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Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman laatimisen velvollisuus perustuu lakiin. Puolus-
tusvoimien tutkimuslaitoksessa on aiemmin ollut k&ytosséa Puolustusvoimien yhteinen tasa-
arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma.

Taman opinndytetydn tavoitteena on laatia Puolustusvoimien tutkimuslaitokselle oma tasa-
arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma vuosille 2019-2020. Opinnaytetyd on toiminnallinen ja
tutkimusaineistona kaytetaan tydilmapiirikyselyn tuloksia ja sen perusteella tehtyja toiminnan
parantamissuunnitelmia seka henkilostotilastoja.

Tyo6n teoriaosuudessa tarkastellaan yleisella tasolla tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden merki-
tystad tydelamassa ja niiden roolia tyohyvinvoinnin edistajana. Lisaksi esitetaan tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuussuunnitelman sisalldlliset vaatimukset ja suunnitelmaa koskeva lainsaadanto.
Ty6ssa paneudutaan myo6s keinoihin, miten tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta voidaan edistaa
tyOpaikoilla.

Opinnaytetyon tuloksena syntyva Puolustusvoimien tutkimuslaitoksen tasa-arvo- ja yhdenver-
taisuussuunnitelman tavoitteena on parantaa organisaation toiminnan yhdenvertaisuutta ja
tasa-arvoa seka toimia ohjeistuksena tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusty0lle. Suunnitelmassa
arvioidaan tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumista tutkimuslaitoksen toiminnassa ja
maaritellaan tarvittavat toimenpiteet niiden edistamiseksi. Lisdksi suunnitelma sisaltaa selvi-
tyksen tyOpaikan tasa-arvotilanteesta ja sen osana erittelyn naisten ja miesten sijoittumisesta
eri tehtdviin ja naisten ja miesten tehtéavien luokituksesta sek& koulutustasosta. Suunnitelma
siséltda kaynnistettaviksi tai toteutettaviksi suunnitellut tarpeelliset toimenpiteet tasa-arvon ja
yhdenvertaisuuden edistamiseksi. Suunnitelma tehd&én kevaan 2019 aikana ja jatkossa sita
paivitetddn kahden vuoden vélein.

Opinnaytetydssa esitetdén tutkimuksen tekijan omat ehdotukset jatkotutkimukselle ja toimen-
piteille suunnitelmaa seuraavan kerran paivitettdessa. Johtopaatoksissa analysoidaan Puo-
lustusvoimien tutkimuslaitoksen tasa-arvon nykytilannetta ja tarpeita kehittdmistoimenpiteille.
Lopuksi tutkimuksen tekija arvioi omaa oppimistaan ja opinndytetydn tekemisen kautta saa-
vutettua omaa ammatillista kehittymista.

Asiasanat
tasa-arvo, yhdenvertaisuus, tasa-arvosuunnitelma, yhdenvertaisuussuunnitelma.
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1 Johdanto

Taman opinndytetyOn tavoitteena on esittaa laissa saadetty viitekehys tyopaikan tasa-
arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitteluun liittyen, mitkd ovat tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-
suunnitelman sisallolliset vaatimukset ja mitd suunnitelmaa tehdessa tulee ottaa huomi-
oon. Lisaksi tydn tavoitteena on toimeksiantona laatia Puolustusvoimien tutkimuslaitoksel-

le tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma.

Tyb6skentelen talla hetkelld Puolustusvoimien tutkimuslaitoksen henkildstohallinnossa ja
sain tehtdvakseni laatia tutkimuslaitoksen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman
vuosille 2019-2020. Aihe on hyvin mielenkiintoinen, koska tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-
asiat ovat ajankohtaisia niin yleisessé yhteiskunnallisessa keskustelussa kuin myds omal-
la ty6paikallani. Koen aiheen hyvin merkitykselliseksi, koska tasa-arvon ja yhdenvertai-
suuden parantaminen tyfelamassa edistaa tyéhyvinvointia ja sita kautta vaikuttaa suo-
raan myds tyon tuottavuuteen. Toivon voivani tAman tyon kautta vaikuttaa tyopaikkani
tyoskentelyolosuhteisiin ja siten omalta osaltani tehd& tutkimuslaitoksesta viihtyisamman

paikan tydskennella kaikille tyontekijoille.

Velvollisuus laatia tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma perustuu lakiin ja aiemmin
tutkimuslaitoksessa on ollut kdytdssa Puolustusvoimien yhteinen tasa-arvo- ja yhdenver-
taisuussuunnitelma. Puolustusvoimissa halutaan panostaa tasa-arvon ja yhdenvertaisuu-
den edistamiseen tehokkaammin, joten jokaisen hallintoyksikon tulee jatkossa laatia oma
ajantasainen suunnitelmansa. Taman tyon tuloksena syntyva tasa-arvo- ja yhdenvertai-
suussuunnitelma tulee olemaan ensimmainen Puolustusvoimien tutkimuslaitoksessa ja
jatkossa sité paivitetddn kahden vuoden vélein. Sovin esimieheni ja tydni ohjaajan kans-

sa, etta voin tehda tasta samalla opinnaytetyoni.

Opinnaytetyoni on toiminnallinen ty6 ja tutkimusaineistona kaytetaan tyoilmapiirikyselyn
tuloksia ja sen perusteella tehtyja toiminnan parantamissuunnitelmia seké henkildstotilas-
toja. Tutkimuksen tavoitteena on selvittd& Puolustusvoimien tutkimuslaitoksen tasa-arvon
ja yhdenvertaisuuden nykytila ja milla keinoin tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta tulisi orga-
nisaatiossa jatkossa edistdd. Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden nykytilaa arvioidaan tutki-
musaineiston ja oman kokemustietoni perusteella. Tyon liitteena on Puolustusvoimien
tutkimuslaitoksen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma vuosille 2019-2020 kokonai-

suudessaan.



1.1 Opinnaytetydn tarkoitus ja tavoitteet

Tasa-arvo ja yhdenvertaisuussuunnitelman tavoitteena on parantaa organisaation toimin-
nan yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoa seka toimia ohjeistuksena tasa-arvo- ja yhdenvertai-
suustydlle. Suunnitelma kuvaa, miten Puolustusvoimien tutkimuslaitos tyonantajana ja
viranomaisena omassa toiminnassaan edistaa tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta seka eh-
kaisee ja puuttuu syrjintd&n. Suunnitelmassa kuvataan laitoksen tasa-arvotilanne ja sen
perusteella laaditaan tavoitteet tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistamiseksi. Lisaksi
suunnitelmassa annetaan kaytannon ohjeita, miten toimia, jos kokee tyosséa epéaasiallista

kohtelua.

Puolustusvoimien tutkimuslaitos hyotyy tydstani siten, ettéa suunnitelman avulla tasa-arvo-
ja yhdenvertaisuusasiat tuodaan nékyville koko henkildstolle ja samalla viestitdan, etta
naihin asioihin halutaan panostaa. Aiemmin kaytossa ollut Puolustusvoimien yhteinen
tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma on tarkastellut tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden
toteutumista yleisella tasolla ja nyt laadittava tutkimuslaitoksen oma suunnitelma antaa
mahdollisuuden pureutua tasa-arvotilanteen analysointiin ja edistamistoimenpiteisiin konk-
reettisemmin ja tarkemmalla tasolla. Samalla suunnitelma toimii ohjenuorana esimiehille,
miten he ovat avainasemassa tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumisessa ja sita
kautta ty6hyvinvoinnin edistamisessa. Tarkedd on myads, etta johto on sitoutunut suunni-
telman tavoitteisiin ja niiden edistimiseen ja samalla koko henkilosté ymmartaa, etta kai-
killa on oma vastuunsa tasa-arvoisen ja yhdenvertaisen tydpaikan luomisessa.

Minun omana tavoitteenani on oppia enemman tasa-arvoon ja yhdenvertaisuuteen liitty-
vista asioista ja niiden merkityksestéa tydelamassa. Toivon voivani hyddyntéda oppimaani

my6s mydhemmin tydurallani henkilostbasiantuntijana.

Opinnaytetyon tuotoksena syntyvan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman onnistu-
mista voidaan mitata siten, etta laitoksen johto pitda ty6ta tarkoituksenmukaisena ja se
hyvaksytaan ja voidaan ottaa sellaisenaan kayttoon. Suunnitelman tulee siséltaa lain mu-
kaan nykyisen tasa-arvotilanteen tarkastelun ja sen perusteella asetetut konkreettiset ta-
voitteet tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistamiselle. Seuraavan suunnitelman paivityk-
sen yhteydessa tarkastellaan, miten tdssa suunnitelmassa asetetut tavoitteet tasa-arvon

ja yhdenvertaisuuden edistdmiseksi on saavutettu.

1.2 Tyo6n rajaus

Tassa tydssa keskitytdan paasaantoisesti tarkastelemaan tasa-arvon ja yhdenvertaisuu-
den toteutumista Puolustusvoimien tutkimuslaitoksessa. Opinnaytety6n tuloksena syntyva

tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma tehdaan vuosille 2019 ja 2020 ja se on yksi osa

2



suurempaa kokonaisuutta, jossa kaikki Puolustusvoimien hallintoyksikét tekevat oman
tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmansa. Puolustusvoimien tutkimuslaitoksessa
tyoskentelee sotilaita ja siviileja, mutta palveluksessa ei ole varusmiehid, joten varusmie-

het rajataan tasta tyosta pois.

Tyo6sta rajataan pois tasa-arvosuunnitelmaan yleensa sisaltyva palkkakartoitus, koska se
toteutetaan Puolustusvoimissa johtotasolla keskitetysti. Tydssa kuitenkin esitetdan, miten
Puolustusvoimien palkkausjarjestelma toimii ja miten se osaltaan edistaa tasa-arvoisuutta.
Tastéa syystd myos samapalkkaisuuden analysointi rajautuu pois Puolustusvoimien tutki-

muslaitoksen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmasta.

1.3 Toimeksiantajan esittely

Puolustusvoimien palveluksessa tydskentelee noin 12 000 tydntekijaa eri puolella Suo-
mea. Kolmasosa tyontekijoista on siviilejd. Puolustusvoimien tutkimuslaitos on Paa-
esikunnan alainen sotilaslaitos, joka tuottaa Puolustusvoimien tarvitsemat tutkimus-, kehit-
tamis-, testaus- ja evaluaatiopalvelut. Se on monialainen tutkimusorganisaatio, joka
kokoaa yhteen sotataitoon ja kayttOperiaatteisiin, puolustusmateriaaliin ja -teknologiaan

seka ihmisen toimintakykyyn liittyvaa tutkimus- ja kehittAmistoimintaa.

Puolustusvoimien tutkimuslaitoksessa tydskentelee talla hetkellda 206 henkil6&. Tutkimus-
laitos on monialainen tutkimusorganisaatio, jossa on viisi erikoistunutta tutkivaa osastoa.
Tutkimuslaitoksella on toimintaa kolmella paikkakunnalla: Yl6jarvelld, Riihimaella ja Tuu-

sulassa.

1.4 Opinnaytetyoprosessin kuvaus

Opinnaytetyon prosessi lahti liikkeelle tarpeesta kirjoittaa tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-
suunnitelma Puolustusvoimien tutkimuslaitokselle. Tytskentelen talla hetkella Puolustus-
voimien tutkimuslaitoksen henkilostosektorissa ja suunnitelman kirjoittaminen sisaltyi luon-
tevasti tydnkuvaani. Hy6dynsin kirjoitustytssé omaa laajaa tyékokemuksen kautta hankit-
tua osaamistani Puolustusvoimien tutkimuslaitoksen henkiléstoprosesseista, ohjeistuksis-
ta ja toimintatavoista. Koostin suunnitelmassa tarvittavia henkildstétilastoja henkilGtietojar-
jestelmasta saatujen lukujen perusteella. Lisaksi hyodynsin vuoden 2018 tydilmapiiriky-

selyn tuloksia.

Suunnitelmaa kirjoittaessa kerasin tietoa tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta koskevista laeis-
ta seka erilaisista kirjallisista ja sdhkoisista lahteistd. Suunnitelmaan kirjoitin tasa-arvon ja

yhdenvertaisuuden nykytilan tarkastelun lisaksi kdytannon ohjeita esimiehille ikdjohtami-
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sen nadkokulman huomioimisesta ja epaasialliseen kohteluun puuttumisesta. Lopuksi

suunnitelmassa asetettiin tavoitteet, joiden toteutumista tarkastellaan suunnitelman paivit-
tamisen yhteydessa. Suunnitelman valmistumisen jalkeen viimeistelin opinnaytetyoni ana-
lysoimalla johtopaatoksia ja suunnittelemalla alustavaa jatkotutkimusta seka kirjoittamalla

opinnaytety6hon johdannon ja laatimalla [Ahdeluettelon.

Puolustusvoimien

johdolta tullut kasky ~
jokaiselle N
hallintoyksikdlle . o A
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arvon ja e tulokset, toiminnan
i | parantamissuunnitelmat ja
thdgwne TS e ’ ] ‘ henkilostétilastot
kehittamisen prosessi, ,
johon koko I i
tutkimuslaitoksen P
henkilostd on sitoutunut ~ ~ ' e
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o~ Tasa-arvo- ja
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suunnitelma .
’»\'\ . . \
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tavoitteisiin

Kuvio 1. Puolustusvoimien tutkimuslaitoksen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman

kokonaisuus

Puolustusvoimien tutkimuslaitoksen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman koko-

naisuus, vastuut ja organisointi on kuvattu kuviossa 1.



2 Tasa-arvo jayhdenvertaisuus tydelaméassa

Suomessa tasa-arvoa ja sen edistamista saatelevat kansallisen tasa-arvolainsaadannon
lisdksi kansainvaliset sopimukset, kuten Yhdistyneiden kansakuntien (YK) sek& Euroopan
Unionin (EU) saanndkset. YK:n perustuskirjan ihmisoikeusméaéaraykset ovat luoneet nor-
mipohjan kansainvaliselle ihmisoikeusjarjestelmalle, missa ihmisoikeuksien maaritellaan
kuuluvan kaikille ihmisille heidan henkil6kohtaisista ominaisuuksistaan, kuten sukupuoles-
taan riippumatta. Myds EU:ssa on sitouduttu edistamaan naisten ja miesten tasa-arvoisia
oikeuksia. Euroopan Unionissa on keskitytty etenkin naisten ja miesten samapalkkaisuu-

teen seka yhtalaisiin mahdollisuuksiin tydelaméssa. (Ylostalo 2012, 26.)

Syrjinnan ehkaisemiseen seké tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistamiseen liittyvia
saannoksid on mm. Laissa naisten ja miesten véalisesta tasa-arvosta (609/1986), Suomen
perustuslaissa (731/1999), Tyoturvallisuuslaissa (738/2002) sekéa Yhdenvertaisuuslaissa
(1325/2014). Suomen perustuslain mukaan ketaan ei saa ilman hyvaksyttavaa perustetta
asettaa eri asemaan sukupuolen, ian, alkuperan, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipi-
teen, terveydentilan, vammaisuuden tai muun henkildon liittyvan syyn perusteella. (Finlex,
Laki naisten ja miesten valisestd tasa-arvosta; Suomen perustuslaki; Ty6turvallisuuslaki;

Yhdenvertaisuuslaki.)

Tyo6turvallisuuslaissa todetaan, ettd tyontekijan on tyopaikallaan valtettdva sellaista muihin
tyontekijoihin kohdistuvaa héairintaa ja muuta epaasiallista kohtelua, joka aiheuttaa heidan
turvallisuudelleen tai terveydelleen haittaa tai vaaraa. Lain tarkoituksena on parantaa ty6-
ymparist6a ja tydolosuhteita tyontekijoiden tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitdmiseksi seka
ennalta ehkaista ja torjua tyosta tai tydymparistosta johtuvia fyysisen ja henkisen tervey-
den haittoja. (Alroth 2015, 16; Finlex, Ty6turvallisuuslaki.)

Naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta annetun lain (myhemmin tasa-arvolain) tarkoi-
tuksena on estda sukupuoleen perustuva syrjintd, edistaa naisten ja miesten valista tasa-
arvoa seka parantaa naisten asemaa erityisesti tydelaméssa. Lain tarkoituksena on myds
edistdad sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun perustuva syrjinta. Viranomaisten
tulee tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti edistaa naisten ja miesten valista tasa-arvoa
seka luoda ja vakiinnuttaa sellaiset hallinto- ja toimintatavat, joilla varmistetaan naisten ja
miesten tasa-arvon edistaminen asioiden valmistelussa ja paatoksenteossa. Erityisesti
tulee muuttaa sellaisia olosuhteita, jotka estavat tasa-arvon toteutumista. (Finlex, Laki

naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta.)



Yhdenvertaisuuslain perusteella kielletdan syrjintd ian, alkuperan, kansalaisuuden, kielen,
uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, poliittisen toiminnan, ammattiyhdistystoiminnan,
perhesuhteiden, terveydentilan, vammaisuuden, seksuaalisen suuntautumisen tai muun
henkilddn liittyvan syyn perusteella. Tasa-arvolaki edellyttda tasa-arvosuunnitelman teke-
mista ja yhdenvertaisuuslaki edellyttdd suunnitelmaa yhdenvertaisuuden edistamiseen
tarvittavista toimenpiteista tyopaikoilla, joissa on vahintdan kolmekymmentéa tyontekijaa.

(Finlex, Laki naisten ja miesten vélisesta tasa-arvosta; Yhdenvertaisuuslaki.)

Sukupuolen mukainen segregaatio on sukupuolen mukaista eriyttamista. Sukupuolten
erillaén pitdmisen johdosta syntyy sukupuolten valista eriarvoisuutta yhteiskunnassa esi-
merkiksi jaottelemalla naisille ja miehille kuuluvat ty6t. Tata tapahtuu yhteiskunnan kaikilla
aloilla kuten koulutuksessa ja tydelaméassa. Suomessa on keskusteltu esimerkiksi siita,
ettd porssiyhtididen hallitukset ovat edelleen miesenemmistoisia tai, etta naiset ovat ali-
edustettuina esimies- ja johtotehtavissa. Yksittaisella tydpaikalla voidaan vaikuttaa suku-
puolen mukaisen tydnjaon purkuun tai lieventamiseen omien toimintatapojen ja tyopaikan
kulttuurin avulla. Sisdisen segregaation lieventaminen ja tasa-arvoisemman toimintakult-
tuurin kehittdminen tekee tytpaikasta myds vetovoimaisemman ja edistdé sukupuolija-
kauman tasapainottumista. Suunnitelmallinen tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistami-
seen tahtaava tyo on tdssé avainasemassa, silla se luo yhteistyon ja kehittdmisen fooru-
min, jossa eri henkilostoryhmat voivat keskustella muun muassa sukupuolen mukaisesta

tyonjaosta ja konkreettisista toimenpiteistd jaon muuttamiseksi. (Tanhua 2012, 19-20; 32.)

2.1 Syrjinta ja epadoikeudenmukainen kohtelu

Tybelamassa syrjinnalla tarkoitetaan ihmisten erilaista kohtelua silloin, kun erilainen koh-
telu johtuu tydnhakijan tai tyontekijan henkildon liittyvastd ominaisuudesta. Téllaista omi-
naisuutta kutsutaan syrjintaperusteeksi. Kiellettyd on myds sukupuolen perusteella tapah-
tuva syrjinta, josta on saadetty tasa-arvolaissa. Syrjinta voi olla my6s moniperusteista,
jolloin tydntekijdan tai tydnhakijaan liittyy kaksi tai useampi eri syrjintaperuste. Syrjinta on
laissa kielletty tyohon otettaessa, tyonteon aikana sekéa tyon paattamistilanteessa. Tyon-
antaja voi myos syyllistyd syrjintdén jo ennen varsinaista tydhonottoa tydpaikkailmoittelus-
sa tai valintakriteerien asettamisessa. TyOpaikkailmoituksessa ei saa asettaa tyonhakijalle

sellaisia vaatimuksia, joilla ei ole merkitysta tehtdvan hoidossa. (Tydsuojelu.)

Yhdenvertaisuuslain mukaan syrjintda on valiton ja valillinen syrjintd, hairinta ja kehotta-
minen syrjintdéan. Valitonta syrjintda on, jos henkil6d kohdellaan epasuotuisammin kuin
jotain toista on kohdeltu, kohdellaan tai kohdeltaisiin alkuperén, ian, vammaisuuden tai
muun seikan perusteella vertailukelpoisessa tilanteessa. Toiminta ei ole valiténta syrjin-

ta4, jos kohtelulla on hyvéksyttava tavoite ja menettely on oikeasuhteista. Valillisella syr-
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jinnalla puolestaan tarkoitetaan esimerkiksi yhdenvertaiselta vaikuttavaa s&ént6a, perus-
tetta tai kaytantda, joka saattaa asettaa henkilon muita epaedullisempaan asemaan. Poik-
keuksena on tilanne, jossa s&&nn6lld, perusteella tai kaytannolla on hyvaksyttava tavoite
ja tavoitteen saavuttamiseksi kaytettavat keinot ovat tarpeellisia ja asianmukaisia. Yhden-
vertaisuuslain 17 8:ssé saadetyn syrjivan tyopaikkailmoittelun kiellon mukaan tydnantaja
ei saa avoimesta tydpaikasta, virasta tai tehtavasta ilmoittaessaan oikeudettomasti edel-
lyttaa hakijoilta laissa tarkoitettuja henkiloon liittyvia ominaisuuksia tai seikkoja. (Ahlroth
2015, 137-138.)

Seksuaalinen hairinté ja hairintd sukupuolen perusteella ovat lain mukaan syrjintaa. Sek-
suaalisella hairinnalla tarkoitetaan sanallista, sanatonta tai fyysista, luonteeltaan seksuaa-
lista ei-toivottua kaytdsta, jolla tarkoituksellisesti loukataan henkilon henkista tai fyysista
koskemattomuutta. Sukupuoleen perustuvalla hairinnéalla tarkoitetaan henkilon sukupuo-
leen, sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun liittyv&a ei-toivottua kaytosta, jolla
tarkoituksellisesti loukataan henkilon henkista tai fyysistd koskemattomuutta ja jolla luo-
daan uhkaava, vihamielinen, halventava, noyryyttava tai ahdistava ilmapiiri. (Finlex, Laki

naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta.)

Tybnantajan menettelya pidetaan lain mukaan syrjintana, jos tydnantaja tydhon ottaes-
saan syrjayttdad henkilon, joka on ansioituneempi kuin valituksi tullut toista sukupuolta ole-
va henkild, ellei tydnantajan menettely ole johtunut muusta hyvaksyttavasta syystéa. Syrjin-
td& on myds se, jos tydnantaja tydhon ottaessaan tai palvelussuhteen ehdoista paattaes-
saan menettelee siten, ettd henkil6 joutuu raskauden, synnytyksen tai muun sukupuoleen
liittyv&n syyn perusteella epéedulliseen asemaan. Syrjinnéksi katsotaan myds tilanne,
jossa ty6nantaja soveltaa palkka- tai muita palvelussuhteen ehtoja siten, etta tyontekija
joutuu sukupuolen perusteella epdedullisempaan asemaan kuin muu tyénantajan palve-
luksessa samassa tai samanarvoisessa tyossé oleva tyontekija. Liséksi syrjintaa on tyo-
tehtavien jarjestdminen niin, ettd tydntekija joutuu muihin verrattuna epéedullisempaan
asemaan sukupuolen perusteella. Lain mukaan syrjintda on, jos tydnantaja irtisanoo, pur-
kaa tai muutoin lakkauttaa palvelussuhteen tai siirtda tai lomauttaa tyontekijan sukupuolen

perusteella. (Finlex, Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta.)

Tybnantajan menettelya pidetaan myos syrjintana, jos henkild irtisanotaan tai asetetaan
epadedulliseen asemaan sen jalkeen, kun han on vedonnut laissa séédettyihin oikeuksiin
tai velvollisuuksiin tai osallistunut sukupuolisyrjintdd koskevan asian selvittdmiseen. Kiel-
lettya syrjintad on myos se, jos tydnantaja saatuaan tiedon siitd, ettéa tyontekija on joutunut
tyossaan seksuaalisen tai muun sukupuoleen perustuvan hairinnan kohteeksi, laiminly6
velvollisuuttaan ryhtya toimiin hairinnan poistamiseksi. (Finlex, Laki naisten ja miesten

valisesta tasa-arvosta.)



Ty6turvallisuuslain ja tydsuojeluviranomaisten mukaan epdaasiallista kohtelua ovat esimer-
kiksi toistuva uhkailu, pelottelu, ilkeat ja vihjailevat viestit, vaheksyvét puheet, tydnteon
jatkuva perusteeton arvostelu ja vaikeuttaminen, maineen kyseenalaistaminen, tydyhtei-
sOsta eristaminen ja seksuaalinen hairinta. Epaasiallista kohtelua voi myds olla tytnanta-
jan puolelta toistuva perusteeton puuttuminen tydntekoon, tyotehtéavien mééaran tai laadun

perusteeton muuttaminen tai epaasiallinen tyonjohtovallan kaytt6. (Ahlroth 2015, 24.)

Yhdenvertaisuuslain 9 8:ss& on saannos positiivisesta erityskohtelusta, jonka mukaan
syrjintda ei ole sellainen oikeasuhtainen erilainen kohtelu, jonka tarkoituksena on todelli-
suudessa yhdenvertaisuuden edistdminen tai syrjinndsté johtuvien haittojen ehkaiseminen
tai poistaminen. Positiivinen erityiskohtelu tarkoittaa sitd, ettd heikommassa asemassa
olevan ryhméan asemaa ja olosuhteita yritetdan parantaa. Sdannoksen tarkoituksena on
sallia tarpeellinen positiivinen erityskohtelu eli tietyn, erityisen suojelun tarpeessa olevan
ryhman asemaa ja olosuhteita parantavat toimet yhdenvertaisuuden turvaamiseksi. Tallai-
sia ryhmia voivat olla esimerkiksi nuoret, maahanmuuttajat, ikdantyneet tai vammaiset
ihmiset. Positiivinen erityiskohtelu mahdollistaa henkil66n liittyv&n syyn huomioimisen
esimerkiksi rekrytoinnissa tai palveluiden tarjonnassa. Tasta esimerkkind on nuorten tyon-
valityspalvelut tai oppilaitosten kielikiintiot. Positiivisen erityiskohtelun tulee kuitenkin olla
tavoitteisiinsa ndhden suhteutettua eikéd se saa muodostua toisia ryhmia syrjivaksi. Toi-
menpiteiden oikeasuhtaisuutta on arvioitava tapaus- ja tilannekohtaisesti. (Leppénen
2015, 56-57; Oikeusministerié 2019c.)

Ajattelemattomuus, vaarinkasitys tai vahinko eivét ole epaasiallista kohtelua, jos niiden
taustalla ei ole tarkoituksellisuus. Ty6nantajan on kuitenkin vedettava raja sille, millainen
toiminta voi vaarantaa tyontekijan terveyden ja milloin toiminta on laitonta. Ty6yhteisdssa
tapahtuva syrjintd tai muu ep&asiallinen kohtelu on aina kielteist ja loukkaavaa kayttay-
tymista. Eri tydyhteistissa voi olla erilaisia sisaltdja asiattomalle kaytokselle, silla se, mika
jossain tyopaikalla on sopivaa, on jossain muualla asiatonta. Varsinkin kielenkayton tyyli
seka huumorin laji ja sisaltd vaihtelevat eri ty0yhteisoittéain paljon. Silti jokaisella tyopaikal-
la tulee pitd& kiinni yleisista sopivaisuussaanndista. Esimiehilla on tassa tarkea rooli ja
heidéan tulee tarkkailla tydyhteison kommunikointikulttuuria siltd kannalta, ettei se ole louk-

kaavaa ja puuttua siihen tarvittaessa. (Ahlroth 2015, 44-45.)

Tyontekijan tullessa kohdelluksi epéasiallisesti tai syrjivasti toisen tyontekijan toimesta, on
hanen kerrottava toiselle osapuolelle, ettei hyvaksy tAmé&n menettelyd. Mikéli epéasialli-
nen kohtelu jatkuu téstd huolimatta, on asiaan puututtava. Vastuu epéaasialliseen kohte-
luun puuttumisesta on seka esimiehilla ettéa tyontekijoilla. Tilanteet on pyrittava ensisijai-

sesti ratkaisemaan tyOpaikalla sisaisesti kaytettavissa olevin keinoin. Saatuaan tietda koe-
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tusta syrjinnasta tai epaasiallisesta kohtelusta tydnantajan tulee selvittdd, mita on tapah-
tunut. Toimenpiteita tilanteen ratkaisemiseksi voivat olla esimerkiksi yhteinen keskustelu
tai tOiden jarjestely. Jos tydnantaja katsoo syrjintaa tai epaasiallista kohtelua tapahtuneen,
seurauksena voi olla kieltoa rikkoneen puhuttelu tai huomautuksen antaminen. Vaka-
vammissa tilanteissa tydantaja voi antaa myds varoituksen. Syrjinnan tai epaasiallisen
kohtelun mahdollisesti toistuessa voidaan harkita tapauskohtaisesti tydsuhteen irtisano-
mista. Aaritilanteissa voidaan harkita jopa tydsuhteen purkamista. Tyénantajan tulee aina
syrjintdan ja epaasialliseen kohteluun puuttuessaan ja toimenpiteitddn harkitessaan toimia
tasapuolisesti ja johdonmukaisesti ja ilmoittaa toimenpiteistd myds epéasiallisen kohtelun

kohteeksi joutuneelle tyontekijdlle. (Leppéanen 2015, 256.)

2.2 Samapalkkaisuus

Tyontekijoille maksettava palkka rakentuu yleensa tyo- tai tehtavakohtaisesta palkanosas-
ta eli tydon vaativuudesta, henkilon patevyyden perusteella maksettavasta henkilokohtai-
sesta palkan osasta ja tyon tuloksista riippuvasta palkanosasta kuten tulospalkkiosta.
Useimpien tyo- ja virkaehtosopimusten mukaan noin 60-80 prosenttia palkkauksesta maa-
raytyy tyon vaativuuden perusteella. Palkasta on mahdollista sopia myds yksiléllisella
palkkasopimuksella. Samapalkkaisuuden periaate tarkoittaa sita, ettéa kaikille tulee mak-
saa samaa palkkaa samasta ja samanarvoisesta tytsta eiké palkkaus ole sukupuolen tai
siihen liittyvan syyn takia syrjivd. Samapalkkaisuusperiaate on osa kansallista ja kansain-
valistd perus- ja ihmisoikeuksien jarjestelméé. Tyénantajan menettely on kiellettya syrjin-
ta&, jos han ilman hyvaksyttavaa perustetta soveltaa yhteen tai useampaan tydntekijaan
epaedullisempaa palkka- tai muita palvelussuhteen ehtoja kuin yhteen tai useampaan
muuhun saman ty6antajan palveluksessa samassa tai samanarvoisessa tyssé olevaan
tyontekijdan. Tasa-arvolain palkkasyrjintakiellolla ei maéaritella eri palkanosien keskinaisia
suhteita tai kaytettavid palkkausperusteita. Palkan maaraytymisperusteet ja palkanosien
jakautumien eivat saa olla toista sukupuolta syrjiva ja kaikkien palkanosien on erikseen

taytettava syrjimattomyyden ja tasa-arvon vaatimukset. (Nieminen 2005, 103-105.)

Sosiaali- ja terveysministerion laatiman samapalkkaisuusohjelman pyrkimyksena on ka-
ventaa naisten ja miesten keskiméaaraista palkkaeroa Suomessa. Talla hetkella naisten ja
miesten keskim&arainen palkkaero on n. 17 %. Sukupuolten valiseen palkkaeroon vaikut-
tavat monet tekijat. Samapalkkaisuusperiaatteen mukaan samasta ja samanarvoisesta

tyosta tulee maksaa samaa palkkaa. (Sosiaali- ja terveysministerio 2016.)

Samapalkkaisuuteen kuuluu toiden sisallon ja niiden tydntekijalle asettamien vaatimusten
vertaaminen kesken&an, jolloin verrataan sitd, ovatko ty6t niin toistensa kaltaiset, etta

kyseessa voidaan katsoa olevan sama tyd, tai sitd, onko t6ita pidettdva muuten vaativuu-
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tensa puolesta toisiaan vastaavina eli samanarvoisina. Samapalkkaisuutta arvioitaessa
palkkauksellisesti eri tavalla kohdeltujen tyontekijoiden tulee olla keskenaan eri sukupuol-
ta. Syrjintdolettama voi kuitenkin syntya myos sellaisessa tapauksessa, jossa tyontekija,
johon sovelletaan epaedullisempia palkkaehtoja, on esimerkiksi raskaana tai hdnelld on
vanhemmuuteen tai perheenhoitoon liittyvia velvoitteita. Tasa-arvolaki kieltda sellaiset
palkkausjarjestelméat, jossa tyontekijat joutuvat eri asemaan raskaudesta ja synnytyksesta
johtuvasta syysta tai vanhemmuuden perusteella. Palkkasyrjintdolettama voi myds syntya
nais- ja miesvaltaisten tyéntekijaryhmien keskipalkoissa olevan palkkaeron perusteella.
On tarkeda, etta vertailtavat tyontekijaryhmaét tekevat samaa tai samanarvoista tyota ja
ovat muutenkin kesken&én vertailukelpoisia ryhmia. Ty6nantajan ei katsota rikkoneen
palkkasyrjinnén kielta, jos han voi osoittaa, ettd menettely on johtunut muusta, hyvaksyt-
tavasta seikasta kuin tydntekijan sukupuolesta. Todettu palkkaero on mahdollista perus-
tella objektiivisilla tekijoilla, joihin ei liity mitddn sukupuoleen perustuvaa syrjintéaa. (Niemi-
nen 2005, 105.)
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3 Tasa-arvon edistaminen tyopaikoilla

Tasa-arvolain tarkoituksena on estdd sukupuoleen perustuva syrjinta ja edistda naisten ja
miesten valisté tasa-arvoa seka parantaa téssa tarkoituksessa naisten asemaa tyoela-
massa. Lain pidemman aikavalin tavoitteena on lieventad tydomarkkinoiden eriytymista
sukupuolen perusteella. Lailla myds pyritdan vakiinnuttamaan tasa-arvon edistaminen
kiintedksi osaksi tydnantajien toimintaa. Tasa-arvolain taustalla on se, etté naisten tosi-
asiallinen asema muun muassa ty6elamassa on heikompi kuin miesten, vaikka sukupuol-
ten oikeudet ja velvollisuudet ovat muodollisesti yhtélaiset. Vaikka tasa-arvo koskee erityi-
sesti naisten aseman parantamista, my6s miehet huomioiva nékdkulma on ollut yhtena
ulottuvuutena tasa-arvon edistamisesséa. Sukupuolten vélisen tasa-arvon toteutumiseen
kuuluu esimerkiksi miesten oikeus kayttaa perhevapaita. Tasa-arvo ei aina ole suoraan
sukupuolta koskevaa, vaan myds eri elamantilanteessa olevien ik&ryhmien ja eri ammatti-
ryhmien valistd tasa-arvoa, joiden taustalla voi kuitenkin olla sukupuoleen liittyvid seikkoja,
kuten nais- tai miesvaltaistenryhmien erilainen kohtelu palkkauksellisesti. (Nieminen 2005,
15.)

Tyo6nantajalla on velvollisuus edistéa tasa-arvoa tydeldmassa suunnitelmallisesti ja tavoit-
teellisesti tasa-arvolain mukaan. Tama koskee kaikkia tydnantajia. Jos tyonantaja tyollis-
tda vahintd&n 30 tyontekijaa, on tasa-arvon edistamisen toimenpiteet toteutettava tasa-
arvosuunnitelman mukaisesti. Tyénantajan tulee toimia niin, ettd avoinna oleviin tehtaviin
hakeutuisi sekd miehia ettd naisia. Lisaksi tydnantajan tulee edistaa tasa-arvoisia tydehto-
ja seka tyontekijoiden tasapuolista sijoittumista eri tehtaviin ja tarjota yhtalaiset mahdolli-
suudet uralla etenemiseen. Lain mukaan tydnantajan tulee edistaéa tydelaman ja perhe-
elaman yhteensovittamista, kehittaa tydoloja naisille ja miehille sopiviksi seka pyrkid en-

nalta ehkaisemaan sukupuoleen perustuvaa syrjintda. (Skurnik-Jarvinen 2016, 71.)

Tasa-arvolain sddnnokset voidaan jakaa kolmeen ryhmdaan: syrjintékieltoihin ja niita tay-
dentaviin saanndksiin, lain valvontaa ja seuraamuksia koskeviin sadnnoksiin seka tasa-
arvon edistamista tarkoittaviin saannoksiin. Suomen tasa-arvolaki eroaa monien muiden
maiden tasa-arvolaista siing, etta se ei ole vain tydelaméaé saanteleva laki. Suomessa
tasa-arvolaki koskee myds erilaisia sopimuksia, valintaa oppilaitoksiin, jAsenten valitse-
mista luottamuselimiin, joukkotiedotusta, oppikirjoja ja muuta opetusaineistoa. Tytnanta-
jien velvoitteet ja tasa-arvon toteuttaminen tydelaméssa ovat kuitenkin lain keskeista sisal-
t6&. (Bruun & von Koskull 2012, 198.)
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3.1 Tasa-arvosuunnitelman laatimisvelvollisuus

Tasa-arvosuunnitelman laatimisvelvollisuudesta saddetaan tasa-arvolaissa. Suunnitelman
avulla sovitaan ja toteutetaan tydnantajan tasa-arvoa edistavat toimenpiteet. Tasa-
arvosuunnitelman laatimiseen velvoittavan sddnnoksen tarkoituksena on luoda tydnantajil-
le suunnitelmaan perustuva tasa-arvon nakokulma, joka liittyy kaikkeen ty6paikan toimin-
taan ja kehittdmiseen. Vuoden 2015 tehtyjen lakimuutosten my6ta tasa-arvosuunnitelman
laatimiseen tuli muutoksia. Voimassa olevan lainsdadannon mukaan tasa-
arvosuunnitelma on laadittava vahintdan joka toinen vuosi. Ty6nantaja voi itse paattaa,
laaditaanko suunnitelma joka vuosi vai joka toinen vuosi. Jos tyopaikalla tapahtuu merkit-
tavid muutoksia, kuten organisaatiomuutos tai uuden palkkausjarjestelman kayttéonotto,
on tassa yhteydessa suositeltavaa paivittaa tasa-arvosuunnitelma. (Nieminen 2005, 38;
Skurnik-Jarvinen 2016, 73.)

Tasa-arvosuunnitelman laatimisvelvollisuus koskee niin yksityisen kuin julkisen sektorin
tyopaikkoja. Suunnitelmien sisalto vaihtelee eri tydonantajilla ja siihen vaikuttavat muun
muassa organisaation koko, taloudellinen tilanne, organisaatiouudistukset ja tasa-arvon
nykytilan taso. Suunnitelma on laadittava yhteistydssa henkildston edustajien kanssa ja
kasiteltava yhteistoimintalain mukaisessa yhteistoimintamenettelyssa silloin, kun se teh-
daan osana henkilosto- ja koulutussuunnitelmaa. Tasa-arvosuunnitelmasta ja sen péivit-
tamisesta on aktiivisesti tiedotettava koko henkilostda ja suunnitelman tulee olla helposti
koko henkiloston saatavissa. (Nieminen 2005, 38; Skurnik-Jarvinen 2016, 74-75.)

3.2 Tasa-arvosuunnitelman sisalldlliset vaatimukset

Lain mukaan tasa-arvosuunnitelmassa tulee olla selvitys tydpaikan tasa-arvotilanteesta ja
sen osana erittely naisten ja miesten sijoittumisesta eri tehtéaviin sek& kartoitus naisten ja
miesten tehtavien luokituksesta, palkoista ja palkkaeroista. Lisdksi suunnitelmassa tulee
olla kaynnistettaviksi tai toteutettaviksi suunnitellut tarpeelliset toimenpiteet tasa-arvon
edistdmiseksi ja palkkauksellisen tasa-arvon saavuttamiseksi. Suunnitelmassa tulee olla
my0s arvio aikaisempien tasa-arvosuunnitelmaan sisaltyneiden toimenpiteiden toteuttami-
sesta ja niiden tuloksista. Hyva tasa-arvosuunnitelma on selkeé ja sen tavoitteet ovat rea-
listisia. Tasa-arvon nykytilanteen selvittdminen on tarke&a, jotta tarvittavat toimenpiteet

voidaan selkeasti vahvistaa. (Skurnik-Jarvinen 2016, 76.)

Tasa-arvosuunnitelma on valine tasa-arvon edistamiseen, eika sen laatiminen ole tavoite
tai paamaara sindnsa. Tarkoituksena on aikaansaada tasa-arvon edistdmistoimia. Yhteis-
toiminnassa tehtava tasa-arvosuunnittelu on jatkuva prosessi ja osa tehokasta tasa-arvon

edistamista. Tasa-arvo toteutuu aina ensisijaisesti toimenpiteiden ja niista saatujen tulos-
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ten avulla eik& pelk&n suunnitelman laatimisella. Suunnitelmassa on erityisesti huomioita-
va palkkausta ja muita palvelussuhteen ehtoja koskevat tasa-arvoa edistavat toimet.
Tybnantajalla on vastuu siitd, ettéd tasa-arvosuunnittelu vastaa lain vaatimuksia. Tasa-
arvosuunnitelman tekemisen laiminlyonti on sanktioitu. Tasa-arvovaltuutettu voi asettaa
maaraajan suunnitelman tekemiselle tai tasa-arvolautakunta voi puolestaan tasa-
arvovaltuutetun esityksesté asettaa uhkasakon tehostamaan suunnitelman tekemista
madaraajassa. (Ahtela ym. 2006, 240-242; Nieminen 2015, 39.)

3.2.1 Selvitys tasa-arvotilanteesta

Tasa-arvosuunnitelman tekeminen alkaa selvityksella ty6paikan tasa-arvotilanteesta. Kar-
toitus auttaa havaitsemaan naisten ja miesten vélisen tasa-arvotilanteen ja mahdolliset
puutteet siind. Selvitys sisaltaa erittelyn naisten ja miesten sijoittumisesta eri tehtaviin se-
k& kartoituksen naisten ja miesten tehtévien luokituksesta, palkoista ja palkkaeroista.
Laissa ei esitetd vaatimuksia, miten selvitys tehdaan, joten se voidaan tehda tilastotietojen
pohjalta, tyontekij6ille suunnattavilla kyselyilla tai muiden tyopaikkaa koskevien tietojen
pohjalta. Myds tydilmapiirikyselya tai henkilostétilinpaatosta voidaan hyddyntéaéa selvityk-
sen tekemisessa. Selvityksen tarkoituksena on antaa taustatietoa kehittamistarpeista,
joiden perusteella voidaan tehda suunnitelmia tasa-arvon parantamiseksi. (Nieminen
2005, 41; Skurnik-Jarvinen 2016, 77.)

Tasa-arvosuunnittelun avulla voidaan paljastaa ja muuttaa rakenteellisia tasa-arvon epéa-

kohtia. Tasa-arvosuunnitelmaa laadittaessa on kiinnitettava huomiota mahdollisiin tydpai
kan sukupuolivinoutuneisiin kaytantoihin ja vanhojen rakenteiden syrjiviin elementteihin.
Sukupuolisokeudesta tai sukupuolineutraalisuudesta puhutaan silloin, kun tyépaikan val-
litseviin tai rakenteellisiin kaytantdihin ei kiinnitetd huomiota eika nahda niissd mahdolli-
sesti piilevia syrjivia rakenteita. Tasa-arvosuunnittelu on tarpeellista, vaikka ty6paikalla
naiset ja miehet tydskentelevéat eri tehtavissa tai tyopaikalla ei ole yhtaan tai vain muuta-
ma toisen sukupuolen edustaja. Rakenteellisten ja asenteisiin perustuvien syrjintatilantei-
den selvittamiseksi tulisi esimerkiksi rekrytointiprosessin vaiheet kayda lapi ja tarkastella
eri sukupuolta olevien tyontekijoiden asemaa. On syyta selvittdd, mita kaytetyt tydhonot-
toilmoitukset todellisuudessa viestittavat eri sukupuolille ja onko tydhdnottolomakkeissa
lainvastaisia kysymyksia esimerkiksi perhetilanteesta. Lisaksi tulee selvittaa, painotetaan-
ko valintakriteereissa sellaisia ansioita tai ominaisuuksia, jotka estavét toista sukupuolta
hakemasta paikkaa vai ovatko nadméa edellytykset juuri tAman tehtavéan kannalta valttamat-
tomia. On myos selvitettéava, kuinka haastattelutilanteessa lahestytdan naisia ja miehia ja
miten tydnhakijan soveltuvuutta arvioivat menetelmat ottavat huomioon naisten ja miesten

vdliset erot. (Nieminen 2005, 42.)
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3.2.2 Palkkakartoitus

Vuoden 2005 alusta lahtien palkkakartoitus on ollut pakollinen osa tasa-arvosuunnittelua.
Liséksi vuoden 2015 alussa tulivat voimaan palkkakartoitusta koskevat tasmennetyt
saannokset, joilla tarkennetaan palkkakartoituksen sisaltda ja asetetaan tytnantajalle vel-
voite ryhtya toimenpiteisiin perusteettomien palkkaerojen poistamiseksi. Palkkakartoituk-
sessa tulee selvittaa naisten ja miesten tehtéavien luokitukset, palkat ja palkkaerot. Kaik-
kien tydnantajan palveluksessa olevien henkiléstoryhmien, myos osa-aikaisten ja maara-
aikaisten tyontekijoiden, tulee kuulua palkkakartoituksen piiriin. Kartoituksen kohteena
ovat seké palkkausjarjestelmat ettd toteutuneet palkat. Liséaksi tulisi kiinnittdd huomiota
palkkakriteerien syrjimattomyyteen eli ovatko esimerkiksi henkilékohtaisten palkanlisien
maaraytymisen kriteerit sukupuolten suhteen neutraaleja. Valtion ja kunnan palveluksessa
tyoskentelevien palkkatiedot ovat julkisia, mutta yksityisella sektorilla palkkatietojen julki-
suutta rajoittaa yksityisyyden suoja. Palkkakartoitus tulee laatia niin, ettd palkkasummat
eivat ole yhdistettavissa yksittaisiin tydntekijdihin. Tavoitteena on selvittda, maksetaanko
samanarvoisesta tytsta samaa palkkaa ja taméan perusteella mahdollisesti suunnitella
toimenpiteet samapalkkaisuuden edistamiseksi. (Nieminen 2005, 45; Skurnik-Jarvinen
2016, 78-80.)

Pelkk& palkkaerojen kerddminen ei edista samapalkkaisuuden toteutumista, vaan naisten
ja miesten palkkoja tulee verrata keskenaan ja esittaa syitd mahdollisille palkkaeroille.
Kartoituksen tarkoituksena on selvittdd, kohtelevatko tyopaikalla kaytettavat palkkausjar-
jestelmaét naisia ja miehié tasa-arvoisesti ja tulevatko saman vaativuustason tydt kohdel-
luksi yhdenvertaisella tavalla. Palkkakartoitusta tehtédessa tulisi palkkausta tarkastella
mahdollisuuksien mukaan palkanosittain. Tata edellyttaa palkkaerojen syiden selvittami-
nen ja kartoituksen tavoite torjua syrjintad palkkauksessa. Palkkauksen syrjiméattdmyys
edellyttdd, etté kaikki palkanosat ovat myds erikseen syrjimattémia. (Ahtela ym. 2006,
247; Skurnik-Jarvinen 2016, 80-81.)

Palkkaerot eivat automaattisesti tarkoita palkkasyrjintédé, jos ne voidaan selittda jollain
hyvaksyttavalla syylla. Tallaisia hyvaksyttavia syita voivat olla esimerkiksi erilaiset palkan-
lisat, joihin vaikuttavat henkilokohtainen tydsuoritus tai tehdyt tyétunnit. Hyvaksyttavia
syita palkkaeroille ovat mygs tehtavien vaativuuden erot seka tyéntekijéiden koulutus,
tyokokemus ja ammattitaito tai tyontekijan kyvyt ja osaaminen. Palkkausjarjestelmien tu-
lee olla sukupuolineutraaleja, ja niiden on kohdeltava naisten ja miesten tekemid saman-
arvoisia t6ita yhdenvertaisesti. Jos palkkakartoituksessa tulee ilmi palkkasyrjintd&, on
tyonantajan velvollisuutena korjata syrjinnan kohteeksi joutuneen palkka valittdmasti.
(Skurnik-Jarvinen 2016, 80-81.)
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3.2.3 Toimenpiteet

Tasa-arvosuunnitelman tulee sisaltdd seuraavan suunnittelukauden aikana kaynnistetta-
viksi ja toteutettaviksi suunnitellut tarpeelliset toimenpiteet tasa-arvon edistdmiseksi. Toi-
menpiteiden tulee olla vahvistetut yrityksen todellisten tarpeiden pohjalta ja niiden tulee
perustua tehtyyn selvitykseen. Liséksi toimenpiteiden tulee olla realistisia ja konkreettisia
ja esimiesten tulee ymmartdd oma vastuunsa toimenpiteiden toteuttamisessa. Toimenpi-
teiden laajuuteen ja sisaltéon vaikuttavat muun muassa tyfnantajan kaytettavissa olevat
voimavarat, tydyhteison koko, taloudelliset resurssit, tyévoiman tarjonta ja tydnhakijoiden
ammattitaito. Muutama konkreettinen suunniteltu toimenpide riittda sen sijaan, etté luetel-
taisiin suuri maara yleisluonteisia linjauksia, jotka eivat ole todellisuudessa toteutettavissa.
Suunnitellut toimenpiteet voivat olla esimerkiksi tydhonottoon, koulutukseen ja uralla ete-
nemiseen, tyon ja perhe-eldman yhteensovittamiseen liittyvia tai sukupuolijakauman ta-
saamiseen tai palkkauksellisen tasa-arvon saavuttamiseen tahtaavia. Tarkeinta on, etta
toimenpiteiden toteuttaminen varmistetaan niin, ett esimiehille tulisi olla selvda, mité ta-
sa-arvosuunnitelman kirjaukset heilta edellyttavat. (Nieminen 2005, 46; Skurnik-Jarvinen
2016, 82-84.)

Tasa-arvosuunnitelma voi sisdltaa seka lyhyen etté pitkan tdhtdimen tavoitteita. Pitkan
téhtaimen tavoitteena voi esimerkiksi olla naisten maaran lisdaminen johtotehtéavissa tai
perusteettomien palkkaeron poistaminen. Lyhyen tahtaimen suunnitelmana voi olla tyo-
olosuhteiden parantaminen. Sukupuolijakauman tasoittaminen edellyttaa tyonantajalta
aktiivisia toimenpiteitd seka palkattaessa uusia tyontekijoita, etta tydpaikan sisdisessa
avoimien paikkojen taytdssa ja urakehityksessa. Tasa-arvolaki edellyttda tyonantajalta
aktiivisia toimenpiteitd eri tydtehtévien tai henkildstoryhmien tasolla, vaikka naisten ja
miesten sukupuolijakauma olisikin tasapuolinen. Toimenpiteitd sukupuolijakauman tasoit-
tamiseksi voivat olla esimerkiksi sdanndllisten kehityskeskusteluiden pitdminen kaikkien
henkildstoon kuuluvien tyéntekijoiden kanssa ja myds perhevapailla olevilla tulee olla nii-
hin oikeus. TAman lis&ksi voidaan sopia tavoitteellisesta uravalmennuksesta vaativampiin
ty6tehtaviin. Tavoitteena voi olla myds esimerkiksi naispuolisten esimiesten prosentuaali-
sen osuuden kasvattaminen tai henkilékierron kehittdminen tai tyontekijéiden toimenku-

vien laajentaminen. (Nieminen 2005, 47-48.)

3.2.4 Suunnitelman seuranta ja paivittaminen

Tasa-arvosuunnittelu on jatkuva prosessi, jonka tavoitteiden toteutumista arvioidaan
suunnitelmaa paivitettaessa tyypillisesti yhden tai kahden vuoden véalein. Tasa-arvon ny-
kytilan selvityksen ja toimenpiteiden lisdksi suunnitelman tulee sisaltda arvio edellisen

vuoden suunnitelman toimenpiteiden toteuttamisesta ja niiden tuloksista. Tavoitteiden
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toteutumista seurataan jatkuvasti, mutta ennen kaikkea tasa-arvosuunnitelmaa paivitetta-
essa. Pelkan tavoitteiden toteutumisen arvioinnin lisksi voidaan tarkastella ovatko asete-
tut tavoitteet olleet tarpeeksi konkreettisia, jotta niitd voidaan mitata. Jos tavoitteisiin ei ole
paasty, on syyta analysoida syita tahan: ovatko vastuuhenkil6t toimineet riittavalla tavalla
vai ovatko keinot olleet riittAméattomia tai ajanjakso tavoitteiden saavuttamiseksi vaarin
mitoitettu. (Nieminen 2005, 49; Skurnik-Jarvinen 2016, 84.)

Arviota tavoitteiden toteutumisesta tulee kayttaa seuraavan vuoden suunnittelun pohjana,
jotta tasa-arvosuunnittelu on jatkuva prosessi ja osa tehokasta tasa-arvon edistamisty6ta.
Tavoitteiden seurannassa kannattaa arvioida kunkin asetetun tavoitteen toteutumista ja
toteutumisen esteitad erikseen. Tuloksia voidaan arvioida esimerkiksi vuosittaisissa yhtei-
sissa kokouksissa tydnantajan ja henkildstén edustajien kesken tai tavoitteiden toteutu-
mista voidaan seurata myds erilaisin henkildstokyselyin. Tasa-arvon toteutumista tulee
seurata, vaikka tyopaikalla ei olisi tasa-arvoon liittyvid ongelmia. (Nieminen 2005, 49;
Skurnik-Jarvinen 2016, 84.)
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4 Yhdenvertaisuuden edistdminen ty6paikoilla

Yhdenvertaisuudesta ja syrjimattomyydesta saddetaan Suomen perustuslaissa, yhdenver-
taisuuslaissa, rikoslaissa sekéa eri elaméanalueita koskevassa lainsaadannossa. Taman
lisdksi sukupuolten tasa-arvosta ja sukupuolten moninaisuudesta sd&detédén tasa-
arvolaissa. Yhdenvertaisuuteen liittyvan oikeuskaytadnnon kehittymisessa keskeisessa
roolissa ovat kansallisten tuomioistuinten lisaksi Euroopan Unionin tuomioistuimen seké

Euroopan ihmisoikeustuomioistuimen ratkaisukaytannot. (Oikeusministerié 2019d.)

Yhdenvertaisuuslakia uudistettiin vuoden 2015 alussa voimaan tulleen lakiuudistuksen
yhteydess& monelta osin ja lain soveltaminen laajeni niin, etta sit sovelletaan jatkossa
l&htokohtaisesti kaikessa julkisessa ja yksityisessa toiminnassa. Uuden yhdenvertaisuus-
lain keskeisina tavoitteina on edistaa yhdenvertaisuutta ja ennaltaehkaista syrjintda. Yh-
denvertaisuudella tarkoitetaan sita, etta kaikki ihmiset ovat samanarvoisia riippumatta
heidan sukupuolestaan, idstaan, alkuperastédn, kansalaisuudestaan, kielestaan, uskon-
nostaan ja vakaumuksestaan, mielipiteestaan, poliittisesta tai ammattiyhdistystoiminnas-
taan, perhesuhteistaan, vammastaan, terveydentilastaan, seksuaalisesta suuntautumises-

taan tai muusta henkiloon liittyvasta syysta. (Skurnik-Jarvinen 2016, 91.)

Yhdenvertaisuuslain noudattamista valvovat yhdenvertaisuusvaltuutetun liséksi yhdenver-
taisuus- ja tasa-arvolautakunta seka tyosuojeluviranomaiset. Syrjintaan liittyvia rikoksia
tutkii poliisi ja tasa-arvolain noudattamista valvoo tasa-arvovaltuutettu. Yhdenvertaisuus-
laki velvoittaa viranomaisia, koulutuksen jarjestédjid ja tydnantajia edistamaén yhdenvertai-
suutta. Eri ministeriot vastaavat yhdenvertaisuuden edistadmista omilla toimialoillaan ja
valtioneuvostossa yhdenvertaisuuspolitikan seka kansallisen syrjinnan seurannan kehit-

tamistd koordinoi oikeusministeri6. (Oikeusministeri¢ 2019a.)

Lainsdadantoé tydnantajan velvollisuudesta edistdd yhdenvertaisuutta on kolmiosainen.
Yhdenvertaisuuslain 2. luvun ensimmaisessa momentissa sdadetaan kaikille tydnantajille
yleinen velvollisuus edistaa yhdenvertaisuutta. Lain toisessa momentissa asetetaan va-
hintaan 30 henkilda tyollistaville tydnantajille velvollisuus laatia yhdenvertaisuussuunni-
telma. Kolmannessa momentissa kasitelladn henkildston edustajien oikeutta saada tieto

tyonantajan toimista yhdenvertaisuuden edistdmiseksi. (Leppanen 2015, 13.)

Kaikkia tydnantajia koskee yleinen velvollisuus edistaa yhdenvertaisuutta, mika tarkoittaa
Sitd, ettd tydnantajan on arvioitava yhdenvertaisuuden toteutumista tyopaikalla ja tarpeen
mukaan kehitettdva tydoloja seka niitd toimintatapoja, joita noudatetaan henkildstda valit-

taessa ja tehtdesséa henkilostoa koskevia ratkaisuja. Yhdenvertaisuuslaissa ei tarkemmin
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maaritella, minkalaisia konkreettisia toimenpiteita edistamisvelvollisuus tarkoittaa. Tassa

suhteessa yhdenvertaisuuslaki eroaa olennaisesti tasa-arvolaista, jossa on saadetty huo-
mattavasti tarkemmin, mita tydnantajan yleisen tasa-arvon edistamisvelvollisuuden tulee

pitdé sisalldén. (Leppanen 2015, 14; Skurnik-Jarvinen 2016, 94-95.)

Yhdenvertaisuuden arvioinnin tulee l&htokohtaisesti kattaa kaikki yhdenvertaisuuslaissa
kielletyt syrjintdperusteet. Tavoitteena on, etté tyopaikalla noudatettavat menettelytavat
esimerkiksi tydhdnotossa, tehtavia jaettaessa, koulutukseen paasysta tai palkasta paatet-
tédessa seka tyontekoon ja tydsuhteisiin liittyvia velvollisuuksia maéritettdesséa ovat aidosti
syrjiméattémid. Konkreettisia edistimistoimia voivat olla myos hyviin kaytantoihin perustu-
vien menettelytapojen vakiinnuttaminen syrjintaepailyja kasiteltaessa sekad yhdenvertai-
suusasioiden huomioiminen tyontekijoiden perehdytyksessé, koulutuksessa ja tydyhteison
kehittamisessa. Yhdenvertaisuuden edistamistoimenpiteita suunniteltaessa tulisi huomioi-
da nykyisen henkilostorakenteen lisaksi myos tulevaisuuden haasteet. (Skurnik-Jarvinen
2016, 94-95.)

Yhdenvertaisuuden suunnitelmallinen edistaminen tukee kaikkien tydntekijéiden yhden-
vertaisia mahdollisuuksia osallistua ja vaikuttaa tydpaikan toimintaan. Se ennaltaehkaisee
syrjintda, parantaa ty6paikan siséaista vuorovaikutusta, lisda turvallisuutta ja auttaa tyénan-
tajaa hyddyntamaan monimuotoisuuden mukanaan tuomia etuja. Yhdenvertaisuuden
edistdminen on tarkedd myos siksi, ettd se parantaa ty6ilmapiirin lisdksi tydn tehokkuutta
ja tuottavuutta seka laajemmin yhteiskunnallista oikeudenmukaisuutta. Jokainen tydpaikka
voi omilla yhdenvertaisuutta edistavilla toimenpiteilladn panostaa syrjimattomaéan suoma-

laiseen ty6elamaan. (Oikeusministerid 2019b.)

4.1 Yhdenvertaisuussuunnitelman laatimisvelvollisuus

Lain mukaan viranomaisilla, koulutusten jarjestajilla ja yksityisilla tydnantajilla on velvolli-
suus edistdd yhdenvertaisuutta tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti. Uusi yhdenvertai-
suuslaki sisaltaa kaikkia tydnantajia koskevan yleisen edistdmisvelvollisuuden ja v&hin-
tdan 30 henkiloa tyodllistavia tydnantajia koskevan suunnitteluvelvollisuuden. Tarkoitukse-
na on tehda yhdenvertaisuuden edistamistoimista osa tydpaikan saannéllista kehittamis-
toimintaa. My6s yhdenvertaisuuden edistamistoimenpiteita kasitellaan henkiléston ja hei-
dan edustajien kanssa kuten muitakin tydpaikan henkilostosuunnitelmia. (Skurnik-
Jarvinen 2016, 95-96.)

Yhdenvertaisuussuunnitelma voidaan laatia erillisend suunnitelmana tai osana esimerkiksi
tasa-arvosuunnitelmaa, henkilosto- ja koulutussuunnitelmaa tai tydsuojelun toimintaohjel-

maa. Tasa-arvosuunnitelmassa yhdenvertaisuusnakdkulmaa voidaan tarkastella tyopai-
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kan tilanne huomioiden tarkoituksenmukaisista nékokulmista. Yhdenvertaisuuden edista-
mistoimet voidaan mygs nivoa tyoturvallisuuslaissa saadettyyn vaarojen arviointiin ja sii-
hen perustuvaan tydsuojelun kehittamisprosessiin. (Skurnik-Jarvinen 2016, 96; Ty0suoje-
lu.)

Lain mukaan yhdenvertaisuuden edistdmistoimia ja niiden vaikuttavuutta on kasiteltdva
henkildston tai heidan edustajiensa kanssa. Laki vaatii vahintdan yhden kasittelykerran
henkildston tai heiddn edustajiensa kanssa. On kuitenkin tarkoituksenmukaista osallistaa
henkildsto tai heidan edustajansa koko suunnitteluprosessiin heti alusta lahtien. Laissa ei
tdsmenneta, mitd henkiloston edustajalla tarkoitetaan, joten on tulkittava laajasti se kasit-
tamaan kaikki henkildston valitsemat edustajat kuten luottamusmies ja tydsuojeluvaltuu-
tettu. Kun yhdenvertaisuussuunnitelma on kerran tehty, sitd ei lain mukaan tarvitse maa-
raajoin tarkastaa tai uusia. Talta osin yhdenvertaisuussuunnitelma eroaa tasa-arvolain
mukaisesta tasa-arvosuunnitelmasta. Yhdenvertaisuuden edistamistoimiin tulee kuitenkin
tarvittaessa tehda olosuhteiden vaatimat muutokset silloin, esimerkiksi yrityskaupan tai

organisaatiomuutoksen yhteydessa. (Leppanen 2015, 26-27.)

4.2 Yhdenvertaisuussuunnitelman sisallélliset vaatimukset

Yhdenvertaisuussuunnitelmaa tehdessa tulee tarkastella tydpaikan yhdenvertaisuustilan-
netta ja tarvittaessa tehda muutoksia ja tarkennuksia aiemmin suunniteltuihin edistamis-
toimenpiteisiin. TyOpaikalla voidaan yleisella tasolla selvittdd yhdenvertaisuuden toteutu-
mista esimerkiksi henkildstolle suunnatuilla kyselyilla tai siséllyttaa vuosittain toteutetta-
vaan ty6ilmapiirikyselyyn kysymyksia, joihin annettujen vastausten perusteella tytnanta-
jalla on mahdollisuus arvioida yhdenvertaisuuden edistamiseen liittyvia toimia ja niiden
vaikuttavuutta. (Skurnik-Jarvinen 2016, 97.)

Ty6paikan tarpeet vaikuttavat suunnitelman siséltoon ja siihen, kuinka laajasti henkildiden
yhdenvertaiseen kohteluun liittyvia tekijoitéd suunnitelmaan kirjataan. Henkiléston tai hei-
dan edustajiensa kanssa tulisi yhdessa kasitella, mitk& syrjintdperusteet ovat tytpaikalla
yhdenvertaisuuden toteuttamisen kannalta merkityksellisia. Jos yhdenvertaisuussuunnitte-
lu tehd&&n osana muuta suunnitteluprosessia, voidaan edistdmistoimenpiteité ja niiden
vaikuttavuutta kasitelld samassa menettelyprosessissa. Yhdenvertaisuuden tavoitteellinen
edistdminen edellyttdé asetettujen tavoitteiden toteutumisen saannollistd seurantaa ja

toimenpiteiden tiedottamista henkiloston edustajille. (Skurnik-Jarvinen 2016, 98.)
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5 Puolustusvoimien tutkimuslaitoksen tasa-arvo- ja yhdenvertai-

suussuunnitelman toteutus

Tasa-arvo ja yhdenvertaisuussuunnitelma on Puolustusvoimien tutkimuslaitoksen tekeméa
suunnitelma siita, kuinka se tydnantajana ja viranomaisena omassa toiminnassaan edis-
taa tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta seka ehkaisee ja puuttuu syrjintdan. Suunnitelman
tavoitteena on parantaa organisaation toiminnan yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoa seka
toimia ohjeistuksena tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustydlle. Suunnitelman vastaa yhdenver-
taisuuslaista (1325/2014) ja naisten ja miesten vélisesta tasa-arvosta annetusta laista
(609/1986) sisallollisia vaatimuksia. Yhdenvertaisuuslain 5 8:n mukaan viranomaisella on
oltava suunnitelma tarvittavista toimenpiteistd yhdenvertaisuuden edistimiseksi. Naisten
ja miesten vélisesta tasa-arvosta annetun lain 6 a §:ssa sdadetaan tasa-

arvosuunnitelmasta.

Puolustusvoimissa tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmat laaditaan hallintoyksikoit-
tain. Puolustusvoimien tutkimuslaitoksessa ei ole aiemmin kirjoitettu omaa tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuussuunnitelmaa, joten tama on ensimmainen. TAman suunnitelman perus-
teella tehtyjen tavoitteiden toteutumista seurataan suunnitelmaa paivitettdessa. Seuraa-

van kerran suunnitelmaa paivitetddn kahden vuoden kuluttua.

Puolustusvoimien tutkimuslaitoksen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman sisaltta
ohjaavat lainsdadanndlliset vaatimukset sekd Puolustusvoimien oma ohjeistus suunnitel-
man laatimiseen. Tutkimuslaitoksessa suunnitelman laatiminen on esikunnan alaisen
henkildstosektorin vastuulla ja suunnitelman kirjoitti henkildstésuunnittelija Lilli Mékela
henkilostopaallikko Tuija Karjalaisen ohjauksessa. Suunnitelma kasiteltiin yhteistoiminta-
elimessa ja sen allekirjoitti Puolustusvoimien tutkimuslaitoksen johtaja. Valmis tasa-arvo-
ja yhdenvertaisuussuunnitelma jaettiin koko henkildstélle ja se on my6s jatkossa helposti
kaikkien Puolustusvoimien palveluksessa olevien saatavilla yhteisessa asianhallintajarjes-

telmassa.

Suunnitelman mukaan tasa-arvo ja yhdenvertaisuusnakokulma ja niitd edistavat toiminta-
tavat tulee ottaa huomioon kaikessa Puolustusvoimien tutkimuslaitoksen toiminnassa.
Vastuu asiallisesta kayttaytymisesté ja toisten huomioimisesta kuuluu jokaiselle tutkimus-
laitoksessa tydskentelevélle ja jokaisen tulee osaltaan huolehtia siita, ettei ketaan kohdel-
la epéaasiallisesti tai aseteta perusteettomasti muihin ndhden eriarvoiseen asemaan. Tasa-
arvo ja yhdenvertaisuussuunnitelman tavoitteena on Puolustusvoimien tutkimuslaitoksen
toiminnan, tehokkuuden ja henkiléston hyvinvoinnin kehittdminen ja lisddminen. Panosta-

malla tydyhteistn tasa-arvoisuuteen ja oikeudenmukaisuuteen seka puuttumalla syrjin-
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tdén, kiusaamiseen ja hairintdan, tarjotaan viihtyisdmpi ilmapiiri kaikille tyontekijoille. Ta-
sa-arvon ja yhdenvertaisuuden huomioon ottaminen vaikuttaa myonteisesti niin tydskente-

lyolosuhteisiin, yhteishenkeen kuin motivaatioonkin.

5.1 Selvitys tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden nykytilasta

Puolustusvoimien tutkimuslaitoksen tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden nykytilaa selvitettiin
ilmapiirikyselyn tulosten, tutkimuslaitoksen vuosiraportin henkildstdtietojen perusteella
seka suunnitelmaa varten laadittujen henkilostotilastojen avulla. Tasa-arvotilannetta pyrit-

tiin tarkastelemaan mahdollisimman monipuolisesti eri ndkékulmista.

Puolustusvoimien tutkimuslaitoksessa on palkattua henkiléstod 206 henkil6a, joista siviili-
tyontekijoitd on 75 % ja sotilaita 25 %. Vuonna 2018 henkildstosta 71% oli miehia ja 29 %
naisia. Vuosien 2016-2018 valisené aikana miesten ja naisten osuus henkildstosta on
pysynyt lahes samana. Vuonna 2018 tutkimuslaitoksen henkiloston keski-ika oli 47,9 vuot-
ta. Vahintdan 45-vuotiaiden osuus henkilostosté oli 65 prosenttia. Keski-iké ja yli 45-
vuotiaiden osuus henkildstosta on pysynyt lahes samana vuosien 2016-2018 valisena

aikana.

Puolustusvoimien ty6ilmapiirikysely on johtamisen apuvaline ja kyselyn tuloksia kasitel-
l&&n eri tyoyksikoissa. Tuloksia hyddynnetaan itsearviointitilaisuuksissa, joissa yhteisen
keskustelun avulla tunnistetaan organisaation ja yksikon vahvuudet ja parantamisen koh-
teet. Tuloksia hyddynnetddn myds havainnoimalla kyselysta kiusaamis- ja hairintatapauk-
sia, joiden osalta Puolustusvoimissa on nollatoleranssi. Puolustusvoimilla on ohjeet epéa-
asiallisen kohtelun ehkaisysté ja kasittelysta. Kiusaamisen ja hairinn&n lopettaminen on
aina linjaorganisaation ja sen esimiesten vastuulla. (Puolustusvoimien henkilgstotilinpaa-
tos 2018, 25.)

Vuosittain toteutettavassa tyoilmapiirikyselyssa on kaksi kysymysta liittyen tyéntekijoiden
kokemaan tasa-arvoon. Vastausprosentti ilmapiirikyselyssé oli 96 % vuonna 2018 ja vas-
tausprosentti on pysynyt suunnilleen samassa viimeiset vuodet, joten kyselyn tuloksia
voidaan pitaa luotettavina. Vuoden 2018 ty6ilmapiirikyselyn tulosten mukaan 87 % Puo-
lustusvoimien tutkimuslaitoksen henkilostésta kokee, ettéa sukupuolten valinen tasa-arvo
on toteutunut tutkimuslaitoksessa hyvin. Lukema on pysynyt lahes samassa viimeiset
kolme vuotta. Vain hyvin pieni osa henkilostésta kokee, ettéa sukupuolten valinen tasa-
arvo ei toteudu hyvin tutkimuslaitoksessa. Eri henkilostoryhmien valisen tasa-arvon toteu-
tumisen tulokset eroavat enemman sukupuolten valisen tasa-arvon toteutumisesta kysyt-
tdessd. Vuoden 2018 tulosten mukaan 71 % henkilostosta kokee, etta eri henkilostoryh-

mien valinen tasa-arvo on toteutunut tutkimuslaitoksessa hyvin. 11 % kokee olevansa eri
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mielta kysyttaessa, onko tasa-arvo eri henkilostéryhmien valilla toteutunut hyvin. Tulokset
ovat parantuneet hieman kolmen vuoden tarkastelujakson aikana ja ne ovat samansuun-
taiset koko Puolustusvoimien tydilmapiirikyselyn tulosten kanssa. Ty6ilmapiirikyselyn tu-
losten perusteella voidaan todeta, etta sukupuolten valinen tasa-arvo tutkimuslaitoksessa
on hyvalla tasolla. Henkilostéryhmien vélinen tasa-arvon toteutuminen ei ole aivan yhta

korkealla tasolla, mutta tulos on myds hyva ja se on parantunut joka vuosi.

Sukupuolijakauma henkilostoryhmittain
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Kuvio 2. Naisten ja miesten sijoittuminen eri henkil6storyhmiin (Puolustusvoimien tutki-
muslaitoksen henkildstotilasto 31.12.2018)

Kuviossa 2 on kuvattu naisten ja miesten sijoittuminen eri henkildstoryhmiin Puolustus-
voimien tutkimuslaitoksessa. Siviilihenkilostoon kuuluvat SIV- ja ESJA- henkildstoryhmis-
sa tydskentelevat ja EUPS-, OU-, ja UPS-henkildstéryhmissa tydskentelevét ovat puoles-
taan sotilastehtavissa. Kaikki tutkimuslaitoksessa tyoskentelevat sotilaat ovat miehia eli
kaikki naiset tydskentelevét siviilitehtavissa. Puolustusvoimien tutkimuslaitos eroaa monis-
ta muista Puolustusvoimien joukko-osastoista siten, etté suurin osa henkildstosta tyosken-
telee asiantuntijatehtavissa tutkimuksen parissa ja vain pieni osa heista on sotilaita. Tut-
kimuslaitoksen henkilostdsta siviilitehtavissa tydskentelee 75 % henkilostosta.

Puolustusvoimien tyoilmapiirikyselyssé sukupuolinen hairintd maaritellaan ei-toivotuksi ja

yksipuoliseksi fyysiseksi tai sanalliseksi kayttaytymiseksi, joka aiheuttaa kohteelleen kiel-

teisia tunteita. Kyselyssa henkinen vakivalta tAismennetaan jatkuvaksi, toistuvaksi kiu-

saamiseksi, sortamiseksi tai loukkaavaksi kohteluksi. Kyselyssé selvitetaan, onko vastaa-

jalla kokemuksia kiusaamisesta tai henkisesta vakivallasta edellisen vuoden ajalta. Tyoil-

mapiirikyselyn vastausten perusteella jotkut yksittaiset henkilot ovat kokeneet henkista
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vakivaltaa vuosina 2016-2018. Tarkastelujaksolla jotkut henkil6t ilmoittivat kokeneensa
henkista vakivaltaa, mutta eivat koe sitd enda. Vakivaltaa kokeneet sijoittuivat eri tulosyk-
sikoihin tutkimuslaitoksen sisalla. Tyoilmapiirikyselyn tuloksista ilmeni, etta tutkimuslaitok-
sessa on koettu myos sukupuolista hairintda. Naihin asioihin on puututtu ja tapaukset on
selvitetty. Puolustusvoimien tutkimuslaitoksessa on nollatoleranssi epaasialliseen kohte-
luun ja siksi tama aihe nostettiin my0s tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman yhdeksi

tavoitteeksi.

Tutkimuslaitoksen henkildstésta 80 % on yli 40-vuotiaita (kuvio 3). Seka naisten etta mies-
ten osuus eri ikAryhmissa on samansuuntainen. Yli 50-vuotiaita tyontekijoitd on 47 % ja
heista on naisia 34 % ja miehia 66 %. On tarke&a, etta ikajohtamisen nakokulma noste-
taan esiin henkildstdévoimavarojen johtamisessa, jotta tyontekijdiden tarpeet ja vahvuudet
voidaan huomioida parhaalla mahdollisella tavalla. Talla hetkella néin tehdaankin muun
muassa tyfaikajoustojen, osaamisen kehittdmisen ja tyokyvyn tukemisen avulla. Seuraa-

vassa kuvassa on esitetty henkiloston ik&jakauma.

Ikdjakauma
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Kuvio 3. Henkiloston ikdjakauma (Puolustusvoimien tutkimuslaitoksen henkiléstotilasto
31.12.2018)

Tyo6urat ovat tutkimuslaitoksessa pitkia, mikd osaltaan selittda ikarakennetta. Lisdksi rek-
rytoitavat uudet tyontekijat ovat korkeasti koulutettuja, joten alle 30-vuotiaiden tydntekijoi-
den osuus on hyvin pieni. Aiempia henkilostotilastoja tarkastellessa voidaan todeta, etta
keski-ika (47,9 vuotta) on pysynyt lahes samana jo pitkdan. Korkea henkiloston keski-ika
ja eri-ikaisten tyontekijéiden toimivan yhteistydn varmistamiseksi ikdjohtamisen nakokul-

ma nostettiin yhdeksi tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman tavoitteeksi.
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Ikajohtamisella tarkoitetaan henkilostbvoimavarojen johtamista, jossa ik&sidonnaisten
tekijoiden huomioiminen edistaa seké organisaation tavoitteita, etté henkildston hyvinvoin-
tia. TyOpaikalla eri ikdpolvia yhdistavat parhaiten yhteiset tavoitteet ja yhdessa tekeminen.
Ikasyrjinnalla tarkoitetaan ik&d&n perustuvaa ennakkoluuloista ja eriarvoista kohtelua ja
siihen yhdistyy usein syrjintd myos sukupuolen perusteella. Puolustusvoimien tutkimuslai-
toksessa ei hyvaksyta minkaénlaista ikasyrjintaa ja kaikkia tyontekijoita kohdellaan tasa-

puolisesti heidan henkilostoryhmasta tai iasta riippumatta. (Lundell ym. 2011, 35; 290.)

Osaamispadomasta My®onteisen - - :
tyonantajakuvan luominen R TVeoneeimen helinte

eHyodynnetaan kokeneiden *Huolehditaan henkildstén *Ennaltaehkaistaan
tyontekijoiden osaamista hyvinvoinnista sairauspoissaoloja
*Pidetdéan kiinni osaaavista sTuetaan ammatillista *Ennaltaehkaistaan
tyontekijoista, kehittymista tyokyvyttomyytta ja
kannustetaan elakeikaa elLuodaan ennenaikaista
lahestyvia tyossa urakehitysmahdollisuuksia elakoitymista
jatkamiseen tyduran kaikissa vaiheissa
sSiiretaan elakkeelle eJoustetaan tyon ja muun
lahtevien osaamista elaman
organisaatioon jaaville yhteensovittamiseksi
¢Tuetaan oppimista eRekrytoidaan kaikenikaisia
osaamisvaatimusten
muuttuessa

*Tuetaan nuorten
ammatillista kehittymista

Kuvio 4. Ikajohtamisen tarpeet (Lundell ym. 2011, 295.)

Ylla olevassa taulukossa on kuvattu ikdjohtamisen tarpeet ja ne osa-alueet, joihin tytnan-
tajan tulisi panostaa ikdjohtamisen ndkokulmasta. Kyse on hyvin kokonaisvaltaisesta ajat-
telutavasta ja tAman ymmartaminen ja huomioiminen on nadkemykseni mukaan erittain

tarkeaa juuri Puolustusvoimien tutkimuslaitoksessa, jossa henkiloston keski-ika on korkea
ja tyourat pitkia. Kun ikdjohtamiseen panostetaan, siitd hyotyvat seka tydnantaja etta tyon-

tekija.

Puolustusvoimissa yllapidetaan ja kehitetaan kannustavaa ja kumpaakin sukupuolta tasa-
puolisesti kohtelevaa palkkausjarjestelmaa. Samasta tydstd maksetaan naisille ja miehille
samaa vaativuustason mukaista palkkaa ja henkilon tehtavista suoriutumista arvioidaan
yhdenmukaisin perustein. Palkkaus muodostuu tehtdvan vaativuusluokasta ja henkilokoh-
taiseen suoriutumiseen perustuvasta prosenttiosuudesta. Vaativuusluokka maaritellaan
tehtavankuvan perusteella, joka arvioidaan henkildston ja tydnantajan edustajista koostu-
vassa arviointirynmalla paikallisesti muihin saman tyyppisten tehtavien vaativuusluokkaan
vertaamalla tai uusien tehtévien kohdalla arviointi suoritetaan keskushallintotasolla. Nain
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varmistetaan, etté vaativuusluokat maaritella&dn mahdollisimman objektiivisesti ja tasapuo-
lisesti. Tehtavankuvia arvioidaan niin, ettei tehtdvan hoitajan henkildllisyys ole arvioijien
tiedossa. Henkilékohtaiseen suoriutumiseen perustuva prosenttiosuus lasketaan kehitys-
keskustelussa kaydyn suorituksen arvioinnin perusteella ja sitd tarkastellaan vuosittain
kehityskeskustelun yhteydessa. Mielestani téllainen avoin palkkausperusteiden maaritta-
minen on hyvin tasapuolista ja yhdenvertaista koko henkiléstdd kohtaan ja on myds téarke-
aa, etta kaikki tietavat, milla perustein oma palkka mé&araytyy ja missa maarin siihen voi
vaikuttaa. Padesikunta vastaa koko Puolustusvoimia koskevan palkkakartoituksen laati-
misesta kahden vuoden vélein. Palkkakartoitus esitellaan Puolustusvoimien yhteistoimin-

taelimessa.

Osaamisen kehittamiselle luovat perustan sopivan haasteelliset ty6tehtavat, oppimista
tukeva tydyhteiso seka kouluttautumismahdollisuudet. Puolustusvoimien tutkimuslaitok-
sessa tuetaan ammattitaidon kehittymista ja tyotehtavien monipuolistamista tasapuolisesti
sukupuolesta tai muusta henkildon liittyvastd ominaisuudesta riippumatta. Tydnantaja luo
samojen koulutus- ja osaamislahtokohtien omaaville tyontekijoille yhtalaiset mahdollisuu-
det uralla etenemiseen. Henkiléston tietojen ja taitojen pysymisesta ajan tasalla huolehdi-
taan vuosittain laadittavan tdydennyskoulutussuunnitelman avulla seka tukemalla omaeh-
toista kouluttautumista. Liséksi Puolustusvoimissa on kaytsséa keskitetty tehtava- ja seu-
raajasuunnitelma, johon kohdennettuihin tehtaviin henkildsté voi ilmoittaa halukkuutensa,
mika mahdollistaa henkilékohtaisen urasuunnittelun ja osaamisen laajentamisen eri tehté-
vissa Puolustusvoimien sisélla. Suurin osa osaamisen kehittamisesta tapahtuu tydssa
oppimisen menetelmin. Tarke&é on kaikissa eri tehtavissé toimivien asiantuntijoiden yh-
teistyd, mikd mahdollistaa vuorovaikutteisen osaamisen ja hiljaisen tiedon jakamisen.
Henkiloston valmiuksista ja halukkuuksista ammattitaidon kehittdmiseen, ty6tehtavien
monipuolistamiseen, uralla etenemiseen ja kansainvalisiin tehtaviin keskustellaan muun
muassa vuosittaisen kehityskeskustelun yhteydessa. Jokaisella tydntekijalla tulee olla
yhdessa oman esimiehen kanssa sovittu henkilékohtainen osaamisen kehittdmisen suun-
nitelma. Asiantuntijaorganisaatiossa osaamisen kehittdmisen merkitys korostuu entises-
tdén ja tastd johtuen osaamisen kehittaminen nostettiin my6s yhdeksi tasa-arvo- ja yh-

denvertaisuussuunnitelman tavoitteeksi.

Puolustusvoimien tutkimuslaitoksessa tuetaan tyon ja yksityiselaméan yhteensovittamista
joustavilla tybaikajarjestelyilla kuten hajaty6lla ja etatyolla. Liséksi kaytdssa on erilaisia
tyGaikajoustoja kuten mahdollisuus nelipaivaiseen tydviikkoon. Tyodntekijoiden on mahdol-
lista kayttdd perhevapaita eika ty6 saa olla este vapaiden pitdmiselle. Vanhempainvapai-
den kaytto ei myoskaan saa estia uralla etenemistd. Etatyd antaa mahdollisuuden jarjes-

taa tyo tyontekijélle parhaiten soveltuvalla tavalla. Etatdihin suhtaudutaan myonteisesti
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Puolustusvoimien tutkimuslaitoksessa ja vuodelle 2019 on tehty etatydsopimuksia l&ahes

140 kappaletta. Etatyésopimus mahdollistaa 10 etatyopaivan pitdmisen kuukaudessa.

5.2 Kehittamiskohteet

Puolustusvoimien tutkimuslaitoksessa on viime vuosina tullut ilmi muutamia ep&asiallisen
kohtelun tapauksia, jotka on selvitetty ja joihin on puututtu. Ep&asiallinen kohtelu ei mis-
saan tilanteessa ole hyvaksyttavaa, mika tulee vahvemmin tuoda ilmi laitoksen tyéskente-
lykulttuurissa. Asian esille tuominen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmassa auttaa
tuomaan asiaa ndkyvammaksi ja epaasiallisen kohtelun ehkaisyyn ja puuttumiseen pitaa
panostaa erityisesti esimiesten koulutustilaisuuksissa. On tarkeaa, etta esimiehet ja johto
antavat omalla kaytoksellaan esimerkkid hyvaksyttavasta tasa-arvoisesta ja yhdenvertai-
sesta kayttaytymisesta. Suunnitelman yksi tavoitteista koskee juuri epaasialliseen kaytok-

seen puuttumista.

Puolustusvoimissa ei hyvaksyta hairintaa. Puolustusvoimien tutkimuslaitoksessa hairinnan
nollatoleranssi toteutuu asiallisena puheena ja hyvéana kaytbksena. Kiusaamisen ja hairin-
nan lopettamisessa ensimmainen askel on ilmoittaa ep&asiallisesti kayttaytyvalle, etta
tdman tulee lopettaa epaasiallinen kaytds. Jos epaasiallinen kaytds jatkuu, on sen koh-
teen tai muiden tilanteessa olleiden velvollisuus iimoittaa asiasta esimiehelleen tai tasa-
arvon ja yhdenvertaisuuden vastuutahoille. Esimiesten velvollisuus on puuttua epéasialli-

seen kayttaytymiseen valittbmasti tiedon saatuaan.

Tutkimuslaitoksen henkildstén ikdrakenne huomioiden tulisi ikdjohtamisen ndkdkulma
nostaa vahvemmin esiin henkildstévoimavarojen johtamisessa. Nain varmistetaan, etta
eri-ikaiset tyontekijat voivat hyvin tyopaikallaan ja, ettd heidan osaamistaan voidaan par-
haalla mahdollisella tavalla hyddyntaa tutkimuslaitoksessa. Ikajohtamisen tarkeytté ei
aiemmin ole erityisesti tuotu ilmi tutkimuslaitoksen toiminnassa, joten tasa-arvo- ja yhden-
vertaisuussuunnitelma on tassa asiassa erinomainen keskustelun avaaja. Myos yksi

suunnitelman tavoitteista koskee ikdjohtamisndkdkulman huomioimista.

5.3 Tavoitteet, toimenpiteet ja vastuut

Jokainen Puolustusvoimien tutkimuslaitoksen tyontekija on yksiléné vastuussa tasa-arvo-
ja yhdenvertaisuusperiaatteiden noudattamisesta seka tasa-arvoisen ja syrjimattdman
tyOkulttuurin edistamisessa ja yllapitdmisessa. Jokaisella on myos oikeus ja velvollisuus
puuttua epatasa-arvoiseen kayttaytymiseen ja syrjintdén. Esimiesasemassa olevilla on

tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistamisessa keskeinen rooli. Tasa-arvon ja yhdenver-
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taisuuden suunnitteluun, seurantaan ja raportointiin liittyvid asioita kasitellaédn osana tyo-

ja palvelusturvallisuustoimintaa, yhteistoimintaa sekd johdon raportointia.

Puolustusvoimien tutkimuslaitoksen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmaan sisally-
tettiin kolme konkreettista tavoitetta. Ensimmaiseksi tavoitteeksi asetettiin, etta epaasiallis-
ta kohtelua ei hyvéksyté ja siihen puututaan. Vuosina 2016-2018 esiin tulleiden kiusaa-
mis- ja hairintatapausten ratkaisemiseksi ja estamiseksi on kaytetty tyénjohdollisia toi-
menpiteitd, tehtavien sisallén uudelleenjarjestelyja ja selvitetty asioita prosessin mukai-
sesti asianosaisten kanssa yhteistytssa. Lisaksi kiusaamista on kasitelty osastopalave-
reissa ja tutkimuslaitoksen johto on ilmaissut kiusaamisen ja sukupuolisen hairinnan ole-
van ehdottomasti kiellettya. Esimiehet ovat avainasemassa riitojen ja konfliktien ehkaise-
misessé ja heidan tulee toimia johdonmukaisesti ja kohdella kaikkia tyontekijoitd yhden-
vertaisesti. Esimiesten koulutustilaisuuksissa kerrataan epaasiallisen kohtelun késittely ja
korostetaan esimiehen vastuuta tyoskentelykulttuurin luomisessa omassa tiimissaan
omalla esimerkilladn ja tavalla puhua asioita. Esimiesten tulee tuntea ja kantaa vastuunsa
tyopaikan hankalien tilanteiden k&sittelyssa. Tavoitteen toteutumista seurataan tydilmapii-

ripalautteiden kautta.

Toinen tavoite on toimintakyvyn tukeminen ikdjohtamisen keinoin esimiesten johdolla.
Puolustusvoimien tutkimuslaitoksessa sisdisen toiminnan painopisteena on ollut henkilos-
ton toimintakyvyn parantaminen. Tyokyvyn yllapitamiseen, tydssa jaksamiseen ja tychy-
vinvointiin panostetaan myds jatkossa. Tutkimuslaitoksen johto on sitoutunut henkildston
tyokyvyn yllapitdmiseen ja kaikkien tydkykyyn panostetaan henkildstéryhmasta riippumat-
ta. Henkiloston keski-idn noustessa on tarkedd ymmartaa ikajohtamisen merkitys ja nos-
taa tdméa aihe yhdeksi henkildstdjohtamisen painopistealueeksi. Esimiehen tulee kiinnittaa
huomiota ik&an liittyviin tydkyvyn uhkiin, tukea tyontekijoiden voimavarojen kehittymista
tyburan eri vaiheissa ja luoda edellytyksia eri-ikdisten vahvuuksien hyédyntamiselle tydyh-
teisdn toiminnassa. Esimiesten tulee kannustaa kokeneempia tyontekij6ita jakamaan
osaamistaan, jotta voidaan estaa osaamispadoman haviaminen henkilon jaadessa elak-
keelle. Ikdantyneiden tydntekijoiden kohdalla kehityskeskusteluissa tulee kayda lapi tyo-
uran pidentamista tukevia toimenpiteita vahintaan viisi vuotta ennen arvioitua eldkkeelle
jaamista tai heidan taytettyaan 58 vuotta. Tavoitteen toteutumista seurataan tyoilmapiiri-

palautteiden kautta.

Kolmas asetettu tavoite koskee osaamisen kehittamisté. Puolustusvoimien tutkimuslaitok-
sen strategian yhtena painopisteena on henkildstdén osaamisen kehittdminen vastaamaan
tulevaisuuden muuttuvia tarpeita ja tdhan tavoitteeseen on myos tutkimuslaitoksen johto
sitoutunut. Tulevaisuuden osaamishaasteet konkretisoidaan jatkuvasti yllapidettavassa
laitoksen osaamiskartassa. Keskitetyn tehtdva- ja seuraajasuunnittelun avulla pyritaan
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varmistamaan osaamisen jatkuvuus avaintehtavissa. Tavoitteena on, etta jokaisella tytn-
tekijalla on yhdessa oman esimiehen kanssa sovittu, osaamiskarttaan perustuva henkilo-
kohtainen osaamisen kehittdmisen suunnitelma. Tavoitteen toteutumista seurataan esi-

miesten johdolla jokaisessa tiimissa.

Tutkimuslaitoksen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman tavoitteiden toteutumista
seurataan ja arvioidaan suunnitelman paivityksen yhteydessa kahden vuoden valein. Ar-
vioinnissa selvitetaan, miten tavoitteet on saavutettu, ovatko tavoitteet ja toimenpiteet ol-
leet oikeita ja riittdvid ja onko toteutetuilla toimenpiteilla ollut vaikutusta esimerkiksi tyail-
mapiiriin ja henkiléston hyvinvointiin. Arvioinnin avulla saadaan myds tietoa tulevan toi-

minnan suunnitteluun ja suunnitelmien paivittamiseen.

5.4 Seurantaja jalkauttaminen

Puolustusvoimien tutkimuslaitoksen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma kasiteltiin
yhteistoimintaelimessd ennen suunnitelman julkaisua ja henkildston edustajille annettiin
mahdollisuus kommentoida suunnitelmaa ennen sen hyvaksymista. Valmis suunnitelma
jaettiin Puolustusvoimien asianhallintajarjestelmassa jakeluna koko henkilostolle. Suunni-
telma on tallennettu kyseiseen jarjestelmaan ja se on sité kautta saatavilla helposti koko

henkildstolle myds jatkossa.

Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumista seurataan tyoilmapiirikyselyn lisdksi kehi-
tyskeskusteluissa, seuraamalla henkiléstohallinnon tilastoja, kaymalla keskusteluja osas-
tokokouksissa seka luottamusmiehille ja esimiehille tehtyjen yhteydenottojen perusteella.
Puolustusvoimien tutkimuslaitos osallistuu Puolustusvoimien tasolla tehtdvaan laajaan
tasa-arvokyselyyn. Puheeksi ottamisen menettelylld ja vuosittaisilla kehityskeskusteluilla
varmistetaan mahdollisten epakohtien esiin nostaminen ja niiden ratkaiseminen. Ty6tur-
vallisuuslain ja Puolustusvoimien henkildstostrategian mukaisesti jokaisella tyontekijalla
on velvollisuus huolehtia omasta ja tydtoverien hyvinvoinnista ja tydyhteisén toimivuudes-

ta.

Puolustusvoimien tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustyo kytkeytyy henkildstostrategiaan, hy-
vaan henkildstopolitikkaan ja tydnantajamielikuvaan. Sukupuoli- ja yhdenvertaisuusnako-
kulman avulla tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistdmisen tavoite pyritdan sisallytta-
maan mahdollisimman laajasti kaikkeen toimintaan. Puolustusvoimien henkilgstostrategi-
an tavoitteiden mukaisesti tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusnakékulma huomioon ottaen voi-
daan edistdd ammattitaitoisen ja motivoituneen henkildstén saatavuutta ja sitoutumista,

osaamista, johtamista, tydskentely- ja toimintatapoja sekd henkiléston toimintakykya.
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Puolustusvoimien tutkimuslaitoksen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustavoitteena on henkilos-
tbn tasa-arvoinen seké oikeudenmukainen kohtelu, avoin ja vuorovaikutteinen asioiden
k&sittelykulttuuri, oman ja muiden tyon arvostaminen ja vastuun kantaminen kaikilla tasoil-

la.
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6 Johtopaatokset

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman tasa-arvotilannetta arvioitiin ty6ilmapiiriky-
selyn tulosten ja suunnitelmaa varten laadittujen henkilgstoétilastojen avulla. Tydilmapiiri-
kysely toteutetaan Puolustusvoimissa vuosittain ja kyselyn rakenne on séilynyt samana jo
pitkaan, joten tulosten vertailtavuutta voidaan pitd& hyvana. Kyselyn vastausprosentti on
korkea, 96 % vuonna 2018, joten tuloksia voidaan pitd&d myds luotettavina. Suunnitelmaa
varten laaditut henkilostotilastot ja kaaviot on koostettu Puolustusvoimien henkildtietojar-
jestelmasté otettujen tietojen perusteella ja niitd on verrattu vuoden 2018 vuosiraportin

lukuihin, jotta on voitu varmistaa tietojen oikeellisuus.

Puolustusvoimien tutkimuslaitoksen henkildstésta naisia on 29 % ja he kaikki tytskentele-
vat siviilitehtavissa. Vaikka henkildstosta suurin osa on miehia, ei tutkimuslaitoksen toi-
minnassa ole tilastojen perusteella tai henkiléstoprosesseja tarkastelemalla havaittavissa,
ettd organisaatiossa millaan tavalla suosittaisiin miehia tai asetettaisiin naisia eriarvoiseen
asemaan. Esimerkiksi mahdollisuus etatdihin ja tydaikajoustoihin ja sitd kautta tyon ja
perhe-elamén joustavampi yhdistdminen koskee niin miehié kuin naisiakin. Kaikkien ty6n-
tekijoiden osaamisen kehittdmiseen panostetaan riippumatta siitd, ovatko he olleet perhe-
vapailla poissa toistd vai eivat. Liséksi tydilmapiirikyselyn tuloksien mukaan henkilésto
kokee sukupuolten valisen tasa-arvon toteutuvan tydyhteisfssa taysin hyvin. Myds oman
kokemukseni mukaan tutkimuslaitoksessa tasa-arvo ja yhdenvertaisuus otetaan hyvin

huomioon eri toiminnoissa, tyéehdoissa ja henkildstéhallinnon prosesseissa.

Tasa-arvotilannetta kuvaavan aineiston perusteella puolustusvoimien tutkimuslaitoksen
tasa-arvotilanne on hyva ja myos yhdenvertaisuuteen on panostettu. Puolustusvoimien
useat henkilostoprosessit on laadittu tasa-arvonakokulma huomioiden. On hyvin tarkeaa,
ettd Puolustusvoimien tutkimuslaitoksen oma tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma
on nyt tehty ja, etté laitoksen johto on sen tavoitteiden toteuttamiseen sitoutunut. Suunni-
telmassa kaydaan lapi nykytilannetta tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden nakdkulmasta mo-
nipuolisesti ja siind korostuu my6s esimiehié ohjaava puoli epaasialliseen kayttaytymiseen
puuttumisessa ja nostamalla esiin ikdjohtamisen merkitys. Toiveeni on, ettd suunnitelma
toimisi jatkossa aktiivisena tydpaikan kehittamisen valineena ja, ettd suunnitelmasta olisi

konkreettista hyotya.

Olisin voinut tehda tutkimukseni mygds laadullisesta l&htdkohdasta, jolloin olisin haastatel-
lut eri henkilostoryhmien edustajia ja selvittanyt heidan kokemuksiaan ja nakemyksidén
tasa-arvosta ja yhdenvertaisuudesta Puolustusvoimien tutkimuslaitoksessa. Talla tavalla

asiaa lahestyttdessa olisin mahdollisesti saanut selville yksityiskohtaisempia tietoja ja
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konkreettisia kaytdnnon esimerkkeja tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumisesta.
Haastattelutilanteessa vastaajat olisivat saaneet mahdollisuuden kertoa asioita, joita he
eivat jostain syysta ole halunneet tai voineet tuoda esiin esimerkiksi ty6ilmapiirikyselyyn
vastatessaan. Oman arvioni mukaan tulos tutkimuslaitoksen tasa-arvon ja yhdenvertai-
suuden nykytilanteesta ei olisi kuitenkaan merkittavasti poikennut nyt saavutetusta tulok-
sesta. Jos tutkimuslaitoksessa olisi suuria ongelmia tai epakohtia tasa-arvon ja yhdenver-
taisuuden suhteen, olisivat ne nakemykseni mukaan tulleet ilmi ilmapiirikyselyn tuloksissa

ja esimiesten ja luottamusmiesten valisissa keskusteluissa.

6.1 Yhteenveto ja johtopaatokset

Yhteenvetona voidaan todeta, etta tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusasioihin on panostettu
Puolustusvoimien tutkimuslaitoksessa ja niiden edistaminen koetaan tarkeédksi asiaksi.
Vaikka tasa-arvotilanne onkin laitoksessa hyvé, on siihen syyta panostaa myos jatkossa.
Laitoksessa ilmenneet epéasiallisen kohtelun tapaukset kertovat, etta kehitettavaa Ioytyy
toimintakulttuurista ja tyontekijdiden asenteista. Vaikka tapauksia on ollut vain v&hé&n, on
yksikin liikaa. Myds tasta nakokulmasta katsottuna on aarimmaisen tarkeaa, etta tutkimus-
laitoksella on nyt oma kirjoitettu tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma, joka luo alus-
tan tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistamiseen entistd vahvemmin. Suunnitelmassa
korostuu ohjaava puoli ja tutkimuslaitoksen koko henkilGstélle tuodaan ndkyvéaksi se, mita
epdaasiallinen kohtelu on ja miten tulee toimia, jos sellaista kohtelua kokee tyéntekijana tai
miten asiaan tulee puuttua esimiehen roolissa. Tavoitteena on entistd matalampi kynnys
epaasiallisen kohtelun tapausten havainnointiin, tunnistamiseen, ilmoittamiseen ja puut-
tumiseen. On tarke&d, ettd suunnitelmassa kerrotaan avoimesti, millainen kaytos on sallit-
tua ja hyvaksyttavaa ja millainen puolestaan ehdottomasti kiellettya. Kahden vuoden ku-
luttua suunnitelmaa péaivitettaessa tulee selvittdd, onko tassa suunnitelmassa annetuilla

ohjeilla ollut vaikutusta ep&asiallisen kohtelun tapausten maaréssa ja kasittelyssa.

En omassa tydssani ole huomannut epaasiallista kohtelua tai minkaanlaista suosimista tai
syrjintda tutkimuslaitoksen toiminnassa. Koen, etta eri prosessit ja toimintaa ohjaavat
maaraykset ovat padsaantoisesti hyvin tarkkoja ja yhdenvertaisia. Joskus tdméa on jopa
turhauttanut minua tydssani, kun asiat etenevét hitaasti ja toiminta on kankeaa. Toisaalta
byrokraattiset toimintatavat mahdollistavat tasalaatuisen ja yhdenvertaisen asioiden k&sit-
telyn ja tdma on viranomaisen toiminnassa erityisen tarke&a. Esimerkiksi kaikki paatokset

varmennetaan ja hyvaksytaan eri henkilon toimesta.

Uutisia lukiessa ei viime aikoina ole voinut valttya otsikoilta, joissa Puolustusvoimat on
noussut esiin hyvin ikavien tapausten yhteydesséa. On ollut uutisia suosimisesta henkildva-

linnoissa seka suorastaan poyristyttavid tapauksia epaasiallisesta kohtelusta varusmiehia
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kohtaan tai kertausharjoituksissa. Naméa ovat erityisen valitettavia tapauksia ja on mieles-
tani hyva, ettéa tapaukset kasitellaén oikeudessa. On kuitenkin syyta muistaa, etta otsikot
ja oikeudessa puitavat tapaukset eivat ole koko totuus. Puolustusvoimat on suurin valtion
tyollistgja 12 000 tyontekijallddn ja nain suureen massaan mahtuu monenlaisia henkil6ita.
Silti yksikin epéaasiallisen kohtelun tapaus on liikaa ja toivon, etta ne osoittautuvat yksit-
taistapauksiksi. Ja vaikkei nain olisi, niin ainakin nyt viimeistddn mediahuomio ja aiheen
ymparilla pyoriva keskustelu varmasti herattelee Puolustusvoimien johtoa puuttumaan

tallaisen toiminnan mahdollistaviin prosesseihin ja toimintatapoihin.

Jokaisen tyontekijan vastuulla on omalta osaltaan edistda ty6hyvinvointia, tyéntekijéiden
keskindista tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta. Tarkein rooli on silti esimiehilld, joiden tulee
omalla esimerkilladn luoda raamit muita arvostavalle ja tyGilmapiiria parantavalle kéaytok-
selle. Esimies on keskeinen vaikuttaja tyoyhteisdssa ja siksi myos heidan ty6taan tulee
tukea sujuvien tydkuorman sdatelyn, henkildstéhallinnon prosessien ja osaamisen kehit-
tdmisen mahdollisuuksin. Lisaksi ottamalla huomioon eri elaménvaiheissa olevien tyonte-
kijoiden elamantilanteet esimerkiksi tytaika- ja tyojarjestelyin, voidaan tarjota mahdolli-

suuksia parempaan téiden hallintaan ja jaksamiseen.

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmassa nousi esille ty6ilmapiirikyselyn tulosten
perusteella, etta henkilostd kokee eri henkildstoryhmien valilla jonkin verran epétasa-
arvoa. Seuraavan suunnitelman paivittamisen yhteydessa olisi tarke&é selvittda, mista
tdma johtuu ja onko tilanne parantunut. Asiaa voisi selvittdd esimerkiksi erillisen tasa-
arvokyselyn avulla. Olisi mielenkiintoista selvittéda, kokevatko ndma henkilét epétasa-
arvoiseksi sen, etta he eivat kuulu johonkin toiseen henkildstéryhmé&én vai onko ryhmien
valisessa palkkauksessa tai tytehdoissa jotain, mikd aiheuttaa epatasa-arvon kokemuk-

sia.

Puolustusvoimissa tasa-arvosuunnitelmaan kuuluvan palkkakartoituksen tekeminen on
paaesikunnan vastuulla. Olisi kuitenkin tarkeda huolehtia, ettd myds Puolustusvoimien
tutkimuslaitoksen henkildsto olisi tietoinen palkkakartoituksen tuloksista ja kartoituksen
perusteella tehtavistd mahdollisista kehittdmistoimista. Suunnitelmaa seuraavan kerran
paivitettdessa olisi hyva kertoa tarkemmin palkkakartoituksen toteuttamisesta ja miten

siitd on mahdollista saada lisatietoa.

Puolustusvoimien tutkimuslaitoksessa on otettu tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusnakodkulmat
huomioon muun muassa rekrytoinnissa, palkkausjarjestelméssa, joustavissa tydaikajar-

jestelméssa seka osaamisen kehittamisessa. Eri henkildstoprosessit on kuvattu tarkasti ja
niiden noudattamista seurataan, mutta tarke&a olisi myos tarkemmin tarkastella henkilts-

tén omaa kokemusta tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumisesta.
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Jatkossa Puolustusvoimien tutkimuslaitoksen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman
paivittimiseen olisi tarke&é ottaa mukaan vahvemmin myos henkiloston edustajat. Nyt
toteutettu ensimmainen suunnitelma tehtiin henkiléstéhallinnon edustajan toimesta ja se
kasiteltiin yhdesséa henkildston edustajien kanssa ja heilté pyydettiin tydbhén kommentteja.
Jatkossa jo suunnitelman paivitysvaiheessa olisi hyvé osallistaa ty6hon henkiloston edus-
tajat, jotta he voivat viela tehokkaammin tuoda omat ndkemyksensé esiin ja toimia osal-
taan tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistgjiné tyoyhteisfssa. Jos suunnitelmaa seuraa-
van kerran paivitettaesséa paadytaan tekemaan erillinen tasa-arvokysely, olisi sen sisall6l-

liseen suunnitteluun hyodyllista ottaa henkiloston edustajat mukaan.

Tasa-arvosta ja yhdenvertaisuudesta sdadetyissa laeissa ohjataan tytnantajien tasa-arvo-
ja yhdenvertaisuussuunnittelua nimenomaan tasaisin valiajoin paivitettavien suunnitelmien
kautta. Nakisin, etté ideaalitilanteessa kyseessa olisi jatkuva toiminnan parantamisen pro-
sessi, jossa ndma asiat huomioitaisiin luontevasti kaikessa toiminnassa. Jos ty6paikoilla
keskitytdan vain itse suunnitelmien laatimiseen ja paivittdmiseen tietyn aikataulun puitteis-
sa, voi kdyda niin, etteivat tavoitteet ja toimenpiteet kumpua aidosta tarpeesta, vaan ne
kirjataan ylos ainoastaan, koska niin kuuluu lain mukaan tehda. Parhaassa tapauksessa
tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnittelu myés osallistaisi koko henkildstdd luomaan yh-
dessa parempaa toimintakulttuuria esimerkiksi interaktiivisen ja keskustelua synnyttavan
tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussivuston kautta esimerkiksi jossain yrityksen siséisessa séh-
koisessa palvelussa. Valitettavasti Puolustusvoimissa tallainen ei ole mahdollista, vaan
suunnitelmat kirjataan asiakirjoille ja tallennetaan asiakirjahallintajérjestelmaan, jossa ne

ovat henkildston luettavissa.

Yleisella tasolla tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusasioita pohtiessani mieleeni nousi kysymys,
miten tulevaisuuden tydelamassa tulisi huomioida ne tydntekijat, jotka identifioivat itsensa
muunsukupuolisiksi. Nykyinen lainsdadanto keskittyy miesten ja naisten valiseen suku-
puolijaotteluun, mutta tiedotusvalineissa ja yleisessé keskustelussa on viime aikoina entis-
td enemman noussut esiin se, etta on olemassa myds henkildita, jotka eivat halua tAman
perinteisen kahtiajaon mukaisesti maaritella omaa sukupuoltaan. Oma toiveeni on, etta
tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta tarkastellaan, nyt ja tulevaisuudessa, yhteiskunnallisella
tasolla mahdollisimman laajasti ja monipuolisesti myds erilaiset erityisryhméat huomioon

ottaen.

6.2 Mahdolliset aiheet jatkotutkimukselle

Kahden vuoden kuluttua tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmaa seuraavan kerran

paivitettdessa olisi tarke&é tarkastella tasa-arvotilannetta monipuolisemmin. Nyt valmistu-
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nut suunnitelma on tutkimuslaitoksessa ensimmaéinen, joten seuraavan kerran paivitetta-
essa korostuu tdssa suunnitelmassa asetettujen tavoitteiden toteutumisen arviointi. Lisék-
si olisi hyodyllista toteuttaa erillinen tutkimuslaitoksen henkiléstélle suunnattu tasa-
arvokysely, jonka avulla saataisiin arvokasta lisatietoa henkiloston nakemyksesta tasa-
arvo- ja yhdenvertaisuusasioiden suhteen. Erillinen tasa-arvokysely toimisi myds henkilos-
tolle pain signaalina siita, ettéd tasa-arvoasioihin halutaan panostaa ja tilannetta tarkastel-
laan monipuolisesti. Tall& olisi varmasti vaikutusta myés tydilmapiiriin, asenteisiin ja tietoi-
suuden lisdantymiseen. Olisi myds mielenkiintoista tarkastella, onko jo itsessaan taman
ensimmaisen suunnitelman tekeminen nostanut tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusasioita

enemman nakyvilla laitoksen toiminnassa ja henkildstén asenteissa.

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmaa kirjottaessa noussut ikajohtamisen nakokul-
ma on my6s hyvin mielenkiintoinen ja tarked. Laitoksen ikarakenne tulee todennakoisesti
my0s jatkossa olemaan samanlainen, joten eri-ikaisten tydntekijdiden huomioiminen ja
heiddn osaamisensa arvostaminen ovat tarkeitéa tyontekijoiden hyvinvoinnin ja laitoksen
osaamispadoman vaalimisen kannalta. Nain ollen Puolustusvoimien tutkimuslaitokseen
olisi tarpeellista perustaa oma ikdohjelma. Tallaisen ohjelman avulla ikdjohtamisen teema
nousisi luonnollisesti osaksi esimiestoimintaa ja samalla se toimisi vahvana signaalina
tyontekijoille, ettd ikdjohtamiseen halutaan panostaa. IkAohjelmassa yhtena osa-alueena
olisi tyOntekijad arvostava elékkeelle siirtymisen prosessi. Tutkimuslaitoksessa urat ovat
tyypillisesti hyvin pitkia ja monelle elakkeelle siirtyminen voi olla yksi merkittavimmista
elaman kdannekohdista. Siksi olisi erityisen tarkead, ettd prosessi sujuisi mahdollisimman
luontevasti ja niin, etta pitkd&n tutkimuslaitoksessa palvelleelle asiantuntijalle jaisi olo, etta
hanen tyénsa on ollut merkityksellista ja sen panos nakyy laitoksen toiminnassa myo6s

hanen elédkkeelle siirtymisen jalkeen.

6.3 Oman oppimisen arviointi

Olen oppinut paljon uutta tasa-arvoon ja yhdenvertaisuuteen liittyen tata ty6ta kirjoittaes-
sa. Aihe kiinnosti minua jo ennenkin, mutta nyt koen sen entista merkityksellisemmaksi.
Mielestani on hienoa, ettd Suomessa on eri laeissa saadetty tasa-arvo- ja yhdenvertai-
suusasioista tarkasti ja monipuolisesti eri ndkdkulmat huomioiden. On todella hyva, etta
tyGnantajia ja viranomaisia velvoitetaan tekem&én suunnitelma tasa-arvo- ja yhdenvertai-
suusasioiden edistédmiseksi, vaikka toki ideaalitilanteessa nain tydpaikoilla toimittaisiin
ilman lain maéarittelemaa pakkoakin. Nakisin, etté yleisesti ottaen sukupuolten vélinen ta-
sa-arvo monella suomalaisella tyopaikalla on hyvalla mallilla. Tasa-arvon ja yhdenvertai-
suuden edistaminen on kuitenkin aivan yhta tarkeaa myos muista ndkodkulmista, kuten
henkilon etnisen alkuperén tai seksuaalisen suuntautumisen kannalta. Uskon, ettéd ndisséa

asioissa on jokaisella tyopaikalla jatkuvasti parantamisen ja kehittymisen varaa, my6s
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Puolustusvoimissa. Tama tulisi huomioida erityisesti siita syysta, etté tybvoima Suomessa

muuttuu yh& monimuotoisemmaksi maahanmuuton ja teknologian kehittymisen takia.

Koen, etta tyoni Puolustusvoimien tutkimuslaitoksen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunni-
telman laatimisessa on ollut merkityksellista ja toivon, ettd kaikki laitoksen tyontekijat luki-
sivat suunnitelman ja miettisivat, miten jokainen tyontekij& voi osaltaan olla vaikuttamassa
tyOpaikan tasa-arvoiseen ja yhdenvertaiseen tytskentelykulttuuriin ja néin olla edistamaés-

sa kaikkien tyéhyvinvointia.

Suunnitelman kirjoittaminen laajensi my6s omaa henkildstohallinnon ammatillista osaa-
mistani, mista varmasti on hyotya tulevaisuudessa. Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden
edistdminen on jatkuva prosessi tyfelaméassa ja tdmén alan osaajista on varmasti kysyn-
tad tyomarkkinoilla. On hyvin todennékadistd, ettéd vastuullani on myds kahden vuoden ku-
luttua toteutettava tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman paivittdminen. Nain ollen
taman suunnitelman kirjoittamisesta on ollut suuresti hyotya ja olisi hienoa pystya hyddyn-
tdmaan ja syventdmaan saavuttamaani osaamista ja kokemusta mygs tulevissa tyotehta-
vissani. Koen, etta voisin myds mahdollisessa seuraavassa tyopaikassani osallistua tasa-
arvoty6hon jo jonkin asteisena asiantuntijana tuoden omien ndkemysteni liséksi ideoita
aiemmin hyvaksi todetun materiaalin hyddyntamisesta ja erilaisia kokemuksen kautta saa-
tuja kehitysehdotuksia. Arvostan sita luottamusta, jota olen saanut kirjoittaessani suunni-
telmaa ja koen ammattiylpeytta siitd, ettd olen saanut suunnitelmasta positiivista palautet-
ta sekad esimieheltani ettd hanen esimieheltdan. Kaiken kaikkiaan tdmé on ollut hyvin mie-

lekas ja motivoiva prosessi.
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Liitteet

Liite 1. Puolustusvoimien tutkimuslaitoksen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunni-
telma vuosille 2019-2020

PUOLUSTUSVOIMIEN TUTKIMUSLAITOKSEN TASA-ARVO- JA YHDENVERTAI-
SUUSSUUNNITELMA 2019-2020

1 YLEISTA

Puolustusvoimien tavoitteena on turvata tasa-arvoiset ja yhdenvertaiset toimintatavat
kaikkia organisaation palveluksessa olevia kohtaan. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusnako-
kulma ja niita edistavat toimintatavat tulee suunnitelmallisesti ottaa huomioon kaikessa
Puolustusvoimien tutkimuslaitoksen toiminnassa. Vastuu kayttaytymisesta ja toisten huo-
mioimisesta kuuluu jokaiselle tutkimuslaitoksessa tydskentelevélle. Jokaisen tulee huoleh-
tia omalta osaltaan siitd, ettd ketdan ei kohdella epaasiallisesti tai aseteta perusteettomas-

ti muihin ndhden eriarvoiseen asemaan.

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman tavoite on Puolustusvoimien tutkimuslaitok-
sen toiminnan, tehokkuuden ja henkildston hyvinvoinnin kehittdminen ja lisddminen. Pa-
nostamalla ty6yhteison oikeudenmukaisuuteen ja tasa-arvoisuuteen seké puuttumalla

syrjintdan, kiusaamiseen ja hairintdén, tarjotaan viihtyisampi ilmapiiri kaikille tutkimuslai-
toksessa tytskenteleville. Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden huomioon ottaminen vaikut-
taa myodnteisesti niin tydskentelyolosuhteisiin, yhteishenkeen, motivaation kuin viihtyvyy-

teenkin.

Puolustusvoimien tutkimuslaitoksen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-suunnitelma on suunni-
telma siitd, kuinka tutkimuslaitos tydnantajana ja viranomaisena omassa toiminnassaan
edistaé tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta seké ehkaisee ja puuttuu syrjintdén. Suunnitel-
man tavoitteena on parantaa tutkimuslaitoksen yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoa seka toi-

mia ohjeistuksena tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustydlle.

Tama suunnitelma on laadittu vuosille 2019 ja 2020. Suunnitelma perustuu vuonna 2018
suoritetun ty6ilmapiirikyselyn tuloksiin ja niiden perusteella tehtyihin parantamissuunnitel-
miin. Liséksi aineistona on kaytetty henkilostéhallinnon maéaraaikaisraportteja kuten vuosi-

raporttia.

Suunnitelmaluonnoksesta on pyydetty kommentteja YT-elimessé 15.3.2019 ja suunnitel-

masta on tiedotettava henkildstolle.
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2 PUOLUSTUSVOIMIEN TUTKIMUSLAITOKSEN TASA-ARVOTILANNE

2.1 Tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta edistava toimintakulttuuri

Tavoitteena on kannustava tytpaikka, jossa kenenk&én ei tarvitse pelata tulevansa syriji-
tyksi tai epéasiallisesti kohdelluksi. Hyvan yhteishengen, ilmapiirin ja henkildston hyvin-
voinnin varmistamiseksi tulee kiinnittdd huomiota tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta kunnioit-
tavaan toimintakulttuuriin ja kielenkayttdon. Epasopiva puhe ei ole hyvaksyttavas, eika
erilaisista ryhmista tai henkil6ista pida kayttaa ilmaisuja, joita voi pitda loukkaavina. Suku-
puolen, henkilén tai ihmisryhman arvon tarkoituksellista loukkaamista tai vihamielisen ja
loukkaavan ilmapiirin luomista ei suvaita. Esimiehilla on erityinen vastuu oman yksikkénsa
toimintatavoista ja ilmapiirista. Esimiesten velvollisuus on puuttua syrjivaan tai epaasialli-

seen kayttaytymiseen valittbmasti saatuaan tiedon tallaisesta asiasta.

2.2 Henkiloston tunnusluvut

Puolustusvoimien tutkimuslaitoksessa on palkattua henkilostdd 206 henkil6d. Tutkimuslai-
toksessa on sotilaita 25 % henkildstosta. Vuosien 2016—-2018 valisena aikana miesten ja
naisten osuus henkildstosta on pysynyt lahes samana suhteellisen osuuden vaihdellessa
1-2 prosenttia. Vuonna 2018 henkildstosta oli 71 % miehid ja 29 % naisia.

Vuonna 2018 Tutkimuslaitoksen henkildston keski-ika oli 47,9 vuotta. Vahintaan 45-
vuotiaiden osuus henkildstosta oli 65 %. Keski-ika ja yli 45-vuotiaiden osuus henkildstosta

on pysynyt lahes samana vuosien 2016—-2018 valisené aikana.

2.3 Tyoilmapiirikyselyn 2018 tulokset

Puolustusvoimien tutkimuslaitoksen ty6ilmapiirikyselyn tulokset vuonna 2018 olivat hyvat;
summamuuttujat olivat valilla 3,5-4.7. My6s vastausprosentti oli korkea 96 %, joten kyse-
lyn tuloksia voidaan pitaa luotettavina. Tyoilmapiirikyselyn vuosien 2016—2018 tulosten
kehitys-trendi on lievasti nouseva kaikkien summamuuttujien osalta (0,1-0,2). Summa-
muuttujista parhaat ovat: maanpuolustustahto (4,7), tyovalineet ja tilat (4,4) seka me-
henki/ty6ilmapiiri (4,3). Heikoimmat tulokset ovat osa-alueista: tydmaéara ja jakautuminen

(3,5), PV tyonantajana (3,7) ja jaksaminen (3,8).

Vuoden 2018 tydilmapiirikyselyn mukaan 87 % Puolustusvoimien tutkimuslaitoksen henki-
l6stosta kokee, ettd sukupuolten véalinen tasa-arvo on toteutunut tutkimuslaitoksessa joko
taysin tai padosin hyvin. Lukema on pysynyt lahes samassa viimeiset kolme vuotta. Vain
1,6 % henkilostosta kokee, ettd sukupuolten valinen tasa-arvo ei toteudu hyvin tutkimus-

laitoksessa. My6s tdma lukema on pysynyt lahes samana viimeiset kolme vuotta.
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Eri henkilostoryhmien valisen tasa-arvon toteutumisen tulokset eroavat enemman kuin
sukupuolten vélisen tasa-arvon toteutumisesta kysyttaessa. 71 % henkilostosta kokee,
etta eri henkildstoryhmien valinen tasa-arvo on toteutunut tutkimuslaitoksessa hyvin tai
paaosin hyvin. 11 % henkilostosta kokee olevansa p&&osin tai taysin eri mielta kysyttaes-
sa onko tasa-arvo eri henkildstoryhmien valilla toteutunut hyvin. On kuitenkin huomionar-
voista, etta tulokset ovat parantuneet noin kaksi prosenttiyksikkda kolmen vuoden tarkas-

telujakson aikana.

Tyoilmapiirikyselyn tulosten perusteella voidaan todeta, etta sukupuolten valinen tasa-
arvo tutkimuslaitoksessa on erittain hyvélla tasolla. Henkilostéryhmien vélinen tasa-arvon
toteutuminen ei ole aivan yhta korkealla tasolla, mutta tulos on mygds hyvé ja se on paran-

tunut joka vuosi.

Jotkut yksittaiset henkilot ovat kokeneet henkista vakivaltaa vuosina 2016—2018. Tarkas-
telujaksolla jotkut henkil6t ilmoittivat kokeneensa henkista vékivaltaa, mutta eivat koe sita
enaa. Vakivaltaa kokeneet sijoittuivat eri tulosyksikoihin tutkimuslaitoksen sisélla. Uutena
asiana ilmeni, ettd vuonna 2018 tutkimuslaitoksessa on koettu sukupuolista hairintaa.
Naihin asioihin on puututtu ja tapaukset on selvitetty.

2.4 Miesten ja naisten sijoittuminen

Tutkimuslaitoksen henkilostosta siviilitehtavissa tyoskentelee 75 % henkilostosta. Kaikki
naiset (29 % henkilostosta) tydskentelevat siviilitehtavissa.
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Kuva 1: Sukupuolijakauma eri henkildstoryhmittain Puolustusvoimien tutkimuslaitoksessa,
tilanne 31.12.2018.

Tutkimuslaitoksen tehtavista noin 80 % on monialaisia tutkimustehtavia ja niihin laheisesti
liittyvia tutkimuksen tukitehtava. 20 % tehtévista on johtotehtavia ja esikunnan sisaisen
palvelun tehtavia. Sotilaita on 25 % henkil0stosta, ja he ovat kaikki miehia. Vuonna 2018
tutkimuslaitoksessa oli 35 upseeria, joista noin kolmannes siirtyi uuteen tehtavaan vuoden
aikana. Jatkossa upseereiden vuosittaisen vaihtuvuuden odotetaan sailyvan samansuun-

taisena.

2.5 lkarakenne ja koulutustaso

Tutkimuslaitoksen henkilostdsta 80 % on yli 40-vuotiaita. Seka naisten etta miesten osuus
eri ikdryhmiss& on samansuuntainen. Yli 50-vuotiaita tyontekijoitd on 47 % ja heista on
naisia 34 % ja miehia 66 %. On tarkeaa, etta ikdjohtamisen nakokulma nostetaan esiin
henkildstévoimavarojen johtamisessa, jotta tyontekijdiden tarpeet ja vahvuudet voidaan
ottaa parhaalla mahdollisella tavalla huomioon. Talla hetkella néin jo tehdaankin mm. tyo-

aikajoustojen, osaamisen kehittamisen ja tyokyvyn tukemisen avulla.
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Kuva 2: Henkildston ik&jakauma Puolustusvoimien tutkimuslaitoksessa, tilanne
31.12.2018.

Tyo6urat ovat tutkimuslaitoksessa pitkia, mika osaltaan selittdé ikarakennetta. Liséksi rek-
rytoitavat uudet tyontekijat ovat korkeasti koulutettuja, joten alle 30-vuotiaiden tydntekijoi-
den osuus on hyvin pieni. Keski-ik& (47,9 vuotta) on pysynyt lahes samana jo pitkaan.
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Tutkimuslaitoksen henkildstén koulutustaso on korkea. Henkildstésta 67 prosentilla on
vahintaan ylempi korkeakoulututkinto. Vahintaan ylemman korkeakoulututkinnon omaavia
naisia on henkilostosta 18 %. Naisista 39 prosentilla ei ole korkeakoulututkintoa.

2.6 Osaamisen kehittaminen

Tavoitteena on taata Puolustusvoimien tutkimuslaitoksessa tyoskenteleville turvalliset ja
terveelliset tydskentelyolosuhteet seké oikeudenmukaiset mahdollisuudet uralla etenemi-
seen ja osaamisen kehittamiseen. Sopivan haasteelliset tydtehtavat, oppimista tukeva
tyoyhteisd ja kouluttautumismahdollisuudet muodostavat perustan osaamisen kehittami-
selle. Ammatillista kehittymista edistavat myos kiinnostus omaan tyéhoén, myonteinen
asenne itsensé kehittamiseen ja uudistamiseen seka luottamus omaan oppimiskykyyn.

Puolustusvoimien tutkimuslaitoksessa tuetaan ammattitaidon kehittymisté ja tyotehtavien
monipuolistamista tasapuolisesti sukupuolesta tai muusta henkiloon liittyvasta syysta riip-
pumatta. Ty6nantaja luo samojen koulutus- ja osaamislahtokohtien omaaville tydntekijdille
yhtalaiset mahdollisuudet uralla etenemiseen. Palkatun henkildston tietojen ja taitojen
pysymisesté ajan tasalla huolehditaan mahdollistamalla osallistuminen koulutukseen sek&a
tukemalla omaehtoista kouluttautumista.

Henkiloston tdydennyskoulutussuunnitelman avulla mahdollistetaan henkildstén suunni-

telmallinen kouluttautuminen. Suunnitelma laaditaan vuosittain toimintakaskyn liitteena.
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Tarkeaa on, ettad koulutuksiin osallistutaan oikea-aikaisesti eli silloin, kun koulutuksen an-

nista on eniten hyétyd oman osaamisen kehittamisessa.

Vuonna 2019 siviilien keskitettyd tehtava- ja seuraajasuunnittelua on laajennettu ja tdhan
suunnitteluun myds tutkimuslaitos osallistuu kohdentamalla suunnitelmaan tehtavia, joihin
toivotaan seuraajia Puolustusvoimien sisaltd. Vuonna 2019 on laadittu ensimmaisté ker-

taa myds aliupseerien ja opistoupseerien seuraajasuunnitelma.

Suurin osa osaamisen kehittAmisesta tapahtuu tydssa oppimisen menetelmin. Tarkeaa on
kaikissa eri tehtvissa toimivien asiantuntijoiden yhteistyd, mika mahdollistaa osaamisen
kehittymisen ja vuorovaikutteisen osaamisen jakamisen. Esimerkiksi vanhemmat tutkijat
ohjaavat nuorempien tutkijoiden tyota ja jakavat omaa osaamistaan. N&in varmistetaan,
ettd arvokasta hiljaista tietoa valittyy myos muille tutkijoille ja osaston kaytt6on. Liséksi
nuorempien substanssiosaaminen voi olla uudenlaiset ndkdkulmat huomioon ottavaa,
jolloin yhdessa tydskentelemalla vuorovaikutuksen keinoin niin noviisit kuin konkaritkin

oppivat toisiltaan.

Henkiloston valmiuksista ja halukkuuksista ammattitaidon kehittdmiseen, ty6tehtavien
monipuolistamiseen, uralla etenemiseen ja kansainvalisiin tehtaviin keskustellaan mm.
vuosittaisen kehityskeskustelun yhteydessa. Vastuu osaamisen kehittAmisesta on seka
esimiehella ettd tyontekijoilla itsellaén. Jokaisella tydntekijalla tulee olla yhdessd oman
esimiehen kanssa sovittu, osaamiskarttaan perustuva henkilékohtainen osaamisen kehit-

tamisen suunnitelma (HOKS).

2.7 Samapalkkaisuus

Puolustusvoimissa yllapidetaan ja kehitetaan kannustavaa ja kumpaakin sukupuolta tasa-
puolisesti kohtelevaa palkkausjarjestelmaa. Samasta tydstd maksetaan naisille ja miehille
samaa vaativuustason mukaista palkkaa ja henkilon tehtavista suoriutumista arvioidaan

yhdenmukaisin perustein.

Palkkaus muodostuu tehtavan vaativuusluokasta ja henkilékohtaiseen suoriutumiseen
perustuvasta prosenttiosuudesta. Puolustusvoimien tutkimuslaitoksen omassa paatanta-
vallassa on alle 6 kuukauden maaraaikaisissa virkasuhteissa tydskentelevien palkkauksen
maarittdminen. Tehtavan vaativuusluokka ohjaa my6s naissa tapauksissa maksettavaa
tehtavapalkkaa ja palkkaa verrataan muista saman tyyppisista tehtéavistda maksettavaan

palkkaan.
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Tasa-arvolaki edellyttda, ettd tyonantaja laatii tasa-arvosuunnitelman osana erittelyn nais-
ten ja miesten sijoittumisesta eri tehtaviin seka selvityksen eri sukupuolten tehtavien luoki-
tuksesta, palkoista ja palkka-eroista. Palkkakartoituksen avulla selvitetaan, ettei saman
tyonantajan palveluksessa olevien samaa tai samanarvoista tyota tekevien naisten ja
miesten valilla ole perusteettomia palkkaeroja. Paaesikunnan koulutusosasto vastaa koko
Puolustusvoimia koskevan palkkakartoituksen laatimisesta kahden vuoden vélein. Palk-

kakartoitus esitelladn Puolustusvoimien yhteistoimintaelimessa.

2.8 Tyon ja yksityiselaman yhteensovittaminen

Tyo6paikkakohtaiset joustot kattavat laajan kirjon tydn organisointiin ja tyéehtoihin liittyvia
joustojarjestelyja. Tybaikajoustoja ovat esimerkiksi liukuva tybaika, vuosilomien sdéstami-
nen, ylityén korvaaminen vapaana ja lomarahan vaihto vapaaksi. Puolustusvoimien tutki-
muslaitoksessa tuetaan tyon ja yksityiselaman yhteensovittamista joustavilla ty6aikajarjes-
telyilla, kuten hajaty6lld ja etatyolla. Lisaksi kaytossé on erilaisia tydaikajoustoja kuten
mahdollisuus nelipaivaiseen tytviikkoon. Tyénantaja kehittaa tyotehtavia ja niitd koskevia
jarjestelyita siten, etta joustavien tydaikamuotojen kayttaminen on mahdollista kaikille.
Tyontekijoiden on mahdollista kayttda perhevapaita eiké tyo saa olla este vapaiden pitéa-

miselle. Vanhempainvapaiden kayttd ei mytskéén saa estaa uralla etenemista.

Etatyd antaa mahdollisuuden jarjestaa tyo tyontekijalle parhaiten soveltuvalla tavalla. Eta-
t6ihin suhtaudutaan mydnteisesti Puolustusvoimien tutkimuslaitoksessa ja vuodelle 2019

on tehty etatydsopimuksia yhteensa 136 kappaletta.

2.9 Esimiestoiminta

Esimies on keskeinen vaikuttaja tydyhteisdssa. Tyoyhteison tavoitteiden méaarittely, oikea
tyokuormituksen sééately, vuorovaikutuskaytdnnot seka tyontekijoitd kannustava ja arvos-
tava tyoilmapiiri ovat hyvan johtamisen ydinalueita. Johtamiseen, vuorovaikutukseen ja
yhteishenkeen vaikuttavia asioita kehittAmalla, esimerkiksi esimies- ja vuorovaikutusval-
mennuksen seka tydhyvinvointitoiminnan avulla, voidaan véahent&aé tehokkaasti epaasial-
lista kayttaytymista tyoyhteisoissa. Lisaksi ottamalla huomioon eri elamanvaiheissa ole-
vien henkildiden elaméantilanteet esimerkiksi tybaika- ja tydjarjestelyin, voidaan tarjota

mahdollisuuksia parempaan téiden hallintaan ja jaksamiseen.

Tyobkyvyn aktiivisen tuen mallilla tavoitellaan tasalaatuista tyokykyjohtamista, jonka tarkoi-

tuksena on ennaltaehkaisevasti tukea henkildsta jaksamaan ja jatkamaan nykyisissa tai

uusissa tehtavissaan. Tyokyvyn aktiivisen tuen mallin k&ayttd on osa normaalia esimies- ja

johtamisty6ta. Esimies yllapitaa tydyhteistn tyokykya johtamalla. Tydyhteison tavoitteiden
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maarittely, oikea tyokuormituksen séately, vuorovaikutuskaytannoét seka tyéntekijoita kan-
nustava ja arvostava ty6ilmapiiri ovat johtamisen ydinalueita. Esimiesten tulee yllapitaa ja
kehittaa esimies-taitojaan hakeutumalla esimerkiksi tydnantajan tarjoamaan esimies- ja

vuorovaikutusvalmennukseen.

Myd6s esimiehelld tulee olla mahdollisuus keskustella omasta tytkyvystddn oman esimie-
hensé kanssa. Kehityskeskustelussa on lahiesimiehelld ja hanen esimiehelldén kaytetta-
vissd mm. ty6ilmapiirikyselyn tulokset. Nain esimies voi itse saada tukea vaikeiden tilan-

teiden analysointiin ja hallintaan.

Puolustusvoimien tutkimuslaitoksessa uudet esimiehet perehdytetaan tehtavaansa sys-

temaattisesti ja esimiesten onnistumista tygssaan tuetaan jarjestamalla erilaisia esimies-
ten osaamisen kehittamisen tydpajoja, kuten pomopaja kaksi kertaa vuodessa. Pomopa-
jan tarkoitus on tiedon jakamisen ja uuden tiedon tuottamisen lisaksi tarjota mahdollisuus

esimiesten keskinaiselle vertaistuelle ja esimiestyon kehittamiselle.

3 MENETTELYOHJEITA TASA-ARVON JA YHDENVERTAISUUDEN EDISTAMISEKSI

3.1 Ikdjohtaminen

Hyva johtaminen on yksildllisten erojen ja tarpeiden huomioon ottamista idsta riippumatta.
Ikajohtamisella tarkoitetaan henkiléstdvoimavarojen johtamista, jossa ikdsidonnaisten
tekijoiden huomioiminen palvelee seka organisaation tavoitteita, ettd henkiléston hyvin-
vointia. Ikjohtamisen lahtékohta on tarve tukea henkiloston tydkykya. Tyopaikalla eri ik&-
polvia yhdistavat parhaiten yhteiset tavoitteet ja yhdessa tekeminen. Voimavarojen yhdis-
tdminen yhteisen padmaaraan hyvaksi vahvistaa yhteenkuuluvuuden tunnetta ja rakentaa

siltaa sukupolvien kuilun valiin.

Ikdasenteiden muotoutumiseen vaikuttavat ympardivan kulttuurin arvot seka mielikuvat
eri-ikaisista ihmisistd. Ikdasenteiden taustalla vaikuttavat eri ikaryhmid koskevat yleistyk-
set eli stereotypiat. Ikasyrjinnalla tarkoitetaan ikdan perustuvaa ennakkoluuloista ja eriar-
voistavaa kohtelua. lk&syrjintdan yhdistyy usein myds syrjintd sukupuolen perusteella,
esimerkiksi nuoria naispuolisia tydnhakijoita kohtaan siksi, ettd oletetaan heidan hankki-
van lapsia lahivuosina. Ikasyrjinta voi ilmetd my6s vanhempien tydntekijéiden heikompina
etenemis- ja koulutusmahdollisuuksina ja sosiaalisten verkostojen ulkopuolelle jattAmise-
na. Puolustusvoimien tutkimuslaitoksessa ei hyvaksyta mink&anlaista ikasyrjintaa ja kaik-
kia tyontekij6ita kohdellaan tasapuolisesti heidan henkilostoryhmastaéan tai idstaan riip-
pumatta.
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Erityisen haitallisia voivat olla johdon ja esimiesten kielteiset ikdasenteet, silla ne heiken-
tavat eri-ikaisten voimavarojen hyédyntamisen edellytyksia tydyhteisdssa. Tasta johtuen
myonteisten ikdasenteiden vaaliminen on tarke&a ja siihen halutaan panostaa Puolustus-
voimien tutkimuslaitoksessa. Paras keino ennakkoluulojen torjuntaan on pyrkimys kohdata
jokainen ihminen yksilona ja tunnistaa hanen vahvuutensa idsta riippumatta.

Hiljainen tieto karttuu ian my6té, kun ihminen oppii kokemuksistaan. Se siirtyy tyontekijalta
toiselle yhdessé tekemisen, havainnoinnin, jaljittelyn ja samaistumisen kautta. Kollektiivi-
nen hiljainen tieto valittyy tydyhteistn uusille jasenille seuraamalla kokeneempien kolle-
goiden tydskentelyé ja kuuntelemalla heidan tarinoitaan. Hiljainen tieto saadaan esille,

kun tyontekijat jakavat ty6hon liittyvia kokemuksiaan ja perustelevat kasityksiaan ja toimin-
tatapojaan. Hiljainen tieto valittyy yhteisissa palavereissa, kehittdmishankkeissa, koululu-
tustilaisuuksissa seka kahvipoyta- ja kaytavakeskusteluissa. Hyddyllistd on myos erilais-
ten ongelmatilanteiden ja ep&onnistumisten yhteinen kasittely ja analysointi. Hiljaisen tie-
don jakamisen edistamiseksi on tarke&a, etta noviisit voivat tydskennellda yhdesséa konka-

rien kanssa.

Jaetusta asiantuntijuudesta on kyse silloin, kun tyduransa eri vaiheissa olevat tydyhteison
jasenet taydentavat toistensa osaamista antamalla oman tietamyksensé yhteiseen kayt-
toon. Myds noviisit tuovat uusia ndkokulmia tydyhteis6on. Samalla jaettu asiantuntijuus
tukee yksiloiden ammatillista kehittymista. Jaetun asiantuntijuuden ja yhteiséllisen oppimi-
sen edellytyksend on, ettd tydyhteisolla on aikaa kokemusten yhteiseen reflektointiin.
Usein oppimisen ja osaamisen jakamisen pahin vihollinen on kiire. Oppiminen ei onnistu,

ellei tyoyhteisdssa ole aikaa keskustelulle.
Seuraavassa kuvassa havainnollistetaan ikajohtamisen tarpeita osaamispddomasta huo-

lehtimisen, mydnteisen tydnantajakuvan luomisen ja tydkykyongelmien hallinnan néko-

kulmista.
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tydntekijoista, kehittymista tyokyvyttomyytta ja
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jatkamiseen tyduran kaikissa vaiheissa
*Siiretdan eldkkeelle *Joustetaan tyon ja muun
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*Tuetaan oppimista *Rekrytoidaan kaikenikaisia
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muuttuessa

*Tuetaan nuorten
ammatillista kehittymista

Lihde: Lundell ym. 2011, 255.

Kuva 4: Ikajohtamisen tarpeet (Lundell ym. 2011, 295)

3.2 Toiminta epaasiallisen kohtelun tilanteissa

Puolustusvoimien tutkimuslaitoksessa ei hyvaksyta hairintda ja sen nollatoleranssi toteu-
tuu asiallisena puheena ja hyvana kaytoksena. Jokaisen, joka kokee tulleensa epaasialli-
sesti kohdelluksi tai havaitsee sellaista tapahtuvan, on velvollinen ilmoittamaan asiasta

esimiehelleen niin, etta esimiehella on mahdollisuus ryhtya tilannetta korjaaviin toimenpi-

teisiin.

Kiusaamisen ja hairinn&n lopettamisessa ensimmainen askel on ilmoittaa epaasiallisesti
kayttaytyvalle, ettd kokee taman kayttaytymisen epaasialliseksi ja, ettd taman tulee lopet-
taa epéaasiallinen kaytos. Jos epéaasiallinen kaytds jatkuu, on siitd velvollisuus ilmoittaa
esimiehelle tai tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden vastuutahoille. Esimiesten velvollisuus on
puuttua epaasialliseen kayttaytymiseen valittomasti tiedon saatuaan. Kynnys asioiden
selvittAmiseen pyritddn pitdméaan mahdollisimman matalana. Esimiehia tuetaan tilanteen

korjaamisessa, ja kaikilla asianosaisilla on mahdollisuus tulla kuulluksi.

Epaasiallinen kayttaytyminen voi ndkya eri tavoin tai tapahtua piilossa. Kiusaamisen koh-

dalla vaara vallankaytto voi ilmeté ulkoisesti esimerkiksi seuraavin keinoin:
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— sanaton viestinta: kielteiset eleet, olankohautukset, vahattelevat katseet ja ilmeet,

— sosiaalinen eristaminen: ei puhuta, ei keskustella, kohdellaan kuin ilmaa, ei ter-
vehdita,

— henkilon maineen loukkaaminen: levitetddn henkildsta vaaraa tai kyseenalaista tie-
toa,

— tybnteon vaikeutuminen: ei jaeta tyon kannalta tarpeellista tietoa vaan jatetaan tie-
don ulkopuolelle, annetaan vahan tai ei lainkaan tyotehtavia, teetetdén tarkoituk-
settomia tehtévia tai annetaan kohtuuttoman paljon tehtavia, ja

— ristiriitaan tai kiistaan pohjautuva kiusaaminen: suulliset tai kirjalliset uhkaukset.

Seksuaalisella hairinnalla tarkoitetaan kaikkea seksuaalisesti savyttynytta kohteen kannal-

ta ei-toivottua kayttaytymistd, joka voi ilmeta esimerkiksi seuraavin tavoin:

sukupuolisesti vihjailevat eleet tai ilmeet,

— harskit puheet, kaksimieliset vitsit sek& pukeutumista, vartaloa tai yksityiselaméaa
koskevat huomautukset tai kysymykset,

— ehdotukset, viestit, puhelut, vaatimukset tai

— seksuaalisesti varittyneet julkisesti nakyvilla olevat aineistot.

Vakavissa tapauksissa (esimerkiksi epéasiallinen koskettelu) voi olla kyse myés seksuaa-
lisesta ahdistelusta (rikoslaki 509/2014, 5 a 8).

Sukupuolista hairintédé voi ilmeta esimerkiksi seuraavin tavoin:
— sukupuolen, sukupuoli-identiteetin tai ilmaisun halventaminen tai
— kiusaaminen, kun se perustuu kiusatun sukupuoleen, sukupuoli-identiteettiin tai

sukupuolen ilmaisuun.

3.2.1 Menettelyohjeita esimiehelle

Esimiehen tehtéviin kuuluu ty6yhteison ongelmiin puuttuminen. Saadessaan tiedon epéa-
asiallisesta kohtelusta tai hairinnasta, on esimiehen ryhdyttava toimenpiteisiin. Tieto voi
tulla ty6ilmapiirikyselyn kautta, henkilokohtaisena ilmoituksena tai kolmannen osapuolen
kautta. Ensisijaisesti on pyrittava tilanteen ratkaisemiseen tydyhteison sisalla. Ti-lanteesta

on informoitava henkildstopaallikkda.

Saadessaan tiedon epaasiallisesta kohtelusta tai hairinnasta esimiehen tulee tarkasti valt-
tdd asian kertomista kolmansille osapuolille ennen kuin on kutsunut asianomaiset luok-
seen ja keskustellut heidan kanssaan asiasta yhdessa tai erikseen. Esimiehen on myés

arvioitava, onko tilanne sellainen, etta tyéyhteisén omat toimintavalmiudet riittavéat tilan-
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teen selvittAmiseen. Liséksi on arvioitava, onko asiassa kaynnistettava kurinpito- tai tutkin-

tatoimet valittdmasti.

Esimiehelld on oikeus konsultoida tydterveyshuoltoa, tydsuojeluhenkildstod, luottamus-
henkilditéa ja henkilostopéaallikkod toimintaohjeiden saamiseksi. Tarvittaessa em. erikois-
alat ja henkilot tulevat mukaan ti-lanteen tydstamiseen. Keskustelun tavoitteena on selvit-
taé kokonaistilanne, tapahtumien kulku ja ristiriitojen selvittdmisen mahdollisuudet eri
osapuolten nakodkulmasta. Keskustelussa sovitaan menettelytavoista ja siita, kuinka kayt-
taydytdan jatkossa. On myos syyta sopia aika jatkokeskustelulle, jossa voidaan tarkastel-
la, onko tilanteeseen syntynyt korjausta. Jatko-keskustelu pidetaan n. 1-2 kuukauden ku-

luttua ensimmaisesta kokoontumisesta.

Tilanteesta voidaan tiedottaa tyoyhteisdn sisalla ainoastaan asia-omaisten suostumuksel-
la erikseen sovittavalla tavalla. Tapauksista tiedotetaan siten, ettei mikaan osapuoli tule
aiheettomasti leimatuksi. Samassa yhteydessa kehotetaan ryhtyma&an ohjeen mukaisiin
toimenpiteisiin viipymatta, ellei néin ole viela tapahtunut. Esimiehen tulee seurata tilanteen
kehittymista tydyhteistnsa sisalla. Tapauskohtaisesti sovitaan jatkokokoontumisten maara

ja ajankohta.

3.2.2 Menettelyohjeita tydyhteison jasenelle, joka kokee héirintda tai epaasiallista

kohtelua

Jos koet tulleesi tydpaikallasi hairityksi tai epaasiallisesti kohdelluksi, sinulla on oikeus
puuttua asiaan. Erityisen tarkeda on puuttua asiaan, jos hairinta tai epaasiallinen kohtelu
toistuu ja nayttaa jatkuvan. Kenelldk&én ei ole oikeutta fyysiseen tai psyykkiseen yksilon

koskemattomuuden loukkaamiseen.

Keskustele suoraan henkilén kanssa, jonka toiminta tai kayt6s loukkaa sinua. Jos kysees-
sa on useita ihmisid, keskustele heidan kanssaan yksitellen. Pyyda tarvittaessa ohjeita
tyosuojeluhenkildstoltd, henkildstdalan edustajalta tai tyoterveyshuollosta. Halutessasi voit

myo6s kdantya luottamushenkildsi puoleen.

Jos tilanteeseen ei tule korjausta, kd&nny esimiehesi puoleen. Mikali hairinnan aiheuttaja
on esimiehesi, kddnny hanen esimiehensa, tyéterveyshuollon, tydsuojeluorganisaation,

luottamushenkildiden tai henkildstopaallikon puoleen.

Hairinnasta ja epaasiallisesta kohtelusta voi kertoa suullisesti tai kirjallisesti. Kirjallinen

huomautus on dokumentti hairinnén ja epaasiallisen kohtelun julkituomisesta. Pida kirjaa

tyoyhteisdssa tapahtuneesta sinuun kohdistuneesta hairinnasta. Vaadi kirjallisia doku-
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mentteja pidetyista palavereista ja tehdyistd sopimuksista. Suulliset sopimukset saattavat

unohtua ajan kuluessa.

Etsi tukea ihmisista, joihin luotat. Pitkd&an jatkuva huono kohtelu kuormittaa ja rasittaa ih-
mista. Pyri silti suhtautumaan omaan ty6hoési kaikesta huolimatta motivoituneesti.
Jos tilanne ei korjaannu oman tydyhteisdsi toimenpiteilla tai tilanteeseen ei suhtauduta

riittAvalla vakavuudella, kdanny aluehallintoviran-omaisen (AVI) puoleen.

4 TAVOITTEET, TOIMENPITEET JA VASTUUT

4.1 TAVOITE 1: Epéasiallista kohtelua ei hyvaksyta ja siihen puututaan

Tutkimuslaitoksessa on tavoitteena tydkyvyn aktiivisen tuen mallin kaytantojen jatkami-
nen, ja kiusaamis-, vakivalta- ja hairintdtapauksiin puututaan niiden tultua tietoon. Vuosina
2016-2018 esiin tulleiden kiusaamis- ja hairintatapausten ratkaisemiseksi ja estamiseksi
on kaytetty tyonjohdollisia toimenpiteitd, tehtavien sisdllon uudelleenjarjestelyé ja selvitetty
asioita prosessin mukaisesti asianosaisten kanssa yhteistydssa. Liséksi kiusaamista on
k&sitelty osastopalavereissa ja tutkimuslaitoksen johto on ilmaisut kiusaamisen ja suku-

puolisen hairinnan olevan ehdottomasti kiellettya.

Esimies on avainasemassa riitojen ja konfliktien ehkaisemisessa. Esimiehen tulee toimia
johdonmukaisesti ja kohdella kaikkia tydntekij6ita yhdenvertaisesti. Esimiesten koulutusti-
laisuudessa pomopajassa kerrataan epaasiallisen kohtelun kasittely. Esimiehilld on suuri
vastuu siing, millaisen tydskentelykulttuurin he omassa tiimissaan luovat omalla esimerkil-
l&&n ja tavalla puhua asioista. Tata korostetaan ja kerrataan millainen keskustelukulttuuri
ei ole sallittua. Esimiesten tulee tuntea ja kantaa vastuunsa tyopaikan hankalien tilantei-

den kasittelyssa.

Tavoitteen toteutumista seurataan tydilmapiiripalautteiden kautta.

4.2 TAVOITE 2: Toimintakyvyn tukeminen ikdjohtamisen keinoin esimiesten johdol-

la

Tutkimuslaitoksessa sisaisen toiminnan painopisteené on ollut henkildston toimintakyvyn
parantaminen. Tydkyvyn yllapitdmiseen, tydssa jaksamiseen ja tydhyvinvointiin panoste-
taan myos jatkossa. Naihin liittyvéat valmennus- ja tukitoimet ovat osa tulevaisuuden toi-
mintakyvyn varmistamista. Toimintak&skyn mukaisesti johto on sitoutunut henkiléston

tyokyvyn yllapitamiseen. Kaikkien tydkykyyn panostetaan henkiléstoryhmasta riippumatta.
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Henkiloston keski-idn noustessa on tarkeaa ymmartaa ikdjohtamisen merkitys ja nostaa
tama aihe yhdeksi henkilostdjohtamisen painopistealueeksi. Esimiehen tydssa ikajohtami-
nen tarkoittaa ikasidonnaisten tekijoiden huomioon ottamista yksilon ja tydyhteison tasolla.
Esimiehen tulee kiinnittdd huomiota ikdan liittyviin tydkyvyn uhkiin, tukea tydntekijoiden
voimavarojen kehittymista tyduran eri vaiheissa ja luoda edellytyksia eri-ikéisten vahvuuk-
sien hyddyntamiselle tydyhteison toiminnassa. Esimiesten tulee kannustaa kokeneempia
tyontekijoitd jakamaan osaamistaan, jotta voidaan estaa osaamispadoman haviaminen

henkilon jaadessa elakkeelle.

Hyva ikdjohtaminen varmistaa, ettéd jokainen tydyhteison jasen voi toimia voimavarojensa
mukaan mahdollisimman tarkoituksenmukaisessa tehtavassa ja roolissa. Kun tyduran eri
vaiheissa olevien tyontekijoiden erilaiset vahvuudet saadaan hyédynnettyd, eri-
ikaisyydesta tulee seka tytyhteistn ettd koko organisaation voimavara. Samalla luodaan
edellytykset kaikenikaisten tyokyvyn suotuisalle kehitykselle seka paremmille ja pidemmil-
le ty6urille. Ikdantyneiden tyontekijdiden kohdalla kehityskeskusteluissa tulee kayda lapi
tyburan pidentamisté tukevia toimenpiteita vahintédan viisi vuotta ennen arvioitua elakkeel-

le jaamista tai heidan taytettydan 58 vuotta.

Tavoitteen toteutumista seurataan tydilmapiiripalautteiden kautta.

4.3 TAVOITE 3: Osaamisen kehittaminen

Tutkimuslaitoksen strategian yhtena painopisteena on henkildstén osaamisen kehittdmi-
nen vastaamaan tulevaisuuden muuttuvia tarpeita. Tulevaisuuden osaamishaasteet konk-
retisoidaan jatkuvasti yllapidettavassa laitoksen osaamiskartassa. Tahan liittyen varmiste-
taan myds paaesikunnan suunnitteluosaston kanssa sovitun oppimispanoksen (80/20-
saanto) toteutuminen. Keskitetyn tehtava- ja seuraajasuunnitelman avulla pyritdan varmis-
tamaan osaamisen jatkuvuus avaintehtavissa. Toimintakdskyn mukaisesti johto on sitou-

tunut henkiloston osaamisen kehittamiseen.
Tavoite on, etta jokaisella tyontekijalla on yhdessa oman esimiehen kanssa sovittu,
osaamiskarttaan perustuva henkildkohtainen osaamisen kehittdmisen suunnitelma

(HOKS).

Tavoitteen toteutumista seurataan jokaisen tyéntekijan oman HOKS-lomakkeen arvioinnin

avulla.
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5 TASA-ARVO- JA YHDENVERTAISUUSTILANTEEN SEURANTA JA ARVIOINTI

Tutkimuslaitoksen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman tavoitteiden toteutumista
seurataan ja arvioidaan suunnitelman paivityksen yhteydessa kahden vuoden valein. Ar-
vioinnissa selvitetaan, miten tavoitteet on saavutettu, ovatko tavoitteet ja toimenpiteet ol-
leet oikeita ja riittdvid ja onko toteutetuilla toimenpiteilla ollut vaikutusta esimerkiksi tydil-
mapiiriin ja henkiléston hyvinvointiin. Arvioinnin avulla saadaan myds tietoa tulevan toi-

minnan suunnitteluun ja suunnitelmien paivittamiseen.

Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumista seurataan tydilmapiiri-kyselyn liséksi kehi-
tyskeskusteluissa, seuraamalla henkiléstohallinnon tilastoja, kaymalla keskusteluja osas-
tokokouksissa seké luottamusmiehille ja/tai esimiehille tehtyjen yhteydenottojen perusteel-
la. Puolustusvoimien tutkimuslaitos osallistuu Puolustusvoimien tasa-arvokyselyyn. Pu-
heeksi ottamisen menettelylla ja vuosittaisilla kehityskeskusteluilla varmistetaan mahdol-
listen epdkohtien esiin nostaminen ja niiden ratkaiseminen. Tyoturvallisuuslain ja Puolus-
tusvoimien henkildstostrategian mukaisesti jokaisella tyontekijalla on velvollisuus huoleh-

tia omasta ja tyotoverien hyvinvoinnista ja tydyhteison toimivuudesta.

Puolustusvoimien tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustyo kytkeytyy henkildstostrategiaan, hy-
vaan henkildstopolitikkaan ja tydnantajamielikuvaan. Sukupuoli- ja yhdenvertaisuusnako-
kulman avulla tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistdmisen tavoite pyritdan sisallytta-
maan mahdollisimman laajasti kaikkeen toimintaan. Puolustusvoimien henkildstostrategi-
an tavoitteiden mukaisesti tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusnakékulma huomioon ottaen voi-
daan edistdd ammattitaitoisen ja motivoituneen henkildstén saatavuutta ja sitoutumista,

osaamista, johtamista, tydskentely- ja toimintatapoja sekd henkiléston toimintakykya.

Puolustusvoimien tutkimuslaitoksen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustavoitteena on henkilos-
ton tasa-arvoinen seké oikeudenmukainen kohtelu, avoin ja vuorovaikutteinen asioiden
k&sittelykulttuuri, oman ja muiden tyon arvostaminen ja vastuun kantaminen kaikilla tasoil-

la.
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