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Hyva henkiloston edustaja

Suomalainen ty6eldma nahdaan mielelldan hyvin tasa-arvoisena,
mutta tasa-arvokyselyiden ja -barometrien mukaan tilanne ei ole
edelleenkaan tasapainossa. Epatasa-arvoista kohtelua ja syrjintaa
kokevat naisten lisaksi myds miehet. Tasa-arvossa on siis edel-
leenkin tehtavaa kummankin sukupuolen hyvaksi.

Sukupuolivaikutusten arvioinnilla tarkoitetaan toimenpitei-
den, hankkeiden tai maaraysten arvioimista silta kannalta, miten
ne vaikuttavat kumpaankin sukupuoleen. Sukupuolivaikutusten
arviointia pidetaan yhtena keinona vahentaa eriarvoisuutta seka
edistad naisten ja miesten valista tasa-arvoa.

@ Tama opas on tarkoitettu avuksi, jotta voit
havainnoida ja ottaa tyopaikalla esiin ja
keskusteluun asioiden sukupuolisokeita
pisteitd. Oppaaseen on koottu esimerkkeja
ja kysymyksia, joiden avulla voit tehda
nakyvaksi sukupuolten erilaisen kohtelun tai
erilaiset kaytanndt omassa tydyhteisdssasi.

Muistathan, etta hyva henkildston edustaja
seisoo joukkojensa edessé ja sanojensa
takana!

Luottamusmiehend, tydsuojeluvaltuutettuna, yt-edustajana tai
muuna henkildstdn edustajana sinulla on tarked rooli tasa-arvon
edistajana tyopaikan arjessa. Tydeldmassa olet usein tilanteissa,
joissa voit muistuttaa sukupuolivaikutuksista. Tikusta ei tarvitse
tehda asiaa, mutta ei myoskaan saisi olla sukupuolisokea.

Eri alojen virka- ja tydehtosopimuksissa on kirjauksia tasa-
arvoon ja yhdenvertaisuuteen liittyvista asioista seka sukupuoli-
vaikutusten arvioinnista. On tarkead, etta henkiloston edustajana
kayt kyseiset kirjaukset lapi. Kohdellaanko naisia ja miehid tasa-
vertaisesti esimerkiksi perhevapaiden, palkkauksen tai koulutus-
mahdollisuuksien suhteen? Tyo- ja virkaehtosopimusten lisaksi
myds lainsdddantd turvaa tasa-arvoisia ja yhdenvertaisia oikeuk-
sia tyontekijoille.

Pystyaksesi seisomaan esitystesi takia henkildston edustajana
tarvitset sopimusten ja lakien tuoman taustatuen ohella

rohkeutta
jamakkyytta ja
riittavasti tietoa.



Sukupuolindkékulma
tekee asioita nakyviksi

Syrjinta voi olla vélitonta tai valillista. Valiton syrjinta tarkoittaa nais-

ten ja miesten asettamista eri asemaan sukupuolen, raskauden tai
synnytyksen perusteella. Valillinen syrjintd tarkoittaa sitd, ettd neutraalilta
vaikuttavan maarayksen, saannoksen tai kaytannon mukaan henkild ase-
tetaan sukupuolen perusteella eri asemaan. Taméan menettelyn vuoksi hen-
kilo voi tosiasiassa joutua syrjityksi sukupuolensa takia. Valiton syrjintd on
yleensa helposti havaittavissa. Sen sijaan valillisen syrjinnan havaitseminen
voi olla vaikeaa — eika se aina ole edes tietoista syrjintaa.

Usein ongelmatilanteessa haetaan virheen tekijaa ja kehitetaan tyota
virheista lahtien. Tasa-arvo-ongelmat johtuvat kuitenkin harvoin vain
yhdesta henkilosta eika kenenkaan tarvitse joutua syntipukiksi. Syyllisten
etsimisen sijaan tulisi keskittyd ratkaisemaan ongelmaa ja kehittdmaan
tyGta siten, ettd vastaavia ongelmia ei jatkossa tule.

Selvita itsellesi, mita kdytannossa tarkoitetaan
tasa-arvolaissa valittomalla ja vélillisella syrjinnalla.

Ota sukupuolivaikutusten arviointi
keskusteluun tydpaikallasi.

Tyopaikkailmoituksessa haetaan
selkeasti tehtdvaan vain naista
tai miesta. Tai tyopaikkailmoitus
on naennaisesti neutraali, mutta
kuvauksesta paatellen tehtavaan
haetaan vain toista sukupuolta
olevaa henkil6a. Naennaisesti
neutraali ilmoitus voi olla syrjiva,
jos siina edellytetaan esimerkiksi
asevelvollisuuden suorittamista.
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1 Palkkaus ja palkitseminen

. Tyopaikalla kaytossa olevan palkkaus- ja palkitsemisjarjestelman
tulee tayttaa virka- ja tydehtosopimusmaaréykset seka lainsaadan-
non palkkaa ja syrjimattomyyttd tyoelamassa koskevat normit.

Palkkaus- ja palkitsemisjérjestelmilld on suuri kaytannon merkitys tasa-
arvon toteutumiseen tydpaikoilla. Niilla voidaan estaa, yllapitaa tai synnyt-
tad naisten ja miesten valisia palkkaeroja. Palkkaus- ja palkitsemisjarjestel-
mid pitda “suvata” eli niiden sukupuolivaikutuksia tulee arvioida.

Pohdi, kohteleeko tyopaikkasi palkkausjarjestelma
tasapuolisesti tyopaikan naisia ja miehia.

Maksetaanko esimerkiksi tehtava- ja patevyyslisia
yhté paljon miehille ja naisille?

Arvioidaanko tydtehtévien vaativuus anonyymisti
eli siten, ettd arvioijat eivat tiedd, onko kyseessa
naisen vai miehen tyénkuvaus?

"Kun aloitin nykyisessa tehtavassani, tein
yhta vaativaa ty6ta kolme vuotta ennen kuin
henkilostopaallikko jatti tehtdvanimikkeen
edesta ‘associate’ sanan pois ja minulle alettiin
maksaa vaativuuden mukaista palkkaa.”



Ramettynyt palkkausjarjestelma ei toimi
Huonosti toimivia palkkausjarjestelmia kutsutaan usein ramettyneiksi: Miten toimivana pidat oman tyépaikkasi palkkausjarjestelmaa tasa-arvon
ne eivat huomioi tydn vaativuutta, palkitse osaamisesta tai hyvista tyo- nakdkulmasta?
suorituksista. Toimiiko oman ty6paikkasi jérjestelma tasa-arvon kannalta
ramettyneesti?

Selvita, kokeeko henkildsto, ettd palkkausjarjestelménne toi-
mii tasapuolisen hyvin seka miehille etta naisille. Jos tuntuu,
etta asiat eivat ole hyvin, missa mielestasi voisi olla vikaa.

Tasa-arvon kannalta huono
palkkausjarjestelma esimerkiksi:
Liittyvatko ongelmat palkkausjarjestelman rakenteisiin
(kuten vaativuustekijoihin, pisteytykseen) tai palkkausjar-
jestelman soveltamiseen (kuten arviointien tekemiseen,

Arvioi toisen sukupuolen
tehtavat vaativammiksi

ilman perusteltua syyts, kehityskeskusteluihin)?

koska vaativuustekijoiden

tulkinnassa painotetaan Taydellisté palkkausjarjestelmaa ei ole olemassa, mutta olemassaolevia jar-
toisen sukupuolen osaamista. jestelmid voi kehittad mahdollisimman toimiviksi. Palkkausjérjestelmia pitaé

Arvioi tehtaviin liittyvan arvioida saannollisesti ja niissa ilmenneita epakohtia pitaa pyrkia poistamaan.

osaamisen ja suoriutumisen
epatasaisesti sukupuolten
valilla.

Laadi lista epakohdista, jotka mielestasi liittyvat
palkkausjarjestelmén epéatasa-arvoisuuteen.
Mieti, miten epakohtia voisi korjata?

Perustuu arviointeihin,
jotka toteutetaan epétasa-
arvoisesti sukupuolten valilla.

Keskustele epakohdista tydnantajan kanssa.
Pyri vakuuttamaan tyonantajasi siitd, etta tasa-
arvoinen palkkausjarjestelma on kaikkien etu.

Tarvittaessa ota yhteytta omaan ammattiliittoosi.



Uusi jarjestelma ratkaisee ongelmat?

Jos organisaatiossanne ollaan rakentamassa uutta palkkausjarjestelmaa, Palkkausjarjestelmien toimivuuden kannalta on keskeista se, miten niita
varmista, ettd pohditte palkkausjarjestelmauudistusta myos tasa-arvon sovelletaan. Palkkausjarjestelma ei toimi itsestdan, vaan on soveltajiensa
kannalta. Tasa-arvoinen palkkausjarjestelma ei jatkuvasti nosta toisen suku- summa.

puolen palkkoja toista enemmén, vaan mahdollistaa tasa-arvoisen palkka-
uksen molemmille sukupuolille ja siten palkkatasa-arvon pitkalla aikavalilla.
Organisaatiossanne voi esiintya perusteettomia palkkaeroja naisten ja
miesten valilla. Niiden korjaaminen voi edellyttda ylimaaraista panostusta
tyonantajalta tai koko palkkausjarjestelman muuttamista tasa-arvoiseksi.
Joka tapauksessa uuden palkkausjérjestelman tulee kohdella miehia ja nai-
sia samalla tavalla: oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti. Onko mahdolliset tyon vaativuuden arvioinnit
Useimmissa uusissa palkkausjérjestelmissa toiden vaativuus arvioidaan varmasti tehty samojen periaatteiden mukaisesti?
ja tyontekijat jaetaan arviointien mukaan palkkaluokkiin tai ryhmiin. Arvioivatko esimiehet tyosuorituksia samojen
Uusia arviointikriteereja valittaessa kiinnité huomiota siihen, etta kritee- periaatteiden mukaan?
rit kuvaavat tasapuolisesti naisten ja miesten t6ita.

Kiinnita erityistd huomiota siihen, etta

uuteen palkkausjarjestelmaan siirryttaessa
soveltamiskaytdnnot tulevat koko organisaatiossa
samanlaisiksi. Pohdi, ovatko soveltamiskéytannot
varmasti sukupuolineutraaleja.

Tulospalkkiojarjestelman soveltamisessa
vain ditiysvapaan pakollista jaksoa

jaftai vain didin kdytossa olevaa vapaata

ei ole maaritelty tyossaoloajaksi. Menettely
asettaa naispuoliset tyontekijat miehia
huonompaan asemaan tulospalkkioiden
tyossaoloaikaa laskettaessa.

Kiinnita huomiota my®és siihen, miten kriteerit
painotetaan. Pohdi, ovatko valmisteilla olevat
painotukset sopivia seka naisille etta miehille.

(EY:n tuomioistuimen ratkaisu C-333/97)




Meilla on uusi jarjestelmd, mutta toimiiko se?

Vaikka palkkausjarjestelmaa rakennettaessa olisikin yritetty huomioida
kaikki tarkeat asiat, voi olla, etta jarjestelma ei lopulta kuitenkaan toimi
kunnolla — varsinkaan tasa-arvoisuuden kannalta.

Kartoita, miten tyytyvdinen henkilosto on
uuteen jarjestelmaan. Onko palkkausjarjestelma
vaikuttanut odotetusti?

Tydpaikan tasa-arvosuunnittelun yhteydessé pitda tehda erittely naisten ja
miesten sijoittumisesta eri tehtaviin sekd kartoitus naisten ja miesten tehta-
vien luokituksesta, palkoista ja palkkaeroista. Tata kutsutaan palkkakartoi-
tukseksi. Palkkakartoitus tulee tehda osana tyGpaikan tasa-arvotilannetta
koskevaa selvitysta. Selvitys puolestaan on osa tasa-arvosuunnitelmaa.

Jos sinusta tuntuu, ettd palkkausjarjestelma ei toimi oikeudenmu-
kaisesti tasa-arvon nakokulmasta, ota asia esille tyénantajan kanssa.
Valmistaudu perustelemaan asiasi. Kaikki lahtee riittévien tilastotietojen
hankkimisesta ja kokoamisesta.

Samapalkkaisuusperiaate koskee myds palkitsemista
Organisaatiossanne voi olla kaytossa monenlaisia palkitsemiskeinoja.
Erilaisia bonuksia, tulospalkkioita, luontaisetuja ja vastaavia — lajien kirjo
on valtava.

Miten palkitsemiskeinot jakautuvat
naisten ja miesten valilla organisaatiossasi?

Ei ainoastaan samasta, vaan myds samanarvoisesta tydsta on makset-
tava saman tyonantajan palveluksessa sukupuolesta riippumatta samaa
palkkaa. Sopimuksessa palkalla, jota samapalkkaisuusperiaate koskee,
tarkoitetaan perus- tai minimipalkan lisaksi myés muita palkkaetuja,
jotka tyonantaja suoraan tai valillisesti suorittaa tyontekijalle tydsuhteen
perusteella joko rahana tai luontoisetuna. Eli myds palkitsemista koskee
samapalkkaisuusperiaate. Niin naisia kuin miehidkin on palkittava samo-
jen periaatteiden mukaan.

Selvita ensiksi, mita palkitsemiskeinoja
organisaatiossasi on kaytossa.
Miten ne jakautuvat eri sukupuolten vélilla?

Jos palkitseminen jakaantuu epatasaisesti naisten
ja miesten valilla, mieti syita. Ovatko syyt selitet-
tdvissd? Keskustele asiasta tyonantajan kanssa.



2 Tyon ja yksityiselaman tasapaino

Tydn ja yksityiseldmén tasapainon edistdminen on suomalaisen

tasa-arvopolitiikan kestohaaste. Perhe-elama tulisi nahda laajemmin
kuin vain pikkulapsivaiheena. Tydntekija voi lasten lisaksi huolehtia esimer-
kiksi ikaantyvistd vanhemmistaan tai vammaisesta aikuisesta lapsestaan.
Lisaksi tyontekijlla voi olla myds perhesuhteista riippumattomia asioita —
esimerkiksi aktiivisia vapaa-ajan harrastuksia — joiden takia hanelld voi olla
tarvetta tasapainottaa tyota ja yksityiseldmaansa.

Tarkista, minkalaisia kirjauksia tyo- tai
virkaehtosopimuksessasi on perhevapaista.
Onko miehilla mahdollisuus jaada palkalliselle
isyysvapaalle?

Onko naisilla ja miehilla yhtélaiset mahdollisuudet
kayttaa tyoaikajoustoja tyopaikallasi?

Mieti, miten tyon ja perhe-eldmén yhteensovitta-
misen helpottaminen on huomioitu ty6paikkasi
tasa-arvosuunnitelmassa - ja onhan suunnitelma
ylipaénsa tehty?

Suomalaiset naiset ja miehet osallistuvat tydelaméan lahes yhta paljon,
mutta naiset kayttdvat edelleen suurimman osan perhevapaista. Isien
osuuden kasvaminen perhevapaiden pitdmisessa edistdisi naisten ja mies-
ten tasa-arvoa tyomarkkinoilla — ja kotona. Liséksi se tasaisi perhevapaista
aiheutuvia kustannuksia nais- ja miesvaltaisilla aloilla.

Selvita, miten perhevapaiden kaytto tyopaikallasi
jakautuu naisten ja miesten kesken.

Pidetaanko pitkalla perhevapaalla olevaan
tyontekijaan yhteytta vapaan aikana?

Miten pitkalta perhevapaalta palaavan
ty6hon perehdyttdminen hoidetaan?

Tydajalla ja sen sijoittumisella on suuri merkitys sille, miten tyontekija kay-
tanndssa pystyy ty6taan ja perhe-elamdansa yhdistdmaan. Mahdollisuus
joustaviin tydaikoihin ja tydntekijan yksildllisten tarpeiden huomioon otta-
minen eri eldmantilanteissa helpottaa asiaa. Tydaikajoustoissa on térkeaa
pyrkia myos vastavuoroisuuteen lapsettomien ja niiden tyontekijdiden valil-
13, joilla on lapsia.



Useilla tydpaikoilla aiti jaa
useimmiten kotiin hoitamaan
akillisesti sairastunutta pienta
lasta. Esimies voi pitaa tata
"luonnollisempana” kuin sita,
ettd lapsen isa kayttaisi
oikeuttaan tilapaiseen
hoitovapaaseen.

Jos tyopaikalla lomat pidetaan
vuodesta toiseen siten, ettd pienten
lasten vanhemmat ovat poissa
toista aina koulujen loma-aikoihin,
kuten joulun valipdiving, tama
asettaa lapsettomat eriarvoiseen
asemaan, jos heilla ei ole
mahdollisuutta pitéa joululomaa.

Erilaisilla vapailla, esimerkiksi vuorottelu- tai opintovapaalla, on myds
mahdollisuus helpottaa tydn ja yksityiseldaman yhteensovittamista. Oikeus
joihinkin vapaisiin perustuu lakiin tai tyo- tai virkaehtosopimuksiin, osasta
on sovittava tydnantajan kanssa. Tydpaikalla kaikilla taytyy lahtokohtaisesti
olla yhtaldinen ja yhdenvertainen mahdollisuus paasta vapaille.

Kartoita, miten eri ty6aikamuotojen ja
tyojarjestelyjen kaytto (esimerkiksi kokoaikainen
tai osa-aikainen, etatyo) seka ylityot jakautuvat
naisten ja miesten kesken.

Onko naisilla ja miehilld kdytdnndssa samat
mahdollisuudet poistua tyopaikalta tydaikana?
Millaiset syyt hyvaksytaan poistumiselle —

onko tassa eroja naisten ja miesten valilla?
Kohdellaanko samoissa tehtdvissa tydskentelevia
naisia ja miehia samalla tavalla? Suhtautuvatko
esimies ja/tai tydyhteison muut jasenet naisten ja
miesten poissaoloperusteisiin eri tavalla?

Myos palvelussuhteen muodolla on merkitysta tyo- ja perhe-eléman yhdis-
tamisessa. Vakituisessa palvelussuhteessa olevan on helpompi esimerkiksi
perustaa perhe ja ostaa asunto. Seka naisilla etta miehilla tulisikin olla sama
mahdollisuus vakituiseen tyéhon.
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3 Koulutus

Naisilla ja miehilld on samat mahdollisuudet koulutukseen ja amma-
tilliseen kehitykseen. Vai onko? Tydpaikalla ei ehkd huomata eroja
naisten ja miesten koulutusmahdollisuuksissa iiman saanndllista seurantaa.
Tyopaikallasi todennakdisesti seurataan koulutuksiin osallistumista.
Pyyda nahtavaksi tallaiset tilastot ja tarkista, onko niissa eroja sukupuol-
ten valilla?

Ehdota tydnantajalle esimerkiksi saannollisia
kyselyita naisten ja miesten kokemuksista
koulutusmahdollisuuksistaan ja ammatillisesta
kehityksestaan.

Ota selvad, toteutuuko tydpaikallasi naisten ja
miesten urasuunnittelu, urakehitys, tehtavakierto
ja osaamisen kehittdminen tasapuolisesti.

Tasa-arvosuunnittelun yhteydessa saat tietoa naisten ja miesten osallistu-
misesta tydpaikan sisdiseen ja ulkoiseen koulutukseen. Jos tassé havaitaan
eroja, voit ehdottaa, ettd tydpaikallasi selvitetaan erojen syyt ja sovitaan
tarvittaessa toimenpiteistd, jotta naisten ja miesten mahdollisuudet hakeu-
tua ja osallistua eri koulutuksiin todella ovat samat.

B if ‘
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Koulutusajan lukeminen
tyoajaksi vaihtelee miesten
ja naisten valilla esimerkiksi
kunta-alalla. Teknisissa
tehtdvissa toimivat

— useimmiten miehet —
eivat valttamatta
kouluttaudu palkallisella tai
palkattomalla virkavapaalla,
vaan heilla se on ty6aikaa.
Naisvaltaisella hoitoalalla
koulutusajan palkallisuus tai
palkattomuus on sen sijaan
tyonantajan paatettavissa
oleva asia.
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Kiinnita huomiota “varsinaisen”
henkilostokoulutuksen lisdksi muihinkin uraa
edistaviin ohjelmiin ja koulutukseen. Kaikkea
ei valttamatta edes kutsuta koulutukseksi
kuten esimerkiksi mentorointia, coachingia tai
verkostoitumista. On tarkeaa selvittaa, miten
koulutukseen tai muihin ohjelmiin ehdotetaan
osallistujia seka osallistuvatko naiset ja miehet
ndihin ty6ajalla vai omalla ajallaan.

Tasa-arvosuunnitelmissa voidaan sopia positiivisista erityistoimista esimer-
kiksi naisesimiesten tai naisjohtajien maaran lisaamiseksi seka naisten tai
miesten maaran lisadmiseksi tietyissa tehtavissa.

Seuraa sisaista ja ulkoista koulutustarjontaa,
koulutukseen hakijoita ja koulutukseen valittuja
saannollisesti.

Arvioi taustaselvitykset, tilastot, tilannekartoitus
ja muutosta tavoittelevat toimenpiteet eriteltyina
naisten ja miesten osalta.
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Yhteistoimintalaki edellyttad vuosittaista henkildstésuunnitelmaa ja kou-
lutustavoitteita tyontekijoiden ammatillisen osaamisen yllapitamiseksi ja
edistamiseksi.

Tassa yhteydessé arvioidaan henkildston — sekd naisten ettd miesten
— ammatillista osaamista, vaatimusten muutoksia, syitd ja tehdaan vuosit-
taiset koulutustavoitteet henkildstoryhmittdin. Ikdantyvien erityistarpeisiin
seka keinoihin ja mahdollisuuksiin ty6- ja perhe-elaman tasapainottami-
seen on kiinnitettava erityista huomiota.

Tydnantajalla on yleinen velvoite edistaa tydntekijoiden mahdollisuuksia
kehittya kykyjensa mukaan tyourallaan etenemiseksi.

Koulutuksen jarjestdminen iltaisin ja viikonloppuisin ei ole tasapuolista.
Kiinnita huomiota siihen, kuinka paljon koulutusta jarjestetadn saannéllise-
na tydaikana, iltaisin ja viikonloppuisin. Vaadi tarvittaessa muutoksia.

Tarkista, etta koulutussuunnitelmissa otetaan
huomioon myoés perhe- ja muilla vapailla olevat.

Mieti, sovitaanko kehityskeskusteluissa
toimenpiteista tasapuolisesti.
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4 Tiedonsaanti

lIman tarpeellisia tietoja et voi henkiloston edustajana vaikuttaa.
Luottamusmiehilla ja tydsuojeluvaltuutetuilla on ty6- ja virkaehtoso-
pimuksiin kirjattu oikeus saada tietoja. Yt-edustajien tiedonsaantioikeutta
on maaritelty yt-saddoksissa. Tarkista, mitka ovat tiedonsaantioikeutesi ja
esitd tydnantajalle vaatimuksesi sopimukseen ja lainsaédént6on perustuen.

Tarkista, mitka ovat omat tiedonsaantioikeutesi
ja esité tyonantajalle vaatimuksesi saada tiedot
eriteltyina. Jos et saa tietoja, ota yhteytta
ammattiliittoosi.

Muistathan oman salassapitovelvoitteesi
yksittdisen tyontekijan tiedoista.

Esimerkiksi luottamusmiehelld on oikeus saada palkkatietoja sukupuolit-
tain eriteltyind ja tydsuojeluvaltuutetulla on oikeus saada tydaikakirjanpito
nahtavékseen. Yhteistoiminnassa kasiteltavasta asiasta yt-edustajien on
saatava kaikki tarpeelliset tiedot etukateen.

Henkildstétilinpaatoksista saa tietoa henkildstokoulutuksesta sukupuo-
littain ynna muiden tekijoiden mukaan eriteltyina.

Kokousta tai neuvottelua voidaan esittaa siirrettavaksi, jos tietoihin ei
ole jaanyt riittdvaa aikaa perehtya.



26 Opas sukupuolivaikutusten arviointiin

Muistiinpanoja






