériston sopivuutta mo-
lemmille sukupuolille. Selvitys voidaan tehdd myds tyoilmapiirikyselyiden avulla,
jotka tehdaan suoraan tyontekijoille. Kyselyilla voidaan kartoittaa muun muassa su-
kupuolten tasa-arvoa koskevia asenteita, sukupuolisen hairinnan esiintymisté sek&
tyon ja perheen yhteensovittamisen ongelmia tydyhteisossé. Tehdyn selvityksen poh-

jalta tyonantaja ja henkiloston edustajat yhteistydssa paattavat, mitd toimenpiteité
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tasa-arvon edistamiseksi tarvitaan ja miten ne toteutetaan. Tydnantaja vastaa siit,
ettd tasa-arvosuunnittelu vastaa tasa-arvolain vaatimuksia. Tyénantajan vastuulla on
se, ettd tasa-arvosuunnitelma sisaltdd myas erittelyn naisten ja miesten sijoittumisesta
eri tehtaviin sek& palkkakartoituksen. (HE 195/2004).

Selvityksen tarkoituksena on selvittaa tydpaikan sen hetkista tasa-arvon toteutumista.
Selvitys voidaan toteuttaa monella tavalla. Laissa ei ole tarkasti madritelty oikeaa
tapaa selvityksen tekemiselle. Jos tyopaikalla on tasa-arvotydéryhmd, voi se ensin
pohtia asioita, joita pitéisi selvittdd ja laatia sen perusteella henkilostolle tehtédvén
kyselyn. (Skurnik-Jarvinen 2010, 45).

Selvitys voidaan myos tehdé tilastotietojen perusteella. Esimerkiksi henkil6stotilin-
paéatosta ja tyodilmapiirikyselya voidaan hyodyntéé selvityksen apuna. VVoidaan tutkia
sen hetkisia rekrytointikdytantojé ja selvittaa tilastoista koulutuspdivid, sairauspois-
saoloja ja pidettyja perhevapaita. Selvityksen perusteella saadaan tietoa organisaation
kehittdmistarpeista. Mahdolliset korjaavat toimenpiteet suunnitellaan selvitysten pe-
rusteella saatujen tietojen pohjalta yhteisty6ssa henkildston edustajien kanssa. Vastuu
selvityksen tekemisestd ja sen pohjalta suunniteltavista toimenpiteisté on tyénantajal-

la. (Skurnik-Jarvinen 2010, 45 — 46; Tasa-arvovaltuutetun www-sivut 2011).

Selvityksen osana on oltava erittely miesten ja naisten sijoittumisesta eri tehtéviin.
Selvityksesta tulee kdyda ilmi tiedot sukupuolijakaumasta ja urakehityksesta. Tehta-
vien erittely laaditaan henkilosto- tai ammattiryhmittdin. Mahdolliset vinoumat su-
kupuolijakaumassa tulee ottaa huomioon, kun toimenpiteitd suunnitellaan, jotta vi-
noumat pystytadn mahdollisuuksien mukaan korjaamaan. (Skurnik-Jérvinen 2010, 46
- 47).

4.2.3 Palkkakartoitus

Tasa-arvolain 6 a §:ss& ei madritelld yksityiskohtaisesti, kuinka tasa-arvosuunnitel-
maan kuuluva palkkakartoitus tulee tehda. Palkkakartoituksen tarkoituksena on edis-
t44 samapalkkaisuutta, tybelamén tasa-arvoa ja poistaa miesten ja naisten valisia pe-

rusteettomia palkkaeroja. Palkkakartoituksessa tulee kartoittaa eri tyontekijaryhmien
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mies- ja naistyontekijoiden palkat. Vertaaminen tehddan kunkin ryhman siséllg, jol-
loin palkkauksen sukupuolenmukainen jako avataan ja verrataan ryhmaan kuuluvien
mies- ja naispuolisten tydntekijoiden keskiarvoja. Miesten ja naisten palkkojen pitai-
si ilmetd kartoituksesta tehtavaryhmittdin tai vaativuustasoittain. (Nieminen 2005, 42
- 43).

Tasa-arvolain 6 a §:n mukainen palkkakartoitus ei edellyta eri tehtévien vaativuuden
arviointia, mutta tyonantaja voi halutessaan toteuttaa sen. Jotta samanarvoinen ty0
voidaan méaaritelld, saattaisi olla apua siitd, ettd kaytetadan erityista tehtévien vaati-
vuudenarviointijarjestelmé&é. Siten voidaan parhaiten vertailla myds eri tydehtosopi-
musten soveltamispiirissa olevien tyontekijoiden tdiden vaativuutta ja palkkausta su-
kupuolen mukaan. Lahtokohtana on verrata tyon tai tehtdvéan keskeisia vaativuusteki-
JOIté ja kun tyot vastaavat keskeisiltd vaativuustekijoiltdan toisiaan, niitd tulee vaati-
vuuden osalta pitdd samanarvoisina. Myos palkkausjarjestelman kaikkien muiden
palkanosien, kuten esimerkiksi henkilokohtaista suoriutumista, patevyytta tai tulos-
palkkioita koskevien arviointiperusteiden tulee olla kunkin erikseen sukupuolen pe-
rusteella syrjimattémia ja samoja saman tyonantajan palveluksessa olevilla naispuo-
lisilla ja miespuolisilla tyéntekijoilla. Tdmén jélkeen voidaan selvittad, onko tyonte-
kijaryhmien valilla sellaisia palkkaeroja, joihin ei liity hyvéksyttavia syita. Palkka-
kartoitus kattaa kaikki tyonantajan palveluksessa olevat henkilostoryhmat, mukaan
lukien niihin kuuluvat osa-aikaiset ja maardaikaiset tyontekijat. S&&nnos ei edellyté
tyonantajaa keradmaan ja luokittelemaan tydntekijoiden palkkatietoja muusta yrityk-
sessa jo kaytdssa olevasta luokittelusta tai ryhmittelystd eroavalla tavalla, mutta se
mahdollistaa palkkatietojen tarkastelun eri sopimusalojen kesken. Kartoitus laaditaan
siten, etté yksittaisten henkildiden palkat eivét selvityksestd ilmene. (HE 195/2004).

Palkkakartoituksen avulla luottamusmiehet saavat ajantasaiset palkkatiedot eri tehta-
valuokituksissa ja tehtdvaryhmissé olevista naisista ja miehisté tydehtosopimuksesta
riippumatta. Luottamusmiehilla on oikeus saada tietoonsa vain keskipalkat. Palkka-
kartoituksen perusteella luottamusmiesten mahdollisuudet valvoa ja edistdd sama-

palkkaisuuden toteutumista paranevat oleellisesti. (Nieminen 2005, 45).

Valtioneuvoston selonteon mukaan palkkakartoitusta koskevaa tasa-arvolain s&én-

nosta pitdisi uudistaa. Tasa-arvolakiin pitdisi lisatd nykyistd tdsmallisemmat saén-
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nokset siitd, miten téiden samanarvoisuutta tulee arvioida. Luottamusmies tai muu
henkildston edustaja tulisi oikeuttaa palkkatietojen saantiin myds muiden kuin edus-
tamiensa tyontekijoiden osalta. Namé lainmuutostarpeet on myds nostettu esille Tyo-
elama- ja tasa-arvovaliokunnan tasa-arvolain toimivuudesta antamassa lausunnossa
(TyVL 6/2010 vp.). Taman lisaksi Valtioneuvoston selonteossa on otettu kantaa sii-
hen, ettd tydpaikkojen tasa-arvosuunnitteluvelvoitetta ja erityisesti palkkakartoitusta
koskevia sédannoksia tulisi kehittdd. Merkittdvand ongelmana valtioneuvosto nékee
palkkaerojen syitd koskevan analyysin puuttumisen. Jos palkkaerojen syita ei tyopai-
kalla analysoida, tasa-arvosuunnitelmaan ei tule kirjatuksi konkreettisia toimenpitei-
t4. Téhan voisi olla lainsdaddannollisena ratkaisuina se, ettd tasa-arvolakiin Kirjataan
palkkakartoitustietojen analysointivelvoite. Lisaksi voitaisiin sdatéa yrityksille vel-
voite julkistaa palkkakartoituksen analyysit esimerkiksi vuosikertomuksessa tai hen-
kilostotilinpaatoksessa. Julkisen sektorin ajatellaan voivan toimia pé&éanavaajana.
(VNS 7/2010).

4.2.4 Toimenpiteet ja seuranta

Tasa-arvotilanteen kartoituksen jalkeen on saatu selville, mitka asiat ovat kunnossa ja
mitd taytyy tyopaikalla kehittdd. Tasa-arvon toteutumisen edistdmiseksi valitaan kes-
keiset tavoitteet ja toimenpiteet. Tasa-arvolaki edellyttaa, ettd tasa-arvosuunnitelman
tulee siséltaa tasa-arvon edistamista koskevat toimenpiteet, jotka vahvistetaan tasa-
arvotilanteen kartoituksen perusteella. Toimenpiteiden laajuuteen vaikuttavat mm.
tydyhteison koko, taloudelliset resurssit, tyévoiman tarjonta ja hakijoiden ammatti-
taito. (Nieminen 2005, 46).

Hallituksen esityksen mukaan tasa-arvoa edistavistd toimenpiteista sopiminen on ko-
konaisuudessaan tasa-arvosuunnittelun keskeisin osa. Toimenpiteet tulee vahvistaa
organisaation todellisten tarpeiden pohjalta ja niiden pité& perustua tehtyyn selvityk-
seen. Toimenpiteet paatetdan selvityksen pohjalta yhteistoiminnassa tydnantajan ja
tyontekijoiden valilla. Kannattaa vahvistaa muutamia konkreettisia tavoitteita, jotka
pystytdén toteuttamaan. Tasa-arvoa edistdvien toimenpiteiden taytyy olla konkreetti-
sia, toteutettavissa ja seurattavissa olevia. Tasa-arvosuunnitelmassa on oltava selke-

asti mita pitaé tehda, miten ja milloin toteutetaan ja kuka asian hoitaa. Voidaan aset-
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taa lyhyen ja pitkan aikavélin tavoitteita. Mahdollista on seurata esimerkiksi nais-
tyontekijoiden maaraan lisddntymista jossakin tehtavassa, miesten ja naisten urakehi-
tysmahdollisuuksia ja koulutuspaivié laskemalla prosenttiosuuksia vuosittain. (Nie-
minen 2005, 46 — 48; Skurnik-Jarvinen 2010, 49).

Jotta tasa-arvosuunnitelmassa toteutettaviksi aiottujen toimenpiteiden toteutuminen
varmistettaisiin, tulisi tyénantajan antaa toimenpiteiden toteuttamisessa vastuualueita
eri esimiehille. Esimiesten pitaa tietdd, mit4 tasa-arvosuunnitelman Kirjaukset heilta
edellyttavat. Tasa-arvosuunnitelma ja& merkityksettomaksi, ellei johdolla ja esimie-
hilld ole vastuuta toteuttaa toimenpiteitd. (Nieminen 2005, 48; Skurnik-Jarvinen
2010, 51).

Tasa-arvolaki velvoittaa sovittujen toimenpiteiden seuraamisen. Tasa-arvosuunni-
telma tarkastellaan vuosittain, ellei tasa-arvolain 6 a 8:n mukaan ole paikallisesti so-
vittu, ettd toimenpide tehddén kolmen vuoden vélein. Jos kysymyksessé ei ole en-
simmaistd kertaa laadittava tasa-arvosuunnitelma, tyonantaja rikkoo suunnitteluvel-
voitetta, ellei suunnitelma sisélla seurantaa tuloksista ja niiden vaatimista toimenpi-
teistd. Peruskartoitus voi paljastaa myos sen, ettei tyopaikalla ole tasa-arvoon liitty-
via ongelmia, mutta tdssékin tapauksessa tasa-arvon toteutumista tulee seurata.
(Nieminen 2005, 48 - 49).

Tampereen yliopiston Tyodeldman tutkimuskeskuksessa on laadittu opas: Ohjeet tasa-
arvosuunnitelman tekemiseen. Asiakirja on laadittu, jotta tasa-arvosuunnitelman laa-
dintaan saataisiin konkreettisia ohjeita. Alla olevassa kuviossa on esitetty mahdollisia
esimerkkeja suunnitelman teemoista, rungosta ja ideoita konkreettisiksi toimenpi-

teiksi.
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Kuvio 1. Tasa-arvosuunnitelman teemat.
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5 TASA-ARVOLAIN VALVONTA

5.1 Oikeussuojakeinot

Tasa-arvolain valvontaa varten on luotu kaksiportainen jérjestelmd, joka tehostaa yk-
silon oikeussuojaa syrjintatapauksissa. Tasa-arvolain noudattamista niin yksityisessa
kuin julkisessakin hallinto- ja liiketoiminnassa valvoo tasa-arvovaltuutettu ja tasa-
arvolautakunta. Niiden tehtdvistd sdédetédan tasa-arvolaissa ja yksityiskohtaisemmin
tasa-arvovaltuutetusta ja tasa-arvolautakunnasta annetussa laissa (610/1986). Tasa-
arvolain rikkomisesta voi seurata hallinnollisia ja oikeudellisia seuraamuksia. Naita
ovat tasa-arvovaltuutetun antamat ohjeet ja neuvot, syrjivdn menettelyn kieltdminen,
rangaistus syrjivasta ilmoittelusta ja palkkatietojen luvattomasta ilmaisemisesta seka
hyvityksen maaraaminen loukatulle. Syrjityksi itsensd katsova voi my@s nostaa syr-

jintéa koskevan kanteen yleisessa tuomioistuimessa. (Nieminen 2005, 183).

5.1.1 Tasa-arvovaltuutetun tehtavat

Tasa-arvovaltuutetun tehtdvanéd on valvoa tasa-arvolain noudattamista ja erityisesti
syrjintékiellon ja syrjivan ilmoittelun kiellon noudattamista. Tasa-arvovaltuutettu
seuraa naisten ja miesten vélisen tasa-arvon toteutumista yhteiskunnan eri aloilla.
Tasa-arvovaltuutetun padasiallinen tyd on neuvontaa ja ohjausta. Han voi antaa on-
gelman ratkaisuun neuvoja tai sovitella asiaa osapuolten valillg, vaikkei hanelld var-
sinaista sovittelutehtdvad olekaan. Tasa-arvovaltuutetun yksi tarkeimmista tehtévista
on lausuntojen antaminen siit4, onko yksittdistapauksissa rikottu tasa-arvolakia. Ta-
sa-arvovaltuutettu voi antaa lausunnon silloin, kun katsoo sen tarkoituksenmukaisek-
si. Tasa-arvovaltuutetun antamat lausunnot eivét sido tuomioistuimia. Tuomiovalta
tasa-arvolain syrjinnén kieltojen soveltamisesta ja hyvityksen maaraamisesta on ai-

noastaan tuomioistuimilla. (Nieminen 2005, 184).

Yksittaisen tydntekijan lisdksi myos tyonantaja voi saada tasa-arvovaltuutetun lau-
sunnon muodossa olevan ohjeistuksen. Tasa-arvovaltuutetun antamat ohjeet ja neu-

vot eivét ole sitovia vaan suosituksia. Jos tasa-arvovaltuutetun ohjeita ei noudateta,
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voi tasa-arvovaltuutettu viedd asian tasa-arvolautakuntaan, joka voi kieltaa tyonanta-

jaa jatkamasta syrjivaa toimintaa. (Nieminen 2005, 185).

Tasa-arvovaltuutettu voi pyytaa tyonantajaa laatimaan tasa-arvosuunnitelman ja aset-
taa kohtuullisen méérdajan tdman tekemiselle. Jos tyOnantaja ei noudata tatd méaara-
aikaa, tasa-arvolautakunta voi tasa-arvovaltuutetun esityksesta velvoittaa tyonantajan
laatimaan suunnitelman uudessa maaréajassa jopa sakon uhalla. (Nieminen 2005,
185).

Tasa-arvovaltuutetulla on oikeus saada viranomaisilta valvontaa varten tarvittavat
tiedot seké kaikilta tydnantajilta tasa-arvolain noudattamisen valvontaa varten tar-
peelliset tiedot ja vaatia asiakirjat esitettavéksi, mikali tyonantajalla ei ole lain mu-
kaan oikeutta tai velvollisuutta kieltdytyé todistamasta tai esittdmasta asiakirjaa. Esit-
tdmisvaatimuksen tehosteena voi olla uhkasakko. Tasa-arvovaltuutettu voi myds suo-
rittaa tarpeellisen tarkastuksen tydpaikalla, jos hdnella on syyté epéilld, ettd tyénanta-
ja on menetellyt tasa-arvolain vastaisesti tai laissa saadettyja velvoitteita ei ole nou-
datettu. (Kuoppamaki 2008, 205).

Taman hetkinen tasa-arvovaltuutettu on Pirkko Méakinen.

5.1.2 Tasa-arvolautakunnan tehtavat

Tasa-arvolautakuntaan kuuluvat puheenjohtaja ja neljd jasentd. Tasa-arvolautakunta
antaa lausuntoja térkeistd tasa-arvolain soveltamiskysymyksista ja silld on oikeus
kieltdd tasa-arvolain vastainen toiminta. Kiellon tehosteena lautakunta voi kéyttaa
uhkasakkoa. Tasa-arvolautakuntaan ei voida vieda hyvitysvaatimusta, eika se ole
myoskdaan sovintoelin. Yksittdinen henkilé ei voi viedd asioitaan tasa-
arvolautakunnan késiteltavéksi. Vain tuomioistuin, tasa-arvovaltuutettu tai tyomark-
kinoiden keskusjarjesto voivat saattaa asian vireille tasa-arvolautakunnassa. Tuomio-
istuin voi pyytéa lausunnon tasa-arvolain 7, 8, 8 a-8 d ja 14 §:n soveltamisesta lain
tavoitteiden kannalta merkittdvassé asiassa. Lausuntopyyntd voi koskea tydnantajan
menettelyd, mutta lausunto ei sido tuomioistuinta. Tyomarkkinoiden keskusjérjesto

tai tasa-arvovaltuutettu voivat vieda tasa-arvolain 7, 8, 8 a-8 d ja 14 §:n s&&nndsten
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vastaista menettelyd koskevan asian tasa-arvolauta-kunnan kasiteltavéksi. Se voi
Kieltad tydnantajaa jatkamasta syrjivaa toimintatapaa ja lautakunnan kieltoa on nou-
datettava heti, vaikkei se olisi saanutkaan viel& lainvoimaa. Tarvittaessa lautakunta
voi kayttad sakon uhkaa. Tasa-arvolautakunnan pa&toksista voi valittaa hallinto-
oikeuteen. (Nieminen 2005, 186 — 188; Kuoppamaki 2008, 205 - 206).

5.1.3 Tyosuojeluviranomaisen tehtavat

Kun tasa-arvolaki séédettiin, sukupuoli poistettiin tydsopimuslaissa kiellettyjen syr-
jintéperusteiden joukosta. Tydsuojeluviranomaiset eivat valvo tasa-arvolain noudat-
tamista. Tyosuojeluviranomainen valvoo kuitenkin tydsopimuslain sadnndsten nou-
dattamista silt4 osin kuin siind on syrjinnan kieltavia sdédnnoksi. Kuitenkin tyoturval-
lisuuslain 28 § tuo tasa-arvolaissa kielletyn hdirinndn myds tyénantajan tyoturvalli-
suusvelvoitteiden piiriin ja talléin tydsuojeluviranomaisten valvontakeinot tulevat

sovellettavaksi tasa-arvolaissa kiellettyyn hairintd&n. (Nieminen 2005, 188).

6 CASE: SASTAMALAN KOULUTUSKUNTAYHTYMAN TASA-
ARVOSUUNNITELMA

6.1 Organisaatio ja henkilGston rakenne

Sastamalan koulutuskuntayhtymdn omistajakunnat ovat Huittinen, Juupajoki, Keu-
ruu, Kiikoinen, Multia, Méntta-Vilppula, Nokia, Punkalaidun, Ruovesi ja Sastamala.
Ylintd paatantdvaltaa kayttdd yhtymadvaltuusto, joka koostuu omistajakuntien ni-
medmistd 43 luottamushenkildstd. Yhtymadvaltuuston péatokset toimeenpanee omis-
tajakuntien nimeamista henkildista koostuva 15 henkinen yhtymaéhallitus. Yhtyma-
hallitus vastaa kaytannon péaatoksenteosta ja koordinoinnista. Muut yhtymavaltuus-
ton ja yhtyméhallituksen tehtdvat maaraytyvét kuntalain ja kuntien perussopimuksen
mukaisesti. Sastamalan koulutuskuntayhtymén toimintaa johtaa yhtymahallituksen
alaisuudessa kuntayhtymajohtaja, joka toimii koko kuntayhtymén rehtorina. Koulu-

tuskuntayhtymassa on viisi erillista oppilaitosta, joita johtavat apulaisrehtorit. Hallin-
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tosadnndn mukaan jokainen oppilaitos on oma tulosvastuullinen yksikkonséa. Tulos-

vastuullisia yksikoitd on tdmén lisaksi aikuiskoulutus, kehittdmistoiminnot ja tuki-

palvelutoiminnot.
[ Yhtymavaltuusto |
T Tarkastuslautakunta |
[ Yhtymahallitus |
Kuntayhtymaéjohtaja/rehtori
esittelija
Alkuiskoulutus ja

Taloge funatinto. | | Kehinamistohtavat | | Maitiston simat-Joyritujaopist oppisopimustoimisto
johtaja, esittelija Kehittamisjohtaja Karkiin ketifalous=ja soslaslialan oppila Aikuiskoulutusjohtaja

Mantan seudun koulutuskeskus

- Apulaisre htor

Tyrvadn kasi- ja taideteollisuusoppilaitos

- Apulaisrehtori

Vammalan ammattikoulu

- Apulaisre hlor

hukipalvsluhsnkilostol ! Projektihenkilosto | | Koulutuspaallikot I |Aikuiskoub.r!uspﬁéil'rkm

Yleishallinto Laatujarjestelma Koulutusalat
Opetuksen hallinto Henkilaston kehittaminen
Taloushallinto IT-koordinointi Kulttuuriala
Ruokahuolto Markkinointi Yhteisk , liiketalouden ja halli ala
Kiinteistétoimi Hankkeiden koordinointi Luonnontieteiden ala
Majoi a Tekniikan ja likenteen ala
Keskusvarasto Luonnonvara- ja ymparistoala

Sosiaali- ja terveysala

Matfaii: ra jatal

Kuvio 2. Sastamalan koulutuskuntayhtyméan organisaatiokaavio

Sastamalan koulutuskuntayhtymén vuoden 2010 toimintatuotot olivat noin 26 milj.
euroa ja toimintakulut noin 24 milj. euroa. Toimintakate oli 2 milj. euroa, tilikauden
tulos oli 1,2 milj. euroa ja tilikauden ylija@dméa 242.000 euroa. Vuonna 2010 omava-

raisuusaste oli 82,6 %.

Tasa-arvosuunnitelman tulee koskea koko organisaation tyontekijoité sijoituspaikasta
riippumatta. Koulutuskuntayhtyméssa on yhteensa 325 tyontekijaa, joista noin 60 %
kuuluu opetushenkil6stoon ja heidan palkkaus- ja tydehtonsa noudattavat kunnallisen
opetushenkiléstdn virka- ja tydehtosopimusta (OVTES). Noin 40 % henkilostosta
kuuluu joko kehittdmistoimintoihin, kuten projektien tyontekijat tai tukipalveluhen-
Kilostoon, mm. kiinteisto-, keittio- ja toimistohenkildstd. Heidan kohdalla kéytettava

tydehtosopimus on Kunnallinen yleinen virka- ja tyoehtosopimus (KVTES) tai kun-
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nallinen teknisen henkiléston virka- ja tydehtosopimus (TS). Kunnallisissa virka- ja
tydehtosopimuksissa henkiloston tehtdvakohtainen palkkaus maardaytyy hinnoittelu-
tunnusten ja tehtdvan vaativuuden arvioinnin perusteella. Taman lisaksi henkil6stolle
maksetaan vuosisidonnaisia lisia tai ammattilisid, jotka ovat sidotut tyévuosien maa-
raan. Naiden liséksi voidaan maksaa henkilokohtaista liséd, jonka perusteena ovat
viranhaltijan tai tyOntekijdn henkilokohtaiset tyotulokset ja ammatinhallinta seka
mahdolliset muut paikallisesti mééritellyt henkilokohtaiset taidot. Hinnoittelutunnuk-
settomia palkansaajia ovat kokonaistytajassa olevat johtavat viranhaltijat ja maaraai-

kaisissa projektitydtehtévissa toimivat tyontekijat.

Sastamalan koulutuskuntayhtymassé on 197 opetushenkildstoon kuluvaa tyontekijaa
ja 128 muuhun henkil6kuntaan kuuluvaa tyontekijaa. Naista opetushenkildstoon kuu-
luvista 31 % on méaéaraaikaisissa tydsuhteissa ja 69 % toistaiseksi voimassa olevissa
tyo- tai virkasuhteissa. Muuhun henkildstoon kuuluvista méaraaikaisissa tydsuhteissa
on 34 % ja 66 % toistaiseksi voimassa olevissa ty0- tai virkasuhteissa. Sivutoimisia
tuntiopettajia on noin 20.

Henkiloston lukumaara 31.12.2010

Muu henkildsté, madraaikainen h

43
Muu henkil6st6, vakinainen — 85
Opetushenkildstd, madraaikainen - 61

Opetushenkildsto, vakituinen

136

Kuvio 3. Henkiloston lukumaara 31.12.2010



33

Julkisella sektorilla on tyypillistd, ettd naisia on enemman kuin miehid. Julkisena or-
ganisaationa my0s Sastamalan koulutuskuntayhtymén henkilékunnasta noin 65 % on
naisia ja 35 % miehid. Opetushenkildstdstd on 55 % naisia ja 45 % miehid. Sastama-
lan koulutuskuntayhtyméa on monialainen ammatillinen oppilaitos, joten opetushenki-
I6kunnassa sukupuolijakauma on sen mukaisesti suhteellisen tasainen. Muusta henki-
I0stOsta sen sijaan vain 16 % on miehi& ja 84 % naisia, kuten yleisesti ottaen on kun-

nallisissa organisaatioissa.

Sukupuolijakauma 31.12.2010

M Naisia ® Miehia

35%

Kuvio 4. Sukupuolijakauma 31.12.2010.

Sastamalan koulutuskuntayhtymé& on tyypillinen julkinen organisaatio myos ikéaja-
kaumansa perusteella. Yli kolmasosa kuntayhtyman henkilokunnasta on yli 50-
vuotiaita ja 40 — 49-vuotiaitakin on ldhes kolmannes. Tdmé aiheuttaa tulevina vuosi-
na haasteita henkiloston rekrytoinnissa, kun yksi kolmasosa henkilokunnasta siirtyy
eldkkeelle seuraavan 15 vuoden aikana.
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Henkiloston ikdajakauma 31.12.2010

B Miehet M Naiset

20-29v.

30-39v.

40-49v. 35%

35%
50-59v.

60-69v.

Kuvio 5. Ik&jakauma 31.12.2010.

Sastamalan koulutuskuntayhtymassa kokoontuu saanndllisesti yhteistydtoimikunta,
palkkauksen kehittamistydryhma ja lain mukainen ty6suojelutoimikunta. Yhteistyo-
toimikunnassa kasitellaan Yhteistoimintalain (334/2007) mukaisia asioita. Palkkauk-
sen kehittdmistyoryhméssa keskustellaan palkkausasioista ja neuvotellaan mm. eri-
laisten jarjestelyerien jakamisperusteista. Tyosuojelutoimikunnassa kasitellaan laki-
séateisten asioiden lisaksi mm. henkiloston tyokykya yll&pitdvia toimintatapoja ja
virkistystoimintaa. Paasaantoisesti naihin toimikuntiin valitaan edustajat eri toimi-
aloista ja eri tulosyksikoistd mahdollisimman kattavasti. Toimikunnissa on aina mu-

kana henkildston edustajina luottamusmiehet.

Tasa-arvosuunnitelma lisaa lain mukaisen tasa-arvon toteutumista koulutuskuntayh-
tyméssd. Koska tasa-arvosuunnitelmassa taytyy selvittdd mahdolliset palkkauksesta

johtuvat erot, suunnitelma on myos hyvé tyokalu esimiestydssa.

Tasa-arvosuunnitelman laatimista on kasitelty yhtymahallituksessa ja johtoryhmassa.
Suunnitelmasta on keskusteltu yhteisty6toimikunnassa 22.3.2011 ja siell& sovittiin,
ettd tasa-arvosuunnitelma paivitetddn seka tilannekartoitus ja palkkaerittely laaditaan
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kolmen vuoden vélein, koska vuosi on seurantajaksona liian lyhyt. Tydsuojelutoimi-

kunnassa kaytiin lapi tasa-arvokyselyn tuloksia 29.3.2011.

6.2 Tasa-arvon toteutumisen nykytilanteen kartoitus

Tasa-arvon toteutumisen nykytilannetta kartoitettiin nettikyselynd, joka laadittiin Di-
gium-ohjelmalla ja lahetettiin s&hkopostina tammikuun lopussa koko henkilostolle.
Liitteend 1 olevan kysymyssarjan pohjana kéytettiin kirjan: Tasa-arvosta lisdarvoa
mallikyselyd, jota muokattiin paremmin vastaamaan koulutuskuntayhtyman tarpeita.
Kyselytutkimuksessa kysyttiin henkiloston nédkemysta sukupuolen, ty6tehtaviin si-
joittumisen, tydsuhteen laadun ja keston liséksi ylitdiden tekemisestd, itsensa kehit-
tdmisestd, uralla etenemisestd, ty6ilmapiirista ja johtamisesta, tydssd jaksamisesta,
sukupuolista héirinnastd, ahdistelusta ja kiusaamisesta, tyon ja perheen yhteensovit-
tamisesta seké tasa-arvon toteutumisesta. Kysely lahettiin sahkopostiosoitteiston mu-
kaan 367 henkil6lle, joista noin 10 henkil6a oli jo siirtynyt muihin tehtéviin, mutta
séhkopostiosoite oli vield ldhetysajankohtana olemassa. Kyselyyn vastasi 260 henki-

164 eli noin 71 % kyselyn saaneista, joista oli 65 % naisia ja 35 % miehié.

Kyselyn tuloksena henkildstosta 80 % on sitd mieltd, ettd naisten ja miesten tasa-arvo
toteutuu hyvin. Vastauksissa ei ollut juurikaan eroa miesten ja naisten vélill4. Vain
palkkauksen osalta naiset kokivat, ettd tasa-arvo toteutuu hyvin 70 prosenttisesti.
Koulutuskuntayhtymén henkilostd koki, ettd myds miehid ja naisia arvostetaan sa-
malla lailla. Henkildstoryhmien vélinen tasa-arvo oli asia, jota eniten toivotaan kehi-

tettavan.

Tyotehtavissa kehittymisté arvioitiin asteikolla hyvin, kohtalaisesti ja heikosti. Seka
miehistd ettd naisista yli 90 % koki, ettd pystyy kehittdmé&an osaamistaan hyvin tai
kohtalaisesti.
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Kehittyminen

B Miehet M Naiset

Hyvin

52%
Kohtalaisesti

Heikosti

Kuvio 6. Arvio itsensé ja osaamisen kehittdmisesté tyotehtavissa.

Vaikka tyoyhteisossa koettiinkin, ettd naisten ja miesten vélinen tasa-arvo toteutuu
hyvin ja oman tyon kehittdmiseen on hyvat mahdollisuudet, koettiin eriarvoista koh-
telua. Kyselyn perusteella 35 % naisista ja 22 % miehista koki tulleensa eriarvoisesti
kohdelluksi.

Eriarvoinen kohtelu/syrjinta
WE  Kylla
78%
Miehet 22%
65%
Naiset 35%
%

Kuvio 7. Koettu eriarvoisuus tai syrjinta.

Eriarvoisena kohteluna naiset kokivat eniten tyotehtévien jakamisessa ja tydomaaréan
epatasaisessa jakautumisessa, palkkauksessa seké tiedonsaannin puutteissa. Miehet
kokivat eriarvoisuutta tyétilojen tai —véalineiden jaossa, koulutukseen paédsysséd ja

urakehityksessa naisia enemman. Eriarvoisen kohtelun arveltiin johtuvan ensisijai-



37

sesti mielipiteista ja henkilokohtaisista ominaisuuksista tai muista syistd, joita ei
pyydetty kyselyssa erikseen selittdmadn, mutta myds jonkin verran sukupuolesta ja

asemasta.

Eriarvoisen kohtelun syyt

B Miehet M Naiset

lasta

Sukupuolesta

Asemasta 31%
33%
Mielipiteista 31%

Seksuaalisesta suuntautumisesta

Terveydentilasta

0%
Pienten lasten huoltajuudesta 2%

0%

Raskaudesta 0%

0%

Syntyperasta 0%

Henkilokohtaisista ominaisuuksista

Koulutustustaustasta

) 52%
Muusta syysta 49%

Kuvio 8. Arviot eriarvoisen kohtelun syista.

Naisista 87 % ja miehista 88 % on osallistunut viimeisen vuoden aikana koulutuk-
seen. Noin 20 prosentilla vastaajista on mielestédan ollut esteitd koulutukseen osallis-
tumiseen. Heistd 62 % piti suurimpana esteend kiirettd tydssa syyna osallistumisen
haluttomuuteen. Koulutuksiin ei mydské&én ole hakeuduttu, jos on joutunut itse osal-
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listumaan kustannuksiin. Lahes 90 % vastaajista koki, ettd sukupuolella ei ole ollut

vaikutusta ty0ssé tai uralla etenemiseen.

Noin 70 % henkilokunnasta koki, ettd viimeisen vuoden aikana kiire on lisdantynyt ja
henkinen rasitus on muuttunut raskaammaksi. Henkilokunta on huolissaan omasta

jaksamisestaan ja tydn organisoinnin muutoksista.

Miehistd 1 % ja naisista 2 % on kokenut tydyhteisossadén seksuaalista hairintaa. 17 %
naisista ja 14 % miehista on kokenut tyopaikkakiusaamista viimeisen vuoden aikana.

Heistd 30 % ilmoittaa kiusaamisen edelleen jatkuvan.

Perheellisista tyontekijoistd 90 % kokee onnistuvansa sovittamaan perheen ja tyon
yhteen hyvin tai melko hyvin. Ongelmia koetaan aiheutuvan hankalista ty6ajoista ja

ty6tehtdvien vaativuudesta.

6.2.1 Naisten ja miesten sijoittuminen eri tehtaviin

Opetushenkildstd kuuluu OVTES—sopimuksen alaiseen henkilokuntaan. Opetushen-
kilostostd 64 % on tuntiopettajia ja 21 % lehtoreita. Tamén lisdksi OVTES-
sopimuksen ehtoja sovelletaan opetuksen johtaviin viranhaltijoihin ja koulutuspéélli-
kodihin. Muuta opetushenkilokuntaa ovat opinto-ohjaajat ja OVTES-sopimuksen

alaiset projektityontekijat.
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Muu opetus- Johtavat
henkilosto

viranhaltijat
3%

4%

Koulutuspaallikot
8 %

Paatoimiset
tuntiopettajat

Lehtorit
64 %

21%

Kuvio 9. OVTES-sopimuksen alaisen henkiloston jakautuminen eri tehtaviin.

Opetushenkildstd jakautuu sukupuolen mukaan tasaisesti kaikkiin tydntehtéviin. Ai-

noastaan muussa henkildstossa naisia on enemmaén kuin miehia.

Taulukko 1. OVTES-sopimuksen alaisen henkildston sijoittuminen eri tehtéviin.

Paitoim.
Henkil6sto Johtavat Koulutus- tunti- Muu opetus-
OVTES Kaikki |viranhaltijat | padllikét |Lehtorit |opettajat | henkilosto
Naiset 109 4 7 22 68 6
Miehet 88 4 8 19 58 1
Kaikki 197 8 15 41 126

Tukipalveluhenkil6sto ja kehittdmistoimintojen henkilostd kuuluvat joko KVTES- tai

TS-sopimuksen alaisiin tyontekijéihin. Hinnoittelutunnusten mukaisesti Sastamalan

koulutuskuntayhtyman henkilosto jaetaan toimisto-, ohjaus-, ruokapalvelu-, siivous-

ja maataloushenkilostoon. llman hinnoittelutunnusta olevat tyontekijat ovat koko-

naistytajassa olevia johtavia viranhaltijoita tai kehittdmistoimintoihin kuuluvia maa-

réaikaisia projektityontekijoita.
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Hinnoittelematon
18 %

Ohjaustoiminta
Siivous 12%

21%

Ruokapalvelu

16 %
12 %

Kuvio 10. KVTES-sopimuksen alaisen henkiléston jakautuminen eri tehtaviin.
Tukipalvelu- ja kehittdmistoimintojen henkilékunnassa on huomattavasti enemman
naisia kuin miehid. Miehié on vain noin 10 % henkil0stostd. Tama johtunee edelleen

tydtehtdvien jakautumisesta nais- ja miesaloille.

Taulukko 2. KVTES-sopimuksen alaisen henkildston sijoittuminen eri tehtaviin.

Henkilosto

KVTES Kaikki | Toimisto |Ohjaus | Ruokap. | Maatalous | Siivous | hinnoittelematon
Naiset 107 23 11 19 12 24 18
Miehet 10 2 3 2 3
Kaikki 117 25 14 19 14 24 21

B Miehet M Naiset

0,
Hinnoittelematon 30%

Siivous
Maatalous
Ruokapalvelu
30%

Ohjaustoiminta

Toimisto

Kuvio 11. KVTES-sopimuksen alaisen henkiloston sijoittuminen eri tehtéviin.
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Teknisten sopimuksen alaisia Sastamalan koulutuskuntayhtymassa ovat kiinteiston-

ja varastonhoitajat. Henkilostossa on ainoastaan miehié.

Taulukko 3. TS—sopimuksen alaisen henkildston sijoittuminen eri tehtaviin.

Henkilosto TS | Kiinteistonhoito

Miehet 11

6.2.2 Palkkakartoitus

Sastamalan koulutuskuntayhtymassa tehd&an parasta aikaa palkkojen harmonisointi-
tyotd, joka pitéisi olla valmis elokuussa KVTES- ja TS-sopimusalojen osalta ja vield
tdman vuoden aikana OVTES-sopimusalan osalta. Palkkojen harmonisointia varten
on perustettu erilliset tyéryhméat OVTES- ja KVTES/TS-sopimusaloille. Tyoryhmis-
s& on mukana tyonantajan edustajina esimiehet ja tyontekijoiden edustajina luotta-
musmiehet. Yhteisessa palkkojen kehittdmistyéryhméssa on edustettuna myos yhty-

mahallituksen nimeama luottamushenkil®.

Fuusioiden takia eri toimipaikoissa on havaittavissa eroja palkoissa, vaikka tyotehta-
vét olisivatkin samoja tai samankaltaisia. Eroja ei niink&&n ole sukupuolten valilla,

koska tyotehtavissa on selkeésti havaittavissa naisvaltaiset alat ja miesvaltaiset alat.

Palkkakartoituksessa kerattiin tietoa keskipalkoista maaliskuussa 2011. Koska ke-
nenkdan yksittaisen tyontekijan palkka ei saa kdyda ilmi, taytyy vertailuryhmassa
olla vahintdan kolmen henkilon palkka (Tasa-arvovaltuutetun Kirje). Taman takia
joissakin vertailuluvuissa ei ole erikseen esitetty naisten ja miesten palkkoja. Joissa-

kin ryhmissa ei ole lainkaan toista sukupuolta olevia tyontekijoita.

Vertailussa on mukana kokonaispalkka, johon kuuluvat tehtdvakohtainen palkka,
vuosisidonnaiset henkilokohtaiset lisat ja muut henkilokohtaiset lisat. Vertailuun on
otettu mukaan vain kokonaispalkka, koska aiemmin itsendisissa oppilaitoksissa teh-
tavakohtaiset palkat ja muut henkildkohtaiset lisat on jaettu eri perusteilla. Tyotehta-
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vien vaativuuden arviointi on vield kesken ja se tehdaan valmiiksi palkkojen harmo-

nisointitydn yhteydessa.

Opetushenkiloston osalta palkkaerot naisten ja miesten vélill4 ovat suhteellisen pie-
net. Opettavan henkiloston osalta erot selittyvat lisatyona tehtyjen opetustuntien
madrélla. Ainoastaan johtavien viranhaltijoiden osalta on selked ero miesten ja nais-
ten valilla. Tahén voi vaikuttaa erilaisten oppilaitosten toimintaan suhteutettu palkka-

taso.

Taulukko 4. OVTES-sopimuksenalaisten tyontekijoiden kokonaispalkkojen keskiar-

vot.

Keskiarvo Johtavat Koulutus- Tunti- Muu opetus-
OVTES Kaikki |viranhaltijat | padllikét |Lehtorit |opettajat | henkilosto
Kaikki 3371 5262 4217 3497 3094 3670
Naiset 3329 4403 4289 3539 3035

Miehet 3423 6121 4154 3447 3165

Teknisten sopimuksen palkkojen erot johtuvat fuusioituneiden oppilaitosten palkan-
maksun eroavaisuudesta. Tdma otetaan huomioon palkkojen harmonisointityssa.
Koska kaikki TS-sopimuksen alaiset henkilét ovat miehid, ei vertailua naisten palk-

koihin tarvita.

Taulukko 5. TS—sopimuksenalaisten tyontekijoiden kokonaispalkkojen keskiarvot

Keskiarvo TS | Kiinteistonhoito
Kaikki 2063
Miehet 2063

Muun tukipalveluhenkiléston palkkauksen erojen syyt ovat samat kuin kiinteiston- ja
varastonhoitajienkin palkkauksessa. Erilliset oppilaitokset ovat noudattaneet erilaista
palkkausta ja tdma otetaan huomioon palkkojen harmonisointitydssa. KVTES-
sopimuksen alaisessa henkildstossa on vain vdhan miehid. Miesten ja naisten samasta

tai samankaltaisesta tydstd maksettavia palkkauseroja ei ilmene.
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Kunnallisen virka- ja tytehtosopimuksen palkkausjarjestelman tavoitteena on edistaa
kuntien ja kuntayhtymien toiminnan tuloksellisuutta, motivoida henkildstod hyviin
tyosuorituksiin ja varmistaa kunta-alan palkkojen kilpailukyky. KVTES-sopimuksen
alaisille tyontekijoille maksetaan vahintdan asianomaisen palkkaryhmén mukainen
peruspalkka. Kunnan tai kuntayhtymén toimivaltainen viranomainen maarittaa, mita
hinnoittelutunnusta ja palkkaryhmaéa sovelletaan palkkahinnoittelun piiriin kuuluvaan
viranhaltijaan tai tyontekijaan. Jollei palkkahinnoittelusta 10ydy tehtdvdén sopivaa
palkkaryhmad, viranomainen paattad tehtdvakohtaisesta palkasta. Tata ryhmaa kutsu-
taan hinnoittelun ulkopuoliseksi ryhmaksi. (KVTES 2010 — 2011, 22 — 24.)

Sastamalan koulutuskuntayhtymassé on 01-alkuisten tunnusten alla toimisto- ja tieto-
teknisen alan tyontekijat. 02-, 04- ja 05-alkuisten tunnusten alla ovat vapaa-aika- ja
sosiaalityota tekevét ohjaajat seka koulunkdyntiavustajat. 06-alkuisten tunnusten alla
tydskentelee ruokapalveluhenkildstd ja 07-alkuisten tunnusten alla maataloushenki-
10st0. 08-alkuisten tunnusten alla ovat siivoustyota tekevat tyontekijat. 999-alkuiset
ovat hinnoittelutunnuksen ulkopuolisia johtavia viranhaltijoita tai méaréaaikaisia pro-
jektityontekijoitd. Yksiloidympid tunnuksia ei vertailussa voitu kayttaa, koska henki-

I6storyhmat olisivat jaaneet liian pieniksi.

Taulukko 6. KVTES-sopimuksenalaisten tyontekijoiden kokonaispalkkojen keskiar-

vot.

Keskiarvo

KVTES 01 02, 04, 05 06 07 08 999
Kaikki 2377 1971 1899 1899 1821 2727
Naiset 2160 1899 1821 2698
Miehet 1919 2938

6.3  Suunnitellut toimenpiteet

Tasa-arvoa ja sen kehittymista tullaan saannéllisesti kasittelemaén tydsuojelutoimi-

kunnassa ja palkkojen kehittdmistyoryhméssa. YhteistyGtoimikunnassa on sovittu,
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ettd tasa-arvosuunnitelma péivitetddn kolmen vuoden valein. Tdma ensimmaisen ker-
ran laadittu tasa-arvosuunnitelma esitellddn yhteisty6toimikunnassa toukokuussa
2011. Yhteistyotoimikunnan kasittelyn jélkeen tasa-arvosuunnitelma vieddan yhty-
mahallituksen hyvaksyttavéksi yhtyméhallituksen kokoukseen 30.5.2011.

Sastamalan koulutuskuntayhtyméssa tehdadn palkkojen harmonisointity6td. Tydn
tulokset esitetadn yhtymahallituksessa elokuussa 2011. Yhtymahallitus paattdd missa
aikataulussa palkkojen harmonisointi voidaan tehdd. Mikéli palkkaerot osoittautuvat
suuriksi ja taloudelliset resurssit eivét riitd palkkojen tasoittamiseen heti, tarkoituk-
sena on kuitenkin saada palkat harmonisoitua vuoden 2012 loppuun mennessé. Vaik-
ka palkkojen kartoituksessa ei ole tullut ilmi, ettd miesten ja naisten valilla olisi suu-
ria palkkauseroja, niiden syntymistd on myos ennakolta ehkéistava. Sastamalan kou-
lutuskuntayhtymassa maaritelladn palkkaustaso tehtédvén vaativuuden arvioinnin mu-

kaan, jotta mahdollisilta eroilta valtytaan.

Johtoryhmad analysoi tasa-arvokyselyn tuloksia erikseen eri henkilostoryhmien osalta
ja kyselyssa ilmenneisiin epakohtiin tullaan puuttumaan. Vaikka seksuaalista hairin-
taa onkin kyselyn perusteella vahan, sitd ei sallita ja esimiesten tehtdvané on puuttua
mahdolliseen héirintddn. Henkildstéd rohkaistaan kertomaan myds mahdollisesta
tyopaikkakiusaamisesta. TyOpaikkakiusaamisen pois saamiseksi voidaan tarvittaessa

turvautua ty6terveydenhuollon asiantuntemukseen.

Pyritddn rekrytoimaan sekd miehid ettd naisia niihin tyotehtéviin, joihin on seka
mies- ettd naishakijoita. Valintakriteerit laaditaan niin, ettd ne antavat sekd miehille

ettd naisille tasa-arvoisen mahdollisuuden tulla valituksi.

Koulutustarvetta ja halukkuutta vaativampiin tydtehtaviin kartoitetaan vuosittaisissa
kehityskeskusteluissa. Henkilost6a kannustetaan sukupuolesta riippumatta osallistu-
maan koulutukseen ja pyrkimaan haastavampiin tyétehtaviin.

Siséinen tiedotus paranee, kun uusi intranet-jarjestelma saadaan kayttoon vield tamén
vuoden aikana. Henkilokuntaa kannustetaan oma-aloitteiseen tiedonhakemiseen ja

tiedotustilaisuuksiin osallistumiseen.
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6.4 Aikaisemmat toimenpiteet

Ennen oppilaitosten fuusioita oppilaitoksissa on ollut erilliset suunnitelmat, jotka on
laadittu kunkin talon kaytanteiden mukaisesti. Ennen viimeisinta oppilaitosfuusiota
Sastamalan koulutuskuntayhtyman tydsuojelutoimikunta on laatinut ja paivittanyt
tyosuojelutoimintaohjeen, jonka yhteydessé on ollut tasa-arvo ja yhdenvertaisuus-
suunnitelma. Varsinaista nykytilanteen selvitysté ei ole tehty aiemmin uuden laajen-
tuneen kuntayhtyman osalta. Palkkauksen kehittdmistydryhma on kokoontunut tar-
vittaessa ja vahintdan kaksi kertaa vuodessa. Tyoryhmassa on kasitelty mm. erilaisia
jarjestelyerien jakoperusteita. Yhteisty6toimikunta on kokoontunut kevaisin ja syk-
syisin, ellei tarvetta enempaan ole esiintynyt. Naissa kaikissa kolmessa toimikunnas-

sa on kasitelty myds tasa-arvoon liittyvié asioita.

7 JOHTOPAATOKSET

Vuonna 2005 tasa-arvolain kokonaisuudistuksen yksi tarkeimmistd tavoitteista oli
tasa-arvosuunnittelun tehostaminen seka samapalkkaisuuden edistdaminen palkkakar-
toitusvelvoitteen avulla. Tasa-arvon edellytykset nayttavét tutkimusten mukaan pa-
rantuneen, silla tyopaikoilla ollaan hyvin perilld tasa-arvosuunnitteluvelvoitteesta.

Varsinkin julkisella sektorilla tasa-arvosuunnittelua on lain mukaisesti toteutettu.

Koska tasa-arvovaltuutettu paatti kevaalla 2010 tarkastella koulutuksenjérjestdjien
tasa-arvosuunnittelun tasoa, voidaan paatella, ettei koulutuksenjarjestéjien tietoisuus
nykyisen tasa-arvolain edellyttdmastd tasa-arvosuunnitelmasta ole ollut kuitenkaan
julkisena organisaationa paras mahdollinen. Sastamalan koulutuskuntayhtymé&ssé-

kaan ei ollut laadittu sellaista tasa-arvosuunnitelmaa, jota laki edellyttaa.

Suomea pidetddn sukupuolten tasa-arvon ihannemaana. Naisilla ja miehilld on tasa-
vertaiset oikeudet koulutukseen ja ty6hon, erillisverotus seké yksil6llinen sosiaalitur-

va. Namé eivét kuitenkaan ole taysin taanneet naisten ja miesten tasa-arvoa tyoela-
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massd. Tutkimuksissa on todettu, ettd edelleen naisten ongelmana ovat alhaisempi

palkkataso ja huonommat mahdollisuudet uralla etenemiseen.

Tehdyn tasa-arvokyselyn tuloksista kévi ilmi, ettd naiset kokevat koulutuskuntayh-
tymaéssa eriarvoisuutta palkkauksen osalta. Koulutuskuntayhtymén palkkakartoituk-
sessa oli ongelmana se, ettei tehtavien vaativuuden arviointia ja palkkojen harmo-
nisointia ole vield tehty. Henkildstéryhmien pieni koko myds tuo oman ongelmansa
palkkojen esittdmisen osalta. Palkkakartoituksessa ei kuitenkaan tullut ilmi selvaa
eroa naisten ja miesten palkkojen valilla. Joissakin tehtivissa naisilla oli jopa pa-
remmat keskiansiot kuin miehilla. Onko siis naisten ja miesten vélinen palkkaero to-
dellinen vai kuviteltu? Johtuvatko palkkaerot edelleen mies- ja naisvaltaisista aloista
ja niiden eroista? Kannattaisiko lopettaa puhuminen 20 prosentin palkkaerosta? Sel-
laiseen laskelmaan paddytéan tutkimuksissa, kun mukana ovat kaikki palkansaajat,
naiset ja miehet, eika erittelyd tehda eri alojen, tehtdvien tai koulutuksen suhteen.
Palkka-asioita pitaa tarkastella eriytettynd ja nain saa selville kuinka paljon naisten
palkat todellisuudessa ovat miesten palkkoja alhaisemmat. Asiaa varmaan korjaisi

my0s se, ettd naiset hakeutuisivat itse aktiivisemmin vastuullisempiin ty6tehtéaviin.

Henkildstd on monissa tutkimuksissa todettu tyopaikan tarkeimméksi voimavaraksi.
Oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen kohtelu vaikuttaa myonteisesti tyGilmapiiriin.
Kun tyontekija voi luottaa siihen, ettd hantd kohdellaan tasa-arvoisesti, han sitoutuu
tydhonsa. Tasa-arvon edistamiselld voidaan vaikuttaa kilpailukykyyn ja sitd kautta
myaos tuloksellisuuteen. Tasa-arvon edistdminen on seké tyontekijéiden ettd tyonan-

tajan etu.

Tasa-arvokyselyn mukaan koulutuskuntayhtymé&é pidettiin tasa-arvoisena tyopaikka-
na. Koska myds tyOilmapiirid pidettiin hyvand, voidaan todeta, ettd tasa-arvoinen
kohtelu vaikuttaa ty6ilmapiiriin myds koulutuskuntayhtyméssa. Kyselyssa tuli ilmi,
etta kiireen koettiin lisdéntyneen ja henkilokunnassa ollaan huolissaan omasta jaksa-
misesta. Vaikka tdméa asia ei varsinaisesti liityk&an tasa-arvoon, jollei Kiire johdu
epatasaisesta tydtehtdvien jakamisesta, silla on oleellinen merkitys tyéhyvinvoinnin

kannalta.
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Tasa-arvo kirjataan useimpien yritysten ja organisaatioiden perusarvoksi, mutta mita
tasa-arvolla oikeastaan tarkoitetaan ja kuinka usein se todella konkretisoituu toimin-
nassa tyopaikoilla? Pelkk& tasa-arvosuunnitelman Kirjoittaminen ei riitd. Hyvén ja
tasa-arvoisen tyOpaikan luomiseen tarvitaan pd&dmaéaratietoista, suunnitelmallista ja

pitkajanteista tyota, kaytannon toimenpiteitd seka koko tydyhteison panosta.

Tasa-arvovaltuutetun nakemyksend on, ettd tasa-arvosuunnitelma olisi hyvé pitaa
erillisend asiakirjana. My6s koulutuskuntayhtyméssa ndin kannattaa toimia. On tar-
peellista perustaa oma tasa-arvoty0ryhmd, joka ottaa tehtdvdkseen tasa-
arvosuunnitelman péivittdmisen kolmen vuoden vilein. Kannattaa laatia selked kaa-
vio siitd, mitd asioita ensisijaisesti lahdetadn kehittamaan tasa-arvon nakokulmasta ja
missd aikataulussa ndma tehd&én. Erittdin tarkedd on madritelld, kuka johtoryhmassé
vastaa mistakin kehittdmistehtavastd. Tasa-arvotydryhméssé pitad olla tyonantajien
edustaja ja jokaisesta oppilaitoksesta taytyy olla valittuna henkiléston edustaja, joka
ei automaattisesti ole luottamusmies. Ndin tulee eri henkildstéryhmien kanta parem-
min esille ja voidaan puhua yhteisesta sopimuksesta, jossa madritellddn miten tyo-
paikalla suhtaudutaan tasa-arvoon ja miten sité edistetaan.

Ty0Opaikan tasa-arvon kehittdminen on haastava prosessi, koska kyse on pohjimmil-
taan asenteiden muutoksesta. Asenteet ovat syvaan juurtuneita, eikd muutoksia voida
olettaa tapahtuvan hetkessa. Tarkeinta on, etté tasa-arvon kehittdmistyo lahtee kunkin

tydpaikan omista tarpeista ja siitd muodostuu organisaationsa nakdinen.

Tulevaisuudessa voidaan olettaa tasa-arvon olevan yksi keskeinen tygelaman laadun
Kriteereistd. Tasa-arvon tavoitteleminen tulee ymmartaé hyotyjen tavoitteluna, ei ai-
noastaan velvollisuutena. Tasa-arvoinen tydeldamé tarkoittaa hyvinvoivaa ja tyotyy-
tyvéista tydyhteisod. Varsinkin julkishallinnossa, kuten myds Sastamalan koulutus-
kuntayhtymassd, haasteena tulee olemaan patevan tydvoiman saaminen, kun suuret
ikdluokat jaavat elakkeelle. Kenties tasa-arvomyonteinen tyopaikkakulttuuri voi olla

yksi valtti tyontekijoiden rekrytoinnissa.



48

LAHTEET

Suomen perustuslaki 11.6.1999/731

Laki naisten ja miesten véalisesta tasa-arvosta 8.8.1986/609 muutoksineen.
Tyodsopimuslaki 26.1.2001/55.

Valtion virkamieslaki 19.8.1994/750

Laki kunnallisesta viranhaltijasta 11.4.2003/304

Hallituksen esitys Eduskunnalle laiksi naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta anne-
tun lain muuttamisesta, HE 195/2004.

Sosiaali- ja terveysministerion julkaisuja 2010:8. Valtioneuvoston selonteko naisten
ja miesten valisestéa tasa-arvosta. VNS 7/2010. Helsinki: Yliopistopaino.

Uosukainen, K., Autio, H-L., Minna Leinonen, M., Syrja, S. 2010. Ty6paikan tasa-
arvosuunnitelma ja palkkakartoitus. Tutkimus suunnitteluvelvoitteen toteutumisesta
seka suunnitelmien ja kartoitusten laadusta. Sosiaali- ja terveysministerién julkaisu-
ja 2010:7. Helsinki: Yliopistopaino.

Skurnik-Jarvinen, H. 2010. Tytpaikan pakolliset henkildstosuunnitelmat k&ytannon-
laheisesti. Helsinki: Edita Prima Oy.

Kuoppamaki, M. 2008. Yhdenvertaisuus ja syrjinta tydelaméassa. Helsinki: Edita
Prima Oy.

Ahtela, K., Bruun, N., Koskinen, P.K., Nummijarvi, A., Saloheimo, J. 2006. Tasa-
arvo ja yhdenvertaisuus. Helsinki: Gummerus kirjapaino Oy.

Huhta, L., Kolehmainen, S., Lavikka, R., Leinonen, M., Rissanen, T., Uosukainen, K.
& Ylostalo, H. 2005. Tasa-arvosta lisdarvoa. Vastapaino.

Nieminen, K. 2005. Tasa-arvolaki tydsuhteessa. Jyvaskyla: WSOY.

Saarinen, M. 2003. Tytsuhdeasioiden kasikirja. Jyvaskyla: Edita.
Tasa-arvovaltuutettu Pirkko Makinen. Sastamalan koulutuskuntayhtyman tasa-
arvosuunnitelma. Sastamalan koulutuskuntayhtymé/kuntayhtymajohtaja. 8.2.2010.

DnroTAS 35/2010.

Kunnallinen tydémarkkinalaitos. 2010. KVTES 2010 — 2011 Kunnallinen yleinen vir-
ka- ja tydehtosopimus. Helsinki: Otava.

Tasa-arvovaltuutetun www-sivut. Viitattu 24.4.2011. http://www.tasa-arvo.fi



49

Autio, H-L., Huhta, L., Heinonen, M & Uosukainen, K. Ohjeet tasa-
arvosuunnitelman tekemiseen. Tampereen yliopisto. Tydelaman tutkimuskeskus. Vii-
tattu 20.4.2011. http://www.uta.fi/laitokset/tyoelama/tasa-arvo-ohjeet/

KKO 1996:141 Naisten ja miesten valinen tasa-arvo, Syrjinta. S95/137. 5.12.1996,
4705. Viitattu 24.4.2011. http://www.finlex.fi/fi/oikeus/kko/kko/1996/19960141

KK0O2005:24. Naisten ja miesten vélinen tasa-arvo, Syrjinta. S2003/345. 22.2.2005,
0426. Viitattu 24.4.2011. http://www.kko.fi/30516.htm

KKO 2002:42. Naisten ja miesten valinen tasa-arvo. S2000/1149. 30.5.2002, 1348.
Viitattu 24.4.2011. http://www.finlex.fi/fi/oikeus/kko/kko/2002/20020042



Tasa-arvokysely

1. Sukupuoli

() Nainen
() Mies

2. 1k&a

- 30 vuotta
31 - 40 vuotta
41 - 50 vuotta
51 - 60 vuotta
60 - vuotta

~AAAA
~

3. Tydsuhteen luonne

() Toistaiseksi voimassa oleva
() Ensimmainen méaaréaaikainen
() Toistuva maardaikainen Saskyssa

4. Tydni on

() Kokoaikainen
() Osa-aikainen

5. Tybaikamuoto

Normaality6aika (38,25 t/vk)
Toimistotydaika (36,25 t/vk)
Opettajien tybaika
Kokonaisty6aika

Muu

~AAAA
~

6. Tyosuhteen kesto Saskyssa

() -5 vuotta
() 6 - 15 vuotta
() 16 - vuotta

7. Mihin henkilostoryhméaan kuuluut?

() Ylimmat virkamiehet (johtoryhma)
() Opettajat

() Muu opetushenkildsto

() Toimistohenkilosto

50

LIITE1
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() Ravintopalveluhenkilosto
() Kiinteistopalveluhenkilstd
() Muu tukipalveluhenkil6sto

8. Oletko esimiesasemassa?

() Kylla
() Ei

9. YLITYOT (Opetushenkildstd ei vastaa seuraaviin kysymyksiin, siirry
suoraan kysymykseen 13)

Oletko viimeisen puolen vuoden aikana tehnyt virallisen ty6ajan ylitta-
vaa tyota?

() Kylla
() Ei

10. Jos vastasit edelliseen kysymykseen en, siirry kysymykseen 13.

Kuinka paljon olet tehnyt viimeisen puolen vuoden aikana virallisen ty6-
ajan ylittavaa ylityota, josta OLET SAANUT korvauksen rahana tai va-
paana?

() O tuntia

() 1-10 tuntia
() 11 - 20 tuntia
() yli 20 tuntia

11. Kuinka paljon olet viimeisen puolen vuoden aikana tehnyt y.m. yli-
tyota, josta ET ole saanut korvausta rahana tai vapaana?

() O tuntia

() 1-10 tuntia
() 11 - 20 tuntia
() YIli 20 tuntia

12. Jos olet tehnyt korvattuja ja korvaamattomia ylitoita: mielestani...

() joudun tekemaan liikaa ylitoita

() ylitdiden mé&ara on sopiva

() tekisin ylitditd mielellani enemmankin

13. Miten hyvin voit kehittda itseasi ja osaamistasi tyotehtavassasi?
Hyvin

O)
() Kohtalaisesti
() Heikosti
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14. Onko sinulla nykyisessa tyossasi etenemismahdollisuuksia?

() Kyll&d, hyva mahdollisuudet
() Kylla, jonkinlaiset mahdollisuudet
() Ei juurikaan etenemismahdollisuuksia

15. Jos vastasit edelliseen kysymykseen EI, haluaisitko paremmat ete-
nemismahdollisuudet?

() Kylla
() Ei

16. Koetko, etta sinua olisi kohdeltu eriarvoisesti tai syrjitty?

() Kylla
() En

17. Jos vastasit edelliseen kysymykseen El, siirry suoraan kysymykseen
19.

Jos vastasit KYLLA, koetko etta sinua olisi nykyisessa tyopaikassasi
kohdeltu eriarvoisesti tai syrjitty seuraavissa tilanteissa

Kylla Ei
Tyo6tehtavien
jaossa O O
Tybmaaran ja-
kautumisessa O O
Tydtilojen tai -
tyovalineiden @) O
jaossa
Koulutukseen

O O

paasyssa
Palkkauksessa O O
Urakehityksessa () ()
Tiedonsaannissa () ()

18. Mista arvelet eriarvoisen kohtelun johtuvan? Vastaa yhteen tai use-
ampaan.

lasta

Sukupuolesta

Asemasta

Mielipiteista

Seksuaalisesta suuntautumisesta
Terveydentilasta

Pienten lasten huoltajuudesta
Raskaudesta

————————
e ] e b ] e ] el
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Syntyperasta

Henkildkohtaisista ominaisuuksista
Koulutustaustasta

Muusta syysta

M ——
[ e e )

19. Oletko osallistunut tydnantajan myontaméaan koulutukseen?

() Kylla
() Ei

20. Onko jokin estanyt koulutukseen osallistumista?

() Kylla
() Ei

21. Jos vastasit edelliseen kysymykseen KYLLA, mitka seuraavista ovat
haitanneet koulutukseen osallistumi-

sen (kurssit/luennot/koulutustilaisuudet/itseopiskelu)? Vastaa yhteen
tai useampaan.

En ole I6ytanyt sopivaa koulutusta

Ty6yhteison jasenten vastustus

Kiire tydssa

Ty6bnantaja ei ole halukas kustantamaan koulutusta
Joudun osallistumaan itse koulutuksen kustannuksiin
Oman kiinnostuksen puute

Muu syy

M ——————
[ e e e e e

22. Miten olet kokenut sukupuolesi merkityksen ty6elamassa?

Sukupuolesta on ollut etua tydssé/uralla etenemisessé
Sukupuolesta on ollut haittaa ty6ssa/uralla etenemisessa
Sukupuolella ei ole ollut vaikutusta tytssé/uralla etenemisessa

~~A
~

23. Miten seuraavat vaittamat kuvaavat lahitydyhteisosi tai koko ty6-
paikkasi tyoskentelyilmapiiria?

Vastaa kaikkiin vaittamiin omien kokemusten perusteella valitsemalla
sinulle sopivin vaihtoehto

Taysin Osittain Osittain Taysin  En

samaa Ssamaa eri eri osaa

mielta mieltd mielta mieltd sanoa
Tyoyhteisossani

on hyva yhteis- O) O) O) O) O)
henki

Hankalissa tilan-

teissa saan apua @) O) ) Q) Q)
tyotovereilta

Minua arvostetaan () () () () ()



lahitydyhteisdssani

Esimieheni kan-
nustaa minua

Tyo6paikkani joh-
tamistapa on oi-
keudenmukainen

Saan riittavasti
tietoa tyopaikkaa-
ni koskevista asi-
oista

Voin vaikuttaa
tyotani koskeviin
muutoksiin
Esimieheni kohte-
lee miehia ja nai-
sia tasa-arvoisesti

24. Miten arvioit tydssad kokemaasi kiiretta viime vuosina?

Tyo6tahti ei ole juuri muuttunut

@)

O

O

O

@)

@)
() Kiire on lisdantynyt
() Kiire on vahentynyt

25. Arvioi kokemaasi fyysista rasitusta viime vuosina.

() Keventynyt
() Ei muutoksia
@)

Muuttunut raskaammaksi

26. Arvioi kokemaasi henkista rasitusta viime vuosina.

() Keventynyt
() Ei muutoksia
O

Muuttunut raskaammaksi

27. Oletko ollut huolissasi seuraavien asioiden suhteen viimeisen parin

@)

O

O

O

@)

@)

O

O

O

@)

@)

O

@)

O

@)

vuoden aikana nykyisessa tydtehtavassasi?

Kylla

Tyo6n jatkuvuus ()
Omien taitojen O
riittaminen

Omassa tydssa O
jaksaminen
Muutokset

tydn organi- )

soinnissa

Ei
@

O

O

@)

@)

O

@)

O

@)



Muutokset
palkkauksessa

O O

28. Onko joku nykyisessa tyOpaikassasi

Esittanyt vartaloosi tai sek-
suaalisuuteesi kohdistuvia
ikavia huomautuksia

Puhunut kaksimielisyyksia tai
harskiyksia, jotka koet louk-
kaaviksi

Pitanyt esilla kuvia tai muuta
materiaalia, jonka olet koke-
nut loukkaavaksi

Lahettanyt sinulle epaasiallis-
ta postia, sdhkopostia tai soi-
tellut puhelimella ahdistaval-
la tavalla

Lahennellyt tai kosketellut
sinua fyysisesti epamiellytta-
valla/ahdistavalla tavalla

Ehdottanut seksia siten, etta
olet kokenut sen héairitsevak-
Si

Tehnyt muuta minka koet
sukupuoliseksi hairinnaksi tai
ahdisteluksi

29. Jatkuuko kokemasi hairinta edelleen?

() Kylla
() Ei
@)

En ole kokenut hairintaa

30. Kenen taholta olet kokenut hairintdd nykyisessa tydpaikassasi?

() Tyoyhteison sisalta (esim. tydtoveri, esimies, alainen)

() Tyoyhteison ulkopuolelta (esim. asiakas tai yhteistybkumppani)
() Seka tybyhteison sisalta ettd ulkopuolelta

@)

En ole kokenut hairintaa

Kylla Ei
O O
O O
O O
O O
O O
O O
O O
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31. Tyopaikkakiusaamisella tarkoitetaan tydyhteisén jaseneen kohdistu-
vaa pitkaan jatkuvaa ja toistuvaa sortamista, mitatointia tai muuta kiel-
teista kayttaytymista, jonka kohteena oleva ihminen kokee itsensa puo-

lustuskyvyttomaksi.



Oletko itse ollut kiusaamisen kohteena nykyisessa tyopaikassasi?

() Kylla
() En
32. Jos vastasit edelliseen kysymykseen KYLLA.

Jatkuuko tyopaikkakiusaaminen edelleen?

() Kylla
() Ei

33. Kenen taholta olet kokenut tytpaikkakiusaamista?

Tyo6yhteison sisalta (esim. tydtoveri, esimies, alainen)
Tyoyhteison ulkopuolelta (esim. asiakas tai yhteistydkumppani)
Seka tydyhteison sisélta etta ulkopuolelta

En ole kokenut kiusaamista

AN AN
N N\ N\

34. Olen

() Perheellinen (huollettavia lapsia/omaisia)

() Perheeton (ei talla hetkelld huollettavia lapsia/omaisia)
35. Joustaako tydaikasi perhetilanteen vaatiessa?
Kylla

Ei
En osaa sanoa

~~
~

36. Jos olet perheetdn (ei huollettavia omaisia),

Erittain Melko Melko Erittain En osaa
hyvin  hyvin huonostihuonosti sanoa
miten hyvin
onnistut sovit-
tamaan yh- O) @) @) @) @)
teen tyon ja
yksityiselamén

37. Jos olet perheetodn siirry suoraan sivulle TASA-ARVO, kysymykseen

40.

Jos olet perheellinen (huollettavia lapsiaZomaisia)

Erittain Melko Melko Erittain En osaa
hyvin  hyvin huonostihuonosti sanoa
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miten hyvin

onnistut sovit-

tamaan yh- @) O @) O @)
teen tyon ja

yksityiselaman

38. Onko jokin asia estanyt tai haitannut tyon ja perheen yhteensovit-
tamista kohdallasi?

() Kylla
() Ei

39. Jos vastasit edelliseen kysymykseen KYLLA

Mitka tekijat aiheuttavat ongelmia tyon ja perheen yhteensovittamisel-
le? Vastaa yhteen tai useampaan.

[ 1 Hankalat tybajat

[ 1 Tyon edellyttamat pitkat poissaolot (mm. tyématkat)

[ 1 Esimies ei tue tyon ja perheen yhteensovittamista

[ 1 En tunne lain suomia oikeuksia riittavasti

[ 1 Tyo6tehtavani ovat niin tarkeita/vaativia

[ 1 Tybyhteisdssamme ei ole kaytdssa tydn ja perheen yhteensovittamista tuke-
via jarjestelyja

[1 Muu syy

40. Oma kokemuksesi tasa-arvosta tyopaikallasi. Valitse kustakin vait-
tamasta yksi omaa kokemustasi parhaiten kuvaava vaihtoehto.

Taysin Osittain Osittain Taysin  En
samaa samaa  eri eri osaa
mieltd mieltd mieltd mieltd sanoa
Naisten ja miesten
tasa-arvo toteutuu () () @) ) )
tyopaikallani hyvin

Naisten ja miesten

palkkaus on oi- O O O O O

keudenmukainen

Naisiin ja miehiin

kohdistuu erilaisia @) O O) @) @)
odotuksia

41. Valitse seuraavasta vaittamista yksi omaa kokemustasi parhaiten
kuvaava vaihtoehto

Naisia ja Naisia ar- Miehia ar-

miehia ar- vostetaan vostetaan En
. R ... ., 0Saa
vostetaan tyontekuomatyontekuomaSanoa

yhta lailla miehié naisia



enemman enemman

Tyontekijoiden O @) O) O)

arvostus

42. Valitse seuraavista vaittamista yksi omaa kokemustasi parhaiten
kuvaava vaihtoehto

Naisilla ja  Naisilla on pa- Miehilla on pa-

L En
miehilla on ta- remman mah- remmat mah- 0saa
sa-arvoiset dollisuudet dollisuudet sanoa
mahdollisuudet kuin miehilla  kuin naisilla
Uralla etenemi-
nen O O O O
Tyo6ssa kehitty-
iron O @) O @)
Kouluttautuminen () () () ()
Perhevapaiden
Kyt O O O O
pPaatoksentekoon
o) O) o) O)

osallistuminen

43. Mita tasa-arvon osa-alueita tulisi ty6paikallasi mielestasi kehittaa?

Ei tar- Jonkin ver- . . En
. . Paljon kehi-
vitse ran kehitet- ~ .. 0Saa
o e tettavaa
kehittaa tavaa sanoa
Ikatasa-arvo ) ) ) ()
Henkildstoryhmien
vélinen tasa-arvo O O O O
Sukupuolten tasa-
O @) @) @) @)
Etninen tasa-arvo ) ) ) )

44, Ehdotuksesi tasa-arvon edistamiseksi tai muuta kommentoitavaa.




