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STATENS AMBETSVERK

1 BAKGRUND
1.1 Utfardande av rekommendationen

For statens ambetsverk utfardar finansministeriet féljande rekommendation om fram-
jande av jAmstélldheten. Rekommendationen har beretts i samarbete med statens hu-
vudavtalsorganisationer.

1.2 Lagstiftning

| Finland har ambitionen redan lange varit att framja jamstéalldheten mellan kvinnor och
man ocksa genom lagstiftning. Detaljerade bestammelser om jamstalldhet och forbud
mot diskriminering ingar i lagen om jamstalldhet mellan kvinnor och mén (609/1986),
nedan jamstalldhetslagen. Syftet med lagen &r att forebygga diskriminering pa grund av
kon och framja jamstélldheten mellan kvinnor och méan samt att i detta syfte férbattra
kvinnans stallning sarskilt i arbetslivet. Lagen syftar ocksa till att forebygga diskrimine-
ring pa grund av konsidentitet och konsuttryck. Jamstalldhetslagen haller sig saledes
inte langre till enbart kbnsbegreppen man respektive kvinna.

Med konsidentitet avses hur en person uppfattar sitt kon. Hos de flesta motsvarar konsi-
dentiteten det kon som faststallts vid fodseln. Konsidentiteten ar anda alltid individuell
och ar inte nédvandigtvis densamma som faststallts vid fddseln. Med kdnsuttryck avses
uttryck for kon genom kladsel eller beteende eller pa ndgot annat motsvarande satt.
Konsuttrycket kan besta i exempelvis kladsel som betraktas som typiskt kvinnlig eller
manlig eller beteende eller gester som betraktas som kannetecknande fér kvinnor eller
man. Konsuttrycket ar individuellt.

Statstjanstemannalagen (750/1994) och arbetsavtalslagen (55/2001) innehaller ytterli-
gare bestammelser om kravet pa opartiskt bemotande. Enligt 11 § i statstjanstemanna-
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lagen ska en myndighet bemdta sina tjansteméan opartiskt. Motsvarande bestammelse
finns i 2 kap. 2 § i arbetsavtalslagen.

Kravet pa opartiskt bemotande kompletteras av de férbud mot diskriminering som finns i
manga olika bestammelser, sdsom i 8 § i diskrimineringslagen, 6 § i grundlagen, 11 kap.
9 § i strafflagen och 7-9 § i jAmstélldhetslagen.

Europeiska unionen har antagit manga jamstalldhetsdirektiv. Till dessa hor bland annat
direktivet om lika 16n (75/117/EEG) och direktivet om genomférandet av principen om
lika mojligheter och likabehandling av kvinnor och man i arbetslivet (2006/54/EG). Be-
stammelser om arbetarskyddet och hélsan for arbetstagare som ar gravida, nyligen har
fott barn eller ammar finns i direktivet 92/85/EEG. Pa initiativ av de europeiska arbets-
marknadsparterna har dessutom utfardats ett direktiv om ett ramavtal om foraldraledig-
het.

Europeiska kommissionen har utfardat en rekommendation om starkande av principen
om lika 16n for kvinnor och méan genom baéttre insyn (2014/124/EU). Dessutom har Euro-
peiska kommissionen utarbetat ett strategiskt atagande for jamstalldhet och Europeiska
radet antagit den europeiska deklarationen for jamstalldhet. Fér 2017—2019 har Europe-
iska kommissionen gjort upp en handlingsplan for att atgarda loneklyftan mellan kvinnor
och man.

Forenta nationerna har antagit konventionen om avskaffande av all slags diskriminering
av kvinnor (CEDAW, 1986).

1.3 Jamstéalldhetsarbetet

For att framja jamstéalldheten bedriver Finland ett bredbasigt arbete pa olika nivaer. | de
senaste regeringarnas regerings- och jamstalldhetsprogram har man fért in mal for fram-
jandet av jamstalldheten och darutover tillsatt expertgrupper inom olika omraden for att
omsatta malen i praktiken. Huvudsyftet med regeringens och arbetsmarknadsorganisat-
ionernas gemensamma likaldnsprogram 2016—2019 ar att genom l6ne- och avtalspolitik,
utveckling av I6nesystemen, dkad kunskap om léner, avveckling av segregationen och
framjande av féreningen av arbete och familjeliv minska skillnaden mellan kvinnors och
mans genomshnittliga 16n. Ocksa arbetsmarknadsparterna har genom 6msesidiga avtal
kommit 6verens om samarbete och utredningar for att framja jamstalldheten. Utifran
detta ingas avtal och utfardas rekommendationer omradesvis. Pa arbetsplatserna ska
jamstalldheten framjas utifran exempelvis jamstéalldhetsplaner, som arbetsgivaren och
personalforetradarna utarbetar i samrad.

2 JAMSTALLDHETSARBETET — MOJLIGHETER OCH SKYLDIGHETER

Resultatrik verksamhet forutsétter att &mbetsverken utnyttjar personalresurserna anda-
malsenligt. En jamn konsfordelning bidrar exempelvis till att kunskap, erfarenhet samt
olika egenskaper och fardigheter utnyttjas i vidare omfattning. En jamstalld arbetsge-
menskap ar vanligen icke-diskriminerande, kunnig, motiverad, konkurrenskraftig och
produktiv. Genom ett aktivt och fruktbart jamstalldhetsarbete kan man vésentligt bidra till
en positiv bild av arbetsgivaren och darigenom sakra tillgangen péa kunnig arbetskraft.
Arbetsgivarna har ocksa en lagstadgad skyldighet att framja jamstalldheten pa arbets-
platserna.

Det géller att vara medveten om jamstalldhetsarbetet och dess betydelse for arbetsge-
menskapen och jamstalldhetsarbetets syften med hansyn till uppfyllandet av arbetsgi-
varnas skyldigheter enligt jamstalldhetslagen. Jamstalldheten ska dessutom framga av
exempelvis ledningens engagemang, varderingen av arbetet och allokeringen av resur-
ser. Jamstalldhetsprinciperna ska integreras i de program som galler &mbetsverkens
personal och i genomférandet av programmen. De ska beaktas ocksa i forhandlingar



3 (10)

och avtal om anstallningar. Bestammelserna i tjanste- och arbetskollektivavtalen far var-
ken pa centralniva eller ambetsverksniva vara direkt eller indirekt diskriminerande. Med
konsekvensanalys ur jAmstélldhetsperspektiv avses att man analyserar vilka konse-
kvenser en atgard, sdsom ett avtal, har dels for kvinnor, dels for man. Analysens syfte ar
att se till att en atgard inte behandlar konen pa olika sétt. | bilaga 1 anges mer i detalj
hur de preciserande tjanste- och arbetskollektivavtalen kan analyseras ur jAmstélldhets-
perspektiv.

Enligt jAmstalldhetslagen har arbetsgivarna en allman skyldighet att framja jAmstalldhet-
en pa ett malinriktat och planmassigt satt. Enligt lagen ska arbetsgivarna

— verka for att lediga platser soks av bade kvinnor och man, framja en jamn foérdelning
mellan kvinnor och man i olika uppgifter samt skapa lika mojligheter fér kvinnor och man
till avancemang

— framja jamstalldheten mellan kvinnor och méan nar det galler anstéallningsvillkor, sarskilt
6N

— utveckla arbetsforhallandena sa att de lampar sig for bade kvinnor och mén
— gora det lattare for kvinnor och man att forena arbete och familjeliv, framfér allt genom
att fasta avseende vid arbetsarrangemangen; med arbetsarrangemang avses exempel-
vis arbetstids- och semesterarrangemang samt beviljande av familjeledigheter och al-
terneringsledigheter
— verka for att forebygga diskriminering pa grund av kon; forebyggande av diskrimine-
ring omfattar vid sidan om skyldigheten att férebygga sexuella dessutom férebyggande
av andra former av diskriminering.

2.1 Forbud mot diskriminering enligt jAmstélldhetslagen
Enligt jamstalldhetslagen ar direkt och indirekt diskriminering pa grund av kon forbjuden.
Med direkt diskriminering pa grund av kon avses att

1) kvinnor och man forsatts i olika stallning pa grund av kon

2) kvinnor sinsemellan forsatts i olika stéllning av orsaker som beror pa graviditet eller
forlossning

3) personer forsatts i olika stallning pa grund av konsidentitet eller konsuttryck.

Med indirekt diskriminering p& grund av kon avses att

1) personer forsatts i olika stallning pa grund av kon, konsidentitet eller konsuttryck med
stdd av en skenbart neutral bestammelse eller ett skenbart neutralt kriterium eller forfa-
ringssatt, om personerna till féljd av forfarandet i praktiken kan komma att missgynnas
pa grund av sitt kon

2) kvinnor och man forsatts i olika stallning pa grund av foraldraskap eller familjeansvar.

Ett forfarande &r dock inte indirekt diskriminering, om syftet med forfarandet &r godtag-
bart och de valda medlen for att na detta syfte ar befogade och behovliga.

Med diskriminering avses ocksa sexuella trakasserier och trakasserier pa grund av kon
samt befallningar eller instruktioner att diskriminera personer pa grund av kon.
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| jamstalldhetslagen finns ocksa uttryckliga bestammelser om diskriminering i arbetsli-
vet. En arbetsgivares forfarande ska betraktas som férbjuden diskriminering enligt jAm-
stalldhetslagen ocksa om arbetsgivaren

1) vid anstallning eller uttagning av en person till en viss uppgift eller utbildning forbigar
en person av motsatt kén som ar mer meriterad &n den som utses, om inte arbetsgiva-
rens forfarande har berott pa nagon annan omstéandighet an kén och den omstandighet-
en ar godtagbar eller om inte det finns sddana vagande och godtagbara skal till forfa-
randet som beror pa arbetets eller uppgiftens art

2) vid anstallning eller uttagning till en viss uppgift eller utbildning eller vid beslut om an-
stallningens langd eller fortgang eller om I6nevillkoren eller andra anstallningsvillkor gar
till vaga sa att en person missgynnas pa grund av graviditet eller forlossning eller pa
grund av ndgon annan omstandighet som hanfor sig till personens kon

3) tillampar lonevillkor eller andra anstallningsvillkor sa att en eller flera arbetstagare pa
grund av sitt kon forsatts i en mindre fordelaktig stéllning &n en eller flera andra arbets-
tagare som ar anstéllda hos arbetsgivaren i samma eller likvardigt arbete

4) leder och fordelar arbetet eller annars ordnar arbetsforhallandena sa att en eller flera
arbetstagare forsatts i en mindre fordelaktig stallning an andra pa grund av sitt kén

5) sager upp, haver eller pa annat satt avslutar ett anstallningsférhallande eller omplace-
rar eller permitterar en eller flera arbetstagare pa grund av deras kon.

Ett forfarande enligt 2-5 punkten ovan ar férbjuden diskriminering enligt jAmstélldhetsla-
gen aven nar det grundar sig pa konsidentitet eller konsuttryck.

En arbetsgivare har dock inte brutit mot det forbud mot diskriminering som avses i 2-5
punkten, om arbetsgivaren genom forfarandet forsokt na ett godtagbart mal och de
valda medlen till denna del kan anses befogade och behévliga.

3 JAMSTALLDHETSPLANER

Enligt jamstalldhetslagen ska arbetsgivaren vid ambetsverk med regelbundet minst 30
anstallda utarbeta en jamstalldhetsplan for arbetsplatsen minst vartannat ar. For planen
anger lagen minimiinnehallet i tre punkter. Planen ska innehalla minst foljande:

1. en redogorelse for jamstalldhetslaget pa arbetsplatsen inklusive en specificering av
fordelningen av kvinnor och mén i olika uppgifter samt for hela personalens del en I6ne-
kartlaggning av klassificeringen, lonerna och loneskillnaderna i fraga om kvinnors och
mans uppgifter

2. atgarder som behovs for att framja jamstalldheten och uppna lonejamstalldhet och
som enligt planerna ska inledas eller genomféras

3) en utvardering av hur atgarderna i en tidigare jamstalldhetsplan har genomforts och
av resultaten.

Pa ambetsverket kan avtalas att [6nekartlaggningen gors minst vart tredje ar, om en
jamstalldhetsplan till 6vriga delar utarbetas varje ar.

Formen for planerna ar obunden, och deras innehall och prioriteringar varierar beroende
pa det aktuella ambetsverkets jamstalldhetslage. Jamstalldhetsarbetet ar ingen fri-
stdende verksamhet, utan det ska integreras i ambetsverkets normala planering och
vardagsarbete.
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Jamstélldhetsombudsmannen dvervakar att jamstalldhetslagen iakttas och ger vid be-
hov rdd om hur en jamstalldhetsplan gors upp. Pa jamstélldhetsombudsmannens webb-
plats www.tasa-arvo.fi finns allmanna anvisningar om jamstalldhetsplaneringen.

Ambetsverkets ledning ansvarar for att en jamstalldhetsplan gors upp. Ansvaret for att
jamstalldhetsplanen omsatts i praktiken kan tilldelas exempelvis en projektgrupp, som
ansvarar for planeringen och uppféljningen av jamstalldhetsarbetet och som rapporterar
om sitt arbete till ledningsgruppen. | gruppen ska vid sidan av arbetsgivaren inga fore-
tradare som utsetts av personalen. Jamstélldhetsplanen ska goras upp i samrad sa att
personalforetradarna har tillrackliga deltagande- och paverkansmojligheter. Den fardiga
planen ska behandlas i samarbetsforfarande. Personalen ska informeras om jamstéalld-
hetsplanen och uppdateringen av den, och pa ambetsverket ska planen finnas lattill-
ganglig for alla. Jamstalldheten pa arbetsplatsen kan integreras ocksa i inskolningen av
nyrekryterad personal.

Ambetsverkets ledning ska folja upp jamstélldhetslaget och uppdatera jamstéalldhetspla-
nen minst vartannat ar. Samtidigt ska ledningen utvardera i vilken man atgarderna i en
tidigare plan har genomforts och resultaten av dessa.

En 6ppen jamstalldhetsplanering pa arbetsplatserna 6kar medvetenheten om jamstalld-
het. Jamstalldhetsplaneringen bidrar till insikt i arbetsplatsens jamstéalldhetslage i prakti-
ken. Planeringen kan 6ppna nya perspektiv pa arbetsplatsens rutiner och darigenom be-
fasta och na allmant godkannande for jamstalld praxis.

3.1 Utredning om jamstalldhetslaget pa arbetsplatsen samt I6nekartlaggning

Formen for den redogorelse for jamstalldhetslaget pa arbetsplatsen som ingar i jam-
stalldhetsplanen ar obunden. Redogorelsen kan basera sig pa statistiska uppgifter, en-
kater eller andra uppgifter om arbetsplatsen. Jamstélldhetslaget kan granskas dven
bland de anstéllda i samband med arbetsklimatenkater.

Genom lonekartlaggning klargors att det bland de anstéllda hos samma arbetsgivare
inte finns ogrundade I6neskillnader mellan kvinnor och man i samma eller likvardigt ar-
bete. Med I6nekartlaggning avses att uppgiftsklassificeringen for, I6nerna fér och 16-
neskillnaderna mellan kvinnor och mén granskas enligt uppgiftskategori. Vid l6nekart-
laggningen kan man anvénda l6negrupperingarna i statens lIénesystem eller I6negruppe-
ringarna enligt statens loneanalyser (uppgifternas svarighetsklasser) eller andra veder-
tagna grupperingar. Om granskningen enligt uppgiftsgruppering avslojar tydliga skillna-
der mellan kvinnors och mans léner, ska arbetsgivaren utreda orsakerna till och grun-
derna for l6neskillnaderna. Om det inte finns ndgon godtagbar orsak till Idneskillnaderna,
ska arbetsgivaren vidta lampliga korrigerande atgéarder.

En I6nekartlaggning ska omfatta alla personalgrupper som ar anstéllda hos arbetsgiva-
ren, ocksa deltids- och visstidsanstallda. Om manadslénerna kartlaggs, ska den arbe-
tade tiden beaktas for de deltidsanstélldas del. Lonekartlaggningen grundar sig pa redan
fran tidigare tillampad praxis vid lonestatistikforing. Uppgifterna om en enskild person far
inte framga av en l6nekartlaggning, vilket innebar att statistiken for en grupp for vilka
uppgifterna offentliggérs maste omfatta minst tre personer.

Enligt jamstalldhetslagen ska alla I6nedelar vara icke-diskriminerande. Begreppet 16n i
en lonekartldggning definieras inte desto narmare. | praktiken kan man vid I6nekartlagg-
ningen granska de totala Ionerna sa att Ionedelarna specificeras. De inkomstbegrepp
som granskas omfattar exempelvis den totala inkomsten och inkomsten for ordinarie ar-
betstid med de I6nedelar som ingar i dessa.

Arbetsgivaren far de uppgifter som behdvs for utredningen om jamstalldhetslaget och
l[6nekartlaggningen ur statsarbetsgivarens personaldatasystem Tahti.
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Ambetsverkets ledning ska félja upp jamstalldhetslaget och uppdatera jamstalldhetspla-
nen minst vartannat ar. Samtidigt ska ledningen utvardera i vilkken man atgarderna i en
tidigare plan har genomforts och resultaten av dessa. | det féljande uppraknas annu i
form av exempel ndgra teman som kan tas upp i redogorelsen for jamstalldhetslaget och
eventuella atgarder genom vilka ambetsverken kan framja jamstalldheten.

3.2 Jamstallt bemotande samt forebyggande av diskriminering och trakasserier pa grund av
kon

Jamstélldheten har integrerats i statsforvaltningens vardegrund och utgor en naturlig del
av en god arbetsgemenskap. Osakligt bemétande och diskriminering medfor negativa
konsekvenser for ambetsverket och personalen i friga: bland annat kan arbetsmotivat-
ionen och/eller halsan forsamras, arbetseffektiviteten sjunka, arbetsklimatet hardna,
sjukfranvaron oka och personalomséttningen tillta. Problem uppkommer ofta om am-
betsverken inte kan hantera konflikter. Om arbetsgivaren snabbt ingriper i problem, kan
diskriminering och trakasserier ocksa forebyggas.

Arbetsgivaren ska se till att ingen pa arbetsplatsen utsatts for diskriminering, trakas-
serier eller antastande pa grund av kon, konsidentitet eller konsuttryck. Sexuella tra-
kasserier och antastanden krénker kdnens rattigheter och ar alltid o6nskade for offret.
| allmanhet forsamrar sexuella trakasserier aven det allmanna arbetsklimatet pa ar-
betsplatsen och trivseln i arbetet. Arbetsgemenskapen bor darfor redan pa forhand
komma 6verens om handlingssatten och principerna i hdndelse av sexuella trakasse-
rier s att alla kanner till dem. Arbetsplatserna kan dessutom tillhandahalla informat-
ion och utbildning for férhindrande av diskriminering och trakasserier.

Med hjalp av olika arbetslivsbarometrar kan man pa ambetsverksniva klarlagga de
anstalldas erfarenheter och bedémningar av bland annat ledarskapet, organiseringen
av arbetet och arbetets innehall samt belastningar och konflikter i arbetet. Samtidigt
kan man klarlagga asikterna om hur jamstéalldheten har utfallit och problem i samband
med detta. Om sadana utredningar gors tillrackligt ofta ger de information om férand-
ringar i situationen och om verkningarna av de atgarder som vidtagits.

3.3 Rekrytering

Ocksa vid anstallning av ny personal ska arbetsgivaren iaktta samma jamstalldhetsskyl-
digheter som galler i friga om dem som &r anstallda fran tidigare. Darfor far man vid an-
stallning inte gynna nagon utifrdn kon genom att forbigd ndgon som ar mer meriterad an
den utsedda av motsatt kon. Jamforelsen av sokandenas meriter ska grunda sig pa ur-
valsgrunder som har faststallts pa forhand. Finansministeriet har utfardat en anvisning
om de principer som ska iakttas nar tjanster tillsatts (29.11.2016) och som har som syfte
att trygga ett Oppet och professionellt anstknings- och urvalsférfarande som ar opartiskt
och jamlikt for alla s6kande.

Vid rekrytering ska man ocksa fasta uppmarksamhet vid att arbetsgivarens anstallda i
man av mojlighet i alla uppgifter foretrader bada konen pa ett jamlikt satt.

3.4 Mojligheter till utbildning och karridrutveckling

Antalet foretradare for minoritetskonet i vissa uppgifter eller positioner eller pa en viss
niva i organisationen kan 6kas pa manga olika satt. Exempelvis bor urvalskriterierna och
urvalsforfarandena for tjanster och uppgifter passa vartdera kdnet lika bra, och med
hjalp av dem kan aven personer av ett visst kdn uppmuntras att soka sig till uppgiftsom-
raden som avviker fran de traditionella. | detta sammanhang ar malet att minska yrkes-
segregationen.
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Kvinnor kan uppmuntras att soka sig till mer kravande eller mangsidigare uppgifter med
hjalp av till exempel karriarplanering, mentorskap, rorlighet och praktik. Olika motive-
ringsmetoder, sdsom tilldelning av allt mer kravande uppgifter, bor utnyttjas.

| resultat- och utvecklingssamtalen kan man utreda en persons karriar- och utvecklings-
onskemal samt komma Gverens om utbildning som lampar sig for organisationens be-
hov och om annan individuell utveckling. En central utvecklingsmetod, som man i sam-
talen kan komma Overens om, ar exempelvis tilldelning av nya och annorlunda uppgifter.
| samtalen kan man ocksa ga igenom mojligheterna till utveckling och utbildning pa eget
initiativ.

3.5 Lonejamstéalldhet

Lonesattningen och annan beltning ska vara rattvis. | de statliga l6nesystemen ar det
viktigt att se till att systemet eller omsattningen av detta i praktiken inte omfattar faktorer
som ar problematiska ur jamstalldhetsperspektiv. Likasa ska indirekta lonekonsekvenser
beaktas. Pa ambetsverksniva kan man inom vissa granser utveckla aven alternativa in-
citamentsmetoder.

3.6 Ledarskap
3.6.1 Ledarskapspotential

Inom statsforvaltningen har man fast uppmarksambhet vid att systematiskt utveckla per-

sonalen for lednings- och sakkunniguppgifter. | samband med detta har man understru-
kit identifieringen av ledarskapspotential samt jamstélldhet, arbetsrotation, rérlighet och

mentorskap. Ett av de viktigaste malen &r ofta att forbattra jamstalldheten mellan kénen.
Nar de framtida nyckelpersonernas karriarer planeras kan man langsiktigt paverka aven
kvinnors och méns lika mojligheter att avancera till krdvande chefs- och sakkunnigupp-

gifter.

I ledningsuppgifter ar andelen kvinnor mindre &n andelen mén. Regeringens och ar-
betsmarknadsorganisationernas mal &r att hja andelen kvinnor och balansera kénsre-
presentationen. | praktiken kan man paverka kvinnornas vilja att soka sig till lednings-
uppgifter genom att utveckla rekryteringspraxisen, ledarskapsutbildningen, chefsarbetet,
karriarplaneringen och mdjligheterna att forena arbete och familjeliv. Olika metoder
anges exempelvis i den rapport som arbetsgruppen for framjande av kvinnors karriarut-
veckling upprattat (Naisten urakehityksen edistamisen tyoryhma, loppuraportti
15.1.2009).

3.6.2 Kriterier for val av ledning

Urvalskriterierna delas in i foreskrivna behorighetsvillkor for vissa tjanster och i all-
manna egenskaper som forutsatts av alla hogsta tjansteman. Foreskrivha behorig-
hetsvillkor ar exempelvis hogre hogskoleexamen, i uppgiften forutsatt mangsidig erfa-
renhet och i praktiken visad ledarférméaga och ledarskapserfarenhet. Allmanna ur-
valskriterier ar exempelvis samarbetsformaga samt interaktions- och uttrycksférmaga.
Urvalskriterierna galler férutom vid tjansteutnamningar dessutom vid utnamningar till
tjansteforhallande pa viss tid och situationer dar en tjansteman férordnas till chef for
exempelvis en resultatenhet eller motsvarande.

3.7 Forening av arbete och familjeliv

Arbetsgivaren ska underlatta mojligheterna att férena arbete och familjeliv. For tjanste-
mannen och arbetstagarna finns manga stodformer och arrangemang genom vilka ar-
bete och familjeliv kan férenas. Genom olika flexibla arbetstidsarrangemang kan man
underlatta situationen for smabarnsforaldrar och for tjansteman och arbetstagare som
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tar hand om sina gamla foraldrar. Till exempel partiell foraldraledighet, vardledighet, al-
terneringsledighet och flexibel arbetstid méjliggor olika arbetstidsarrangemang.

Arbetsgemenskapen bor forhalla sig positivt till olika familjesituationer och uppmuntra
aven pappor att ta ut familjeledigheter och utnyttja flexibla arbetstider. | praktiken kan
foreningen av arbete och familjeliv omfatta sddana atgarder genom vilka man eliminerar
och forebygger obefogad radsla for att utnyttjandet av familjeledigheter ska ha negativa
konsekvenser fér en persons arbetsbeskrivning eller karridrutveckling. Atgérderna kan
ocksd vara sadana att man med hjalp av dem haller kontakt med personer som har for-
aldraledighet och informerar om forandringar i arbetsgemenskapen osv. Ocksa vid orga-
nisationsomstallningar dar personalen inom samma ambetsverk tvingas flytta till en an-
nan ort kan sarskilt stdd behdvas for att forena arbete och familjeliv.

Avdelningschef, dverdirektor Juha Sarkio

Konsultativ tjdnsteman Mika Happonen
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Bilaga 1.

KONSEKVENSANALYS AV PRECISERANDE TJANSTE- OCH ARBETSKOLLEKTIVAVTAL
UR JAMSTALLDHETSPERSPEKTIV

Konsekvensanalys ur jAmstalldhetsperspektiv

Konsekvensanalys ur jamstalldhetsperspektiv innebar att konsekvenserna av en at-
gard eller nagot annat analysobjekt analyseras for bade kvinnors och mans del. Syf-
tet ar att se till att en atgard inte behandlar konen olika. Samtidigt galler det att ge akt
pa att aven skenbart konsneutrala bestammelser kan ha olika konsekvenser for kvin-
nor respektive man. Konsekvensanalys av tjanste- och arbetskollektivavtal ur jam-
stalldhetsperspektiv har betraktats som ett medel for att minska ojamlikheten och
framja jdmstalldheten mellan kvinnor och man.

Konsekvensanalys av preciserande tjanste- och arbetskollektivavtal ur jamstalldhetsper-
spektiv

Vid konsekvensanalys av preciserande tjanste- och arbetskollektivavtal ur jamstalld-
hetsperspektiv analyserar avtalsparterna for varje avtalsomrade och/eller I6nesystem
hur avtalen och eventuella andringar av dem paverkar jamstalldheten. | detta fall bor
man lagga marke till att konsekvenserna av annat an ett godtagbart konsrelaterat
skal med fog kan vara olika.

Vid konsekvensanalys ur jamstalldhetsperspektiv kan man ocksa utnyttja statistiskt
material som tagits fram for férhandlingarna och vid behov dven material som utarbe-
tats i det aktuella &mbetsverkets 6vriga jaAmstalldhetsarbete. For statistiskt material
som anvands i forhandlingar géller bland annat bestdmmelserna om fértroendemans
ratt att fa information enligt bilaga 2 i statens tjanste- och arbetskollektivavtal och fi-
nansministeriets foreskrift om forhandlingsmyndighetens/ambetsverkets statistik-
samarbete (FM/892/00.00.00/2015). Statistik som tagits fram for forhandlingar i en-
lighet med dessa kan anvandas vid konsekvensanalys av avtalen ur jamstalldhets-
perspektiv. Annat material som eventuellt utnyttjas kan i tillampliga delar besta av
bland annat redogorelser for jaAmstalldhetslaget (inklusive lonekartl&aggningar) enligt
jamstalldhetslagen samt statistiska uppgifter och annat material som tagits fram vid
uppfdljning och utveckling av I6nesystemen.

Parterna kan komma 6verens om det mest andamalsenliga analysforfarandet. Vid di-
mensioneringen av analysen finns det skal att beakta forhandlingarnas mal och omfatt-
ning samt konsekvensernas betydelse. Det mer detaljerade forfarandet vid konsekvens-
analys ur ett jamstalldhetsperspektiv beror pa avtalsomradet och de anstallningsvillkor
som forhandlas fram. Analysférfarandena och tidpunkten for dem paverkar analysens
utfall. Konsekvensanalysen ur jamstalldhetsperspektiv boér beaktas redan nar férhand-
lingarna forbereds.

Vid konsekvensanalysen ur jamstalldhetsperspektiv i sjdlva forhandlingarna kan man
fasta uppmarksamhet vid bland annat féljande fragor och de orsaker som ligger bakom
svaren:

Hur fordelas den totala I6nen mellan konen?

Hur fordelas konen pa olika kravnivaer?

Hurdan ar konsfordelningen pa de olika kravnivaerna i I6nesystemet?

Hur fordelar sig konen pa prestationsnivaerna eller i motsvarande klasser utifran
vilka prestationsdelen bestdms?

e Hurdan ar konsfordelningen pa de olika prestationsnivaerna i lonesystemet eller i
andra klasser utifran vilka prestationsdelen bestams?
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e Hur fordelas eventuellt andra sddana mellan parterna avtalade I6nedelar, lonetill-
l&gg och tillaggsarvoden eller arbetstidsersattningar som inte ar uppgiftsrelate-
rade eller grundar sig pa den personliga arbetsprestationen mellan kénen?

Vid konsekvensanalys ur ett jamstalldhetsperspektiv ar det viktigt att granska om det
finns lI6neskillnader mellan kénen eller skillnader i férdelningen av de arvoden eller er-
sattningar som avtalas mellan parterna. Om det finns skillnader ar det viktigt att &ven
granska vad de beror pa och om de har godtagbara orsaker. Vidare kan man granska
om det i avtalens eller Ionesystemens strukturer finns ndgot som det finns skal att och
som gar att andra i forhandlings- och avtalsverksamheten. Som exempel pa en sadan
andring kan namnas att en lokal pott eller en del av en sadan kanaliseras till &ndring av
beddmningskriterierna i Ionesystemet nar det ar mojligt med beaktande av pottens an-
vandningsandamal och anvandningssatt.

Analysen kan genomforas aven sa att man i samband med forhandlingarna granskar
konsekvenserna ur jamstalldhetsperspektiv utifran de termer och definitioner som an-
vants i de bedémningskriterier som hanfér sig till avtalet eller I6nesystemen.

For att systematiskt framja jamstalldheten finns det skal att teckna ned resultaten av
konsekvensanalysen ur ett jamstalldhetsperspektiv och de atgarder som man eventuellt
kommit Gverens om att vidta.



