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SUOSITUS SUKUPUOLTEN TASA-ARVON EDISTAMISESTA VALTION VIRASTOISSA

1 TAUSTAA
1.1 Suosituksen antaminen

Valtiovarainministeri® antaa valtion virastoille seuraavan suosituksen tasa-arvon edis-
tdmisesta. Suositus on valmisteltu yhteistydssa valtion paasopijajarjestdjen kanssa.

1.2 Lainsdadannosta

Naisten ja miesten valista tasa-arvoa on Suomessa jo pitkdan pyritty edistamaan myos
lainsdaadanndlla. Yksityiskohtaiset sdannokset tasa-arvosta ja syrjinnan kieltamisesta
ovat laissa naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta (609/1986), jdliempana tasa-
arvolaki. Lain tarkoituksena on estdd sukupuoleen perustuva syrjinta, edistaa naisten ja
miesten valistd tasa-arvoa seka tassa tarkoituksessa parantaa naisten asemaa erityi-
sesti tydeldmassa. Lain tarkoituksena on myds estaa sukupuoli-identiteettiin tai suku-
puolen ilmaisuun perustuva syrjintd. Nain ollen tasa-arvolaki ei enaa pitdydy ainoastaan
miehen ja naisen sukupuolen k&sitteeseen.

Sukupuoli-identiteetilla tarkoitetaan henkilén kokemusta omasta sukupuolestaan.
Useimpien ihmisten sukupuoli-identiteetti vastaa heille syntyméassa maariteltya suku-
puolta. Sukupuoli-identiteetti on kuitenkin aina yksilollinen, eika se valttamatta ole sama
kuin henkildlle syntyméassa maaéritelty sukupuoli. Sukupuolen ilmaisulla tarkoitetaan su-
kupuolen tuomista esiin pukeutumisella, kaytoksella tai muulla vastaavalla tavalla. Su-
kupuolen ilmaisu voi olla esimerkiksi pukeutumista naiselle tai miehelle tyypillisiné pidet-
tyihin vaatteisiin tai kayttaytymista tai elehtimista sellaisilla tavoilla, joita pidetdan naisel-
le tai miehelle ominaisina. Sukupuolen ilmaisu on yksil6llista.

Valtion virkamieslaissa (750/1994) ja tydsopimuslaissa (55/2001) on lisaksi sd&nnokset
tasapuolisen kohtelun vaatimuksesta. Virkamieslain 11 §:n mukaan viranomaisen on
kohdeltava palveluksessaan olevia virkamiehié tasapuolisesti. Vastaava saannds on
tydsopimuslain 2 luvun 2 8:ssé.
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Tasapuolisen kohtelun vaatimusta taydentavat syrjintékiellot, joita on useissa eri saan-
noksissa kuten yhdenvertaisuuslain 8 8:ssé, perustuslain 6 8:ss4, rikoslain 11 luvun 9
8:ssa ja tasa-arvolain 7 - 9 8:sséa.

Euroopan unionissa on hyvaksytty monia tasa-arvodirektiiveja. Naita ovat muun muassa
samapalkkaisuusdirektiivi (75/117/ETY) ja direktiivi (2006/54/EY) naisten ja miesten yh-
talaisten mahdollisuuksien ja yhdenvertaisen kohtelun periaatteen taytantddnpanosta
tyéhdn ja ammattiin liittyvissa asioissa. Raskaana olevien ja askettdin synnyttéaneiden tai
imettavien tyontekijoiden tyoturvallisuutta ja terveytta saadellaan direktiivissé
92/85/ETY. Lisaksi eurooppalaisten tydmarkkinaosapuolten aloitteesta on annettu direk-
tiivi vanhempainlomaa koskevasta puitesopimuksesta.

Euroopan komissio on antanut suosituksen (2014/124/EU) palkkauksen lapinakyvyyden
lisaamisesta sukupuolten palkkaeron kaventamiseksi ja samapalkkaisuusperiaatteen lu-
jittamiseksi. Lisaksi Euroopan komissio on laatinut strategisen tasa-arvositoumuksen
sekad Euroopan neuvosto hyvaksynyt Euroopan tasa-arvosopimuksen. Euroopan komis-
sio on laatinut toimintasuunnitelman vuosille 2017-2019 sukupuolten palkkaeron kaven-
tamiseksi.

Yhdistyneissé Kansakunnissa on hyvaksytty naisten kaikkinaisen syrjinnan kieltava
yleissopimus (CEDAW, 1986).

1.3 Tasa-arvotydsta

Suomessa tehdaan laaja-alaisesti ja eri tasoilla tyéta tasa-arvon edistamiseksi. Viime
hallitusten hallitus- ja tasa-arvo-ohjelmiin on kirjattu tasa-arvon edistamistavoitteita ja
niiden toteuttamiseksi on koottu eri alojen asiantuntijaryhmia. Hallituksen ja tydmarkki-
nakeskusjarjestdjen yhteisen Samapalkkaisuusohjelman 2016-2019 paatavoitteena on
naisten ja miesten keskimaaraisen palkkaeron kaventaminen palkka- ja sopimuspolitii-
kan, palkkausjarjestelmien ja palkkatietamyksen kehittdmisen, segregaation purkamisen
ja tydn ja perheen yhteensovittamisen edistamisen kautta. Myos tydmarkkinaosapuolet
ovat keskenaan sopimuksissa sopineet tasa-arvon edistamista koskevasta yhteistyosta
ja selvityksistd. Taman mukaisesti tehdaan alakohtaisia sopimuksia ja suosituksia. Tyo-
paikkatasolla tasa-arvoa edistetadn esimerkiksi tydnantajan yhdessa henkiléston edus-
tajien kanssa tekeman tasa-arvosuunnitelman pohjalta.

2 TASA-ARVOTYO ON MAHDOLLISUUS JA VELVOLLISUUS

Viraston tulokselliseen toimintaan kuuluu henkiléstovoimavarojen jarkeva kaytté. Tasai-
nen sukupuolirakenne merkitsee esimerkiksi tietojen, kokemuksen seké erilaisten omi-
naisuuksien ja taitojen laajempaa hyvéksikaytt6a. Tasa-arvoinen tydyhteiso on yleensa
syrjimaton, osaava, motivoitunut, kilpailukykyinen ja tuloksellinen. Liséksi aktiivisella ja
tuloksellisella tasa-arvoty6lla voidaan osaltaan merkittavasti vaikuttaa myonteisen tyon-
antajakuvan syntymiseen ja siten osaavan tyévoiman saatavuuteen. Tydnantajilla on
my0s lakisdateinen velvollisuus edistaa tasa-arvon toteutumista tydpaikalla.

Tasa-arvoty0 ja sen merkitys tydyhteison ja sen tavoitteiden kannalta tulee tiedostaa ta-
sa-arvolaissa tyonantajille asetettujen velvoitteiden tayttamiseksi. Tasa-arvon tulisi myos
nakya esimerkiksi johdon sitoutumisessa, tyon arvostamisessa ja resursoinnissa. Viras-
tojen henkildst6a koskeviin ohjelmiin ja niiden toteuttamiseen tulee sisallyttaa tasa-arvon
periaatteet. Ne on otettava huomioon myds palvelussuhteen ehtoja kokevassa neuvotte-
lu- ja sopimustoiminnassa. Keskustason ja virastotason virka- ja tyéehtosopimusten
maaraykset eivat saa olla valittémasti tai valillisesti syrjivid. Sukupuolivaikutusten arvi-
oinnilla tarkoitetaan sita, etta toimenpidetta, esimerkiksi sopimusta, arvioidaan seka
naisten etta miesten kannalta. Sen tavoitteena on varmistaa, ettei toimenpide kohtele eri
sukupuolia eri tavalla. Liitteessa 1 on avattu, kuinka tarkentavien virka- ja tydehtosopi-
muksen sukupuolivaikutuksia voidaan arvioida.
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Tasa-arvolaissa on asetettu tydnantajalle yleinen velvollisuus edistééa tasa-arvoa tavoit-
teellisesti ja suunnitelmallisesti. Edistamisvelvoitteita on lakiin kirjattu seuraavasti:

— tyGnantajan tulee toimia siten, ettd avoinna oleviin tehtaviin hakeutuu seké naisia etta
miehid sek& edistdé naisten ja miesten tasapuolista sijoittumista erilaisiin tehtéaviin seka
luoda heille yhtalaiset mahdollisuudet uralla etenemiseen;

— tyGnantajan tulee edistaa naisten ja miesten valista tasa-arvoa tydehdoissa, erityisesti
palkkauksessa;

— tybnantaja on velvoitettu kehittdméaén tyooloja sellaisiksi, ettd ne soveltuvat seké nai-
sille ettd miehille;

— tyGnantajan tulee helpottaa naisten ja miesten osalta tytelaman ja perhe-elaman yh-
teensovittamista kiinnittamalla huomiota etenkin tyojarjestelyihin. Tyojarjestelyilla tarkoi-
tetaan esimerkiksi tybaika- ja vuosilomajarjestelyja seka perhevapaiden ja vuorotteluva-
paiden myodntamistg; ja
— tyGnantajalla on liséksi velvollisuus toimia siten, ettd sukupuoleen perustuva syrjinta
ehkaistddn ennakolta. Syrjinnan ehkéiseminen kattaa paitsi velvoitteen sukupuolisen
hairinnan ehkaisysta, myds muunlaisen syrjinnan ehkaisyn.

2.1 Tasa-arvolain syrjintakiellot
Tasa-arvolaissa on kielletty valiton ja valillinen syrjintd sukupuolen perusteella.
Valittémalla sukupuoleen perustuvalla syrjinnalla tarkoitetaan:
1) naisten ja miesten asettamista eri asemaan sukupuolen perusteella;
2) eri asemaan asettamista raskaudesta tai synnytyksesta johtuvasta syysta;
3) eri asemaan asettamista sukupuoli-identiteetin tai sukupuolen ilmaisun perusteella.
Vlillisella sukupuoleen perustuvalla syrjinnélla tarkoitetaan:
1) eri asemaan asettamista sukupuoleen, sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmai-
suun nahden neutraalilta vaikuttavan séannéksen, perusteen tai kaytdnnon nojalla, jos
menettelyn vaikutuksesta henkil6t voivat tosiasiallisesti joutua epaedulliseen asemaan

sukupuolen perusteella; tai

2) eri asemaan asettamista vanhemmuuden tai perheenhuoltovelvollisuuden perusteel-
la.

Menettely ei kuitenkaan ole valillista syrjintaa, jos silla pyritddn hyvaksyttavaan tavoit-
teeseen ja valittuja keinoja on pidettava aiheellisina ja tarpeellisina tdhan tavoitteeseen
nahden.

Syrjinnalla tarkoitetaan myds seksuaalista hairintda ja hairintdéd sukupuolen perusteella
samoin kuin k&skya tai ohjetta harjoittaa sukupuoleen perustuvaa syrjintaa.

Tasa-arvolaissa on myds nimenomaisesti syrjintaa tydelamassa koskevia sddnnoksia.
Tybnantajan menettelya on pidettava tasa-arvolaissa kiellettyna syrjintana myaos, jos
tyGnantaja:

1) tydhon ottaessaan taikka tehtavaan tai koulutukseen valitessaan syrjayttaa henkilon,
joka on ansioituneempi kuin valituksi tullut toista sukupuolta oleva henkild, jollei tydnan-
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tajan menettely ole johtunut muusta hyvaksyttavasta seikasta kuin sukupuolesta taikka
jollei menettelyyn ole tyon tai tehtdvan laadusta johtuvaa painavaa ja hyvaksyttavaa syy-
ta;

2) tydhon ottaessaan taikka tehtavaan tai koulutukseen valitessaan tai palvelussuhteen
kestosta tai jatkumisesta paattaessaan taikka palkka- tai muista palvelussuhteen eh-
doista paattdessaan menettelee siten, etta henkild joutuu raskauden, synnytyksen tai
muun sukupuoleen liittyvan syyn perusteella epaedulliseen asemaan,;

3) soveltaa palkka- tai muita palvelussuhteen ehtoja siten, etta tyontekija tai tyontekijat
joutuvat sukupuolen perusteella epaedullisempaan asemaan kuin yksi tai useampi muu
tydnantajan palveluksessa samassa tai samanarvoisessa tyossa oleva tyontekija;

4) johtaa tyota, jakaa tydtehtavat tai muutoin jarjestaa tydolot siten, ettd yksi tai useampi
tydntekija joutuu muihin verrattuna epaedullisempaan asemaan sukupuolen perusteella,
tai

5) irtisanoo, purkaa tai muutoin lakkauttaa palvelussuhteen taikka siirtda tai lomauttaa
yhden tai useamman tydntekijan sukupuolen perusteella.

Edella 2 — 5 kohdassa tarkoitettu menettely on tasa-arvolain mukaista syrjintdd myos sil-
loin, kun se perustuu sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun.

Tybnantaja ei kuitenkaan ole rikkonut 2 - 5 kohdassa tarkoitettua syrjinnan kieltoa, jos
silla on pyritty hyvaksyttavaan tavoitteeseen ja valittuja keinoja on pidettava aiheellisina
ja tarpeellisina tdhan nahden.

3 TYOPAIKAN TASA-ARVOSUUNNITELMA

Tasa-arvolain mukaan jokaisessa virastossa, jossa tydskentelee sdanndllisesti vahin-
taan 30 henkilda, tydnantajan tulee laatia vahintaan joka toinen vuosi tydpaikan tasa-
arvosuunnitelma. Laissa suunnitelmalle on asetettu kolmekohtainen vahimmaissisalto.
Suunnitelman tulee siséaltaa vahintaan seuraavaa:

1. selvitys ty6paikan tasa-arvotilanteesta ja sen osana erittely naisten ja miesten sijoit-
tumisesta eri tehtaviin sek& koko henkilostoa koskeva palkkakartoitus naisten ja miesten
tehtavien luokituksesta, palkoista ja palkkaeroista;

2. kaynnistettavaksi tai toteutettavaksi suunnitellut tarpeelliset toimenpiteet tasa-arvon
edistamiseksi ja palkkauksellisen tasa-arvon saavuttamiseksi; ja

3. arvio aikaisempaan tasa-arvosuunnitelmaan siséltyneiden toimenpiteiden toteuttami-
sesta ja niiden tuloksista.

Virastossa voidaan sopia, etta palkkakartoitus tehdaan vahintaan joka kolmas vuosi, jos
tasa-arvosuunnitelma tehdaan muilta osin vuosittain.

Suunnitelmille ei ole maaramuotoa, vaan niiden sisalto ja painotukset vaihtelevat sen
mukaan, mik& on sukupuolten tasa-arvon tila virastossa. Tasa-arvoty0 ei ole erillista
toimintaa, vaan se tulee siséllyttaa viraston tavanomaiseen suunnitteluun ja arkipaivan
tyohaon.

Tasa-arvovaltuutettu valvoo tasa-arvolain noudattamista ja heuvoo tarvittaessa tasa-
arvosuunnitelman laatimisessa. Tasa-arvovaltuutetun nettisivuille www.tasa-arvo.fi on
koottu yleisia tasa-arvosuunnittelua koskevia ohjeita.
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Vastuu tasa-arvosuunnitelman laatimisesta on viraston johdolla. Vastuu sen toteuttami-
sesta voidaan antaa esimerkiksi projektiryhmalle, joka vastaa tasa-arvotydn suunnitte-
lusta ja seurannasta ja raportoi tyostdan johtoryhmalle. Ryhméssa tulee olla tyonantajan
lisaksi henkiloéston nimedmat edustajat. Tasa-arvosuunnitelma tulee laatia yhteistydssa
siten, ettd henkildstdon edustajilla on riittavat osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet
suunnitelmaa laadittaessa. Valmis suunnitelma kasitellaan yhteistoimintamenettelyssa.
Tasa-arvosuunnitelmasta ja sen péaivittamisestéa on tiedotettava henkilostoélle ja suunni-
telma pidetéaén virastossa helposti kaikkien saatavilla. Tasa-arvo tydpaikalla voidaan li-
séatd myos osaksi uuden henkiloston perehdytysta.

Viraston johto seuraa tasa-arvotilannetta ja paivittaa tasa-arvosuunnitelman vahintaan
joka toinen vuosi. Samalla arvioidaan aikaisempaan suunnitelmaan siséltyvien toimenpi-
teiden toteutumista ja tuloksia.

Avoin tasa-arvosuunnittelu tydpaikoilla lisda tasa-arvotietoisuutta. Tasa-arvo-suunnittelu
auttaa ndkemaan sukupuolten valisen tasa-arvon tilan kaytanndssa tydpaikalla. Suunnit-
telulla voidaan avata uusia nakokulmia tyépaikan kaytantoihin ja saada tasa-arvoiset
kaytannot vakiinnutettua ja yleisesti hyvaksytetyksi.

3.1. Selvitys tyopaikan tasa-arvotilanteesta ja palkkakartoitus

Tasa-arvosuunnitelmaan sisaltyvélle selvitykselle tydpaikan tasa-arvotilanteesta ei ole
asetettu maaramuotoa. Selvitys voi pohjautua tilastotietoihin, kyselyihin tai muihin tyo-
paikkaa koskeviin tietoihin. Tasa-arvotilannetta voidaan selvittdd my6s henkilostolta tyo-
ilmapiirikyselyjen yhteydessa.

Palkkakartoituksen avulla selvitetaan, ettei saman tydnantajan palveluksessa olevien
samaa tai samanarvoista ty6ta tekevien naisten ja miesten valilla ole perusteettomia
palkkaeroja. Palkkakartoituksella naisten ja miesten tehtavien luokituksesta, palkoista ja
palkkaeroista tarkoitetaan tehtavaryhmittaista naisten ja miesten palkkojen tarkastelua.
Palkkakartoituksessa voidaan kayttaa valtion palkkausjarjestelmien palkkaryhmittelyja tai
valtion palkka-analyysien (VPL) palkkaryhmittelyja (tehtavien vaativuusluokat) tai muita
kaytossa olevia ryhmittelyja. Jos tehtavaryhmittéinen tarkastelu tuo esiin selkeité eroja
naisten ja miesten palkkojen valilla, tydnantajan on selvitettava palkkaerojen syité ja pe-
rusteita. Jos palkkaeroille ei ole hyvaksyttavaa syyta, tydnantajan on ryhdyttava asian-
mukaisiin korjaaviin toimenpiteisiin.

Palkkakartoitus kattaa kaikki tydnantajan palveluksessa olevat henkildstéryhmat, myos
osa- ja maaraaikaiset. Jos kartoituksessa tarkastellaan kuukausipalkkoja, tulee osa-
aikaisten osalta ottaa huomioon tehty tydaika. Palkkakartoituksen perustana ovat jo en-
nestddn kaytdssa olevat palkkatilastointikdytannét. Yksittaisen henkilon tiedot eivat saa
iimeté palkkakartoituksesta eli tilastoissa on oltava vahintaan 3 henkil6a julkaistavassa
ryhmassa.

Tasa-arvolain mukaan kaikkien palkanosien pitda olla syrjimattomid. Palkkakartoituksen
palkkakasitettd ei ole tarkemmin maaritelty. Kaytannéssa palkkakartoituksessa voidaan
tarkastella palkkoja kokonaisuudessaan palkanosittain eriteltyna. Tarkasteltavia ansio-
k&sitteitd ovat esimerkiksi ansio yhteensa ja saanndéllisen tyéajan ansio ja niihin sisalty-
vat palkanosat.

TyOnantaja saa tasa-arvon tilaa koskevassa selvityksessa ja palkkakartoituksessa tarvit-
tavia tietoja TAHTI —valtiotyGnantajan henkildstotietojarjestelmasta.

Viraston johto seuraa tasa-arvotilannetta ja paivittaa tasa-arvosuunnitelman vahintaan
joka toinen vuosi. Samalla arvioidaan aikaisempaan suunnitelmaan siséltyvien toimenpi-
teiden toteutumista ja tuloksia. Seuraavassa on viela esimerkinomaisesti joitakin tasa-
arvon tilaa koskevassa selvityksessa kasiteltavia aiheita ja mahdollisia toimenpiteita, joil-
la virastot voivat edistaa tasa-arvoa.
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3.2 Tasa-arvoinen kohtelu ja sukupuolisen syrjinnén ja hairinnan ehkaisy

Tasa-arvo on osa valtionhallinnon arvoperustaa ja luonnollinen osa hyvéaa tydyhteisoa.
Epdaasiallisesta kohtelusta ja syrjinnésta aiheutuu virastolle ja henkildstolle vahingollisia
seurauksia: muun muassa tyémotivaatio ja/ tai terveys voivat heiketd, tyéteho saattaa
laskea, ty6ilmapiiri voi kiristyd, sairauspoissaolot lisaantya ja henkildston vaihtuvuus
kasvaa. Ongelmia syntyy usein silloin, kun virastoissa ei osata kasitella ristiriitoja. Tyon-
antajan ripeé puuttuminen ongelmiin ehkaisee syrjintaa ja hairintdd myds ennakolta.

Tydnantajan tulee huolehtia siit, ettei kukaan joudu sukupuolen, sukupuoli-
identiteetin tai sukupuolen ilmaisun perusteella syrjinnan, hairinnan tai ahdistelun koh-
teeksi tyopaikalla. Sukupuolinen hairinté tai ahdistelu loukkaa sukupuolten oikeuksia
ja on aina kohteelle vastentahtoista ja ei-toivottua. Yleensa sukupuolinen hairinta
myds huonontaa tydpaikan yleista tyoilmapiirid ja heikentaa tyoviihtyvyytta. Hairinnan
varalta tyoyhteison tulisikin sopia jo ennalta menettelytavat ja periaatteet siten, etta ne
olisivat kaikkien tiedossa. Tytpaikoilla voidaan liséksi jarjestaé tiedotusta ja koulutus-
ta syrjinnan ja hairinnan estamiseksi.

Erilaisten tydolobarometrien avulla voidaan virastotasolla selvittaa henkiloston koke-
muksia ja arvioita muun muassa johtamisesta, tydn organisoinnista ja sisallosta, tyo-
hon liittyvista rasituksista ja ristiriidoista. Samassa yhteydessa voidaan selvittdd kasi-
tyksia tasa-arvon toteutumisesta ja sen ongelmista. Riittavan usein toistettuna selvitys
antaa tietoa tilanteen muutoksista ja suoritettujen toimenpiteiden vaikutuksista.

3.3 Rekrytointi

Tybnantaja on velvollinen noudattamaan myos henkilostén tyéhon ottamisessa samoja
tasa-arvoa koskevia velvoitteita, jotka koskevat palveluksessa olevia henkil6ita. Siksi
ty6hdnotossa ei saa suosia ketddn sukupuolen perusteella syrjayttdmalla toista suku-
puolta oleva ansioituneempi henkild. Hakijoiden ansiovertailun tulee perustua ennalta
vahvistettuihin valintaperusteisiin. Valtiovarainministerié on antanut ohjeen (29.11.2016)
viran taytdssa noudatettavista periaatteista, joiden tarkoituksena on avoin, ammattimai-
nen ja kaikkien hakijoiden kannalta tasapuolinen ja yhdenvertainen haku- ja valintame-
nettely.

Rekrytoinnissa tulee kiinnittaa huomiota myds siihen, ettd mahdollisuuksien mukaan
tydnantajan palveluksessa on tasapuolisesti molemman sukupuolen edustajia kaikissa
tehtavissa.

3.4 Koulutus- ja urakehitysmahdollisuudet

Vahemmisttné olevan sukupuolen lukumaaran lisaamiseen tietyisséa tehtavissa, ase-
missa tai tietyll& organisaation tasolla voidaan vaikuttaa hyvinkin erilaisilla keinoilla.
Esimerkiksi virkojen ja tehtavien valintaperusteiden ja -menettelyjen tulisi soveltua yhta
hyvin molemmille sukupuolille ja niilla voidaan myds osaltaan kannustaa maarattya su-
kupuolta olevia henkilditd hakeutumaan perinteista poikkeaville tehtavaalueille. Tassa
yhteydessa tavoitteena on ammatillisen eriytymisen (segregaation) lieventdminen.

Naisia voidaan kannustaa hakeutumaan vaativampiin tai monipuolisempiin tehtaviin
esimerkiksi urasuunnittelun, mentoroinnin, liikkuvuuden ja harjoittelun avulla. Erilaisia
motivointikeinoja, kuten entista vaativampien ty6tehtévien osoittamista, tulisi kayttaa
hyddyksi.

Tulos- ja kehityskeskusteluissa voidaan selvittdaa henkildn ura- ja kehittymistoiveita sekéa
sopia organisaation tarpeisiin sopivasta koulutuksesta ja muusta yksildidysta kehittymi-
sestad. Esimerkiksi uudet ja erilaiset tehtavat ovat keskeinen kehittdmiskeino, josta voi
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daan sopia keskustelussa. Keskusteluissa voidaan kayda myos lapi henkilon omaehtois-
ta kehittymista ja kouluttautumista.

3.5 Palkkauksellinen tasa-arvo

Palkkauksen ja muun palkitsemisen tulee olla tasapuolista. Valtion palkkausjarjestelmis-
sda tulee huolehtia siitd, ettd jarjestelmaén tai sen soveltamiseen ei sisally tasa-arvon
kannalta ongelmallisia tekijoita. Myos valilliset ja epésuorat vaikutukset palkkaukseen tu-
lee ottaa huomioon. Virastotasolla voidaan maaratyissa rajoissa kehittéd myos vaihtoeh-
toisia kannustavan palkitsemisen keinoja.

3.6 Johtaminen
3.6.1 Johtamispotentiaali

Valtionhallinnossa on kiinnitetty huomiota henkildston suunnitelmalliseen kehittdmiseen
valtionhallinnon johtamis- ja asiantuntijatehtaviin. Talléin on painotettu johtamispotenti-
aalin tunnistamista, tasa-arvoa, tyokiertoa ja liikkuvuutta sek& mentorointia. Sukupuolten
vdlisen tasa-arvon parantaminen on usein erds keskeisia tavoitteita. Tulevaisuuden
avainhenkildita koskevassa urasuunnittelussa voidaan pitkajanteisesti vaikuttaa myos
naisten ja miesten yhtalaisiin mahdollisuuksiin edeté vaativiin esimies- ja asiantuntijateh-
taviin.

Johtotehtavissa naisten osuus on pienempi kuin miesten osuus. Hallituksen ja tydmark-
kinajarjesttjen tavoitteena on naisten osuuden nostaminen ja sukupuolten tasapuolinen
edustus. Kaytannossa naisten hakeutumiseen johtotehtaviin voidaan vaikuttaa rekrytoin-
tikdytantoja, johtamiskoulutusta, esimiesty6tad, urasuunnittelua seka tyon ja perhe-
elamén yhteensovittamista kehittdmalla. Keinoja on avattu esimerkiksi Naisten urakehi-
tyksen edistamisen tyéryhman raportissa (15.1.2009).

3.6.2 Johdon valintaperusteet

Valintaperusteet jakautuvat sdadettyihin ja virkakohtaisiin kelpoisuusvaatimuksiin se-
ka yleisiin, kaikilta ylimmilta virkamiehilta edellytettaviin ominaisuuksiin. Saadettyja
kelpoisuusvaatimuksia ovat ylempi korkeakoulututkinto, tehtavan edellyttama moni-
puolinen kokemus sekéd kaytannéssa osoitettu johtamistaito ja johtamiskokemus. Ylei-
sid valintaperusteita ovat esimerkiksi yhteistyokyky seké vuorovaikutus- ja ilmaisutai-
dot. Valintaperusteet koskevat virkaan nimittamisen lisdksi nimittdmista maaraaikai-
seen virkasuhteeseen ja tilanteita, joissa virkamies maarataan toimimaan esimerkiksi
tulosyksikon tai vastaavan paallikkona.

3.7 Tyon ja perhe-elamén yhteensovittaminen

Tybnantajan tulee helpottaa tydn ja perhe-elaman yhteensovittamista. Virkamiehille ja
tyontekijoille on tarjolla monia tukimuotoja ja jarjestelyja, joiden avulla voidaan sovittaa
yhteen perhe-elaméa ja tyontekoa. Erilaisilla joustavilla tyGaikajarjestelyilld voidaan hel-
pottaa pienten lasten vanhempien seka ikdantyvista vanhemmistaan huolehtivien virka-
miesten ja tyontekijoiden asemaa. Esimerkiksi osittainen vanhempainvapaa, hoitovapaa,
vuorotteluvapaa ja liukuva tydaika antavat mahdollisuuksia tydajan jarjestelyyn.

Tyobyhteison tulisi suhtautua perheen tilanteeseen myoénteisesti ja kannustaa myos isia
perhevapaisiin tai joustaviin tyaikoihin. Kaytdnnossa perhe-elaman yhteensovittami-
seen voi liittya toimenpiteita, joilla poistetaan ja ehkaistdan aiheettomia pelkoja perheva-
paiden kayttdmisen kielteisesta vaikutuksesta henkilon tydnkuvaan tai urakehitykseen.
Toimenpiteet voivat olla myds sellaisia, joiden avulla pidetdan yhteytta perhevapailla
oleviin ja tiedotetaan tydyhteisdssa tapahtuvista muutoksista ym. My@s organisaatiomuu-
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tostilanteissa, joissa henkildstéa joutuu siirtymééan samassa virastossa toiselle paikka-
kunnalle, voidaan tarvita erityista tukea tyon ja perhe-elaman yhteensovittamiseen.

Osastopaallikkd, ylijohtaja Juha Sarkio

Neuvotteleva virkamies Mika Happonen
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Liite 1.

TARKENTAVIEN VIRKA- JA TYOEHTOSOPIMUSTEN SUKUPUOLIVAIKUTUSTEN ARVIOINTI
Sukupuolivaikutusten arviointi (suvaus)

Sukupuolivaikutusten arviointi tarkoittaa sitd, ettd toimenpidetta tai muuta arvioinnin
kohdetta arvioidaan seka naisten ettd miesten kannalta. Tavoitteena on varmistaa,
ettei toimenpide kohtele eri sukupuolia eri tavalla. Samalla tulee huomioida, etta né-
ennaisesti sukupuolineutraaleillakin maérayksilla voi olla erilaisia vaikutuksia naisiin
ja miehiin. Virka- ja tyéehtosopimusten sukupuolivaikutusten arviointia on pidetty yh-
tena keinona vahentaa eriarvoisuutta ja edistaé naisten ja miesten tasa-arvoa.

Tarkentavien virka- ja tydehtosopimusten sukupuolivaikutusten arviointi

Tarkentavien virka- ja tydehtosopimusten sukupuolivaikutusten arvioinnissa sopija-
osapuolet tarkastelevat sopimusaloittain ja/tai palkkausjarjestelmittéin sopimusten ja
niiden muutosten vaikutuksia sukupuolten kannalta. Talléin on huomioitava, etta
muusta kuin sukupuolesta johtuvasta hyvaksyttavasta syysta johtuen vaikutukset su-
kupuoliin voivat olla perustellusti erilaisia.

Sukupuolivaikutusten arvioinnissa voidaan kayttda neuvotteluja varten valmisteltua ti-
lastoaineistoa ja tilanteen mukaan myds viraston muussa tasa-arvotydssa tuotettua
aineistoa. Neuvotteluissa kaytettavaa tilastoaineistoa koskevat mm. valtion yleisen
virka- ja tydehtosopimuksen liitteen 2 mukaiset saannokset luottamusmiesten tiedon-
saannista ja valtiovarainministerion maarays neuvotteluviranomaisen/viraston tilasto-
yhteistydsta (VM/892/00.00.00/2015). Naiden mukaisia, neuvotteluja varten tuotettuja
tilastoja voidaan kayttaa sopimusten sukupuolivaikutusten arviointia tehtadessa. Muu-
ta mahdollisesti hytdynnettdvaa aineistoa voivat olla soveltuvin osin mm. tasa-
arvolain mukaiset tasa-arvoselvitykset (mukaan lukien palkkakartoitukset) seké palk-
kausjarjestelmien seuranta- ja kehittamistydssa tuotettu tilastotieto ja muu aineisto.

Osapuolet voivat sopia tarkoituksenmukaisimmasta tavasta huolehtia arviointimenette-
lysta. Arvioinnin mitoittamisessa on syyta ottaa huomioon neuvottelujen tavoitteet, laa-
juus ja vaikutusten merkittdvyys. Sukupuolivaikutusten tarkempi arviointimenettely riip-
puu sopimusalasta ja sovittavista palvelussuhteen ehdoista. Arvioinnissa noudatettavilla
menettelytavoilla ja niiden ajoituksella on merkitysta arvioinnin onnistumisen kannalta.
Sukupuolivaikutusten arviointi tulee huomioida jo neuvotteluihin valmistauduttaessa.

Arvioitaessa sukupuolivaikutuksia neuvotteluissa voidaan kiinnittdé& huomiota esim. seu-
raaviin kysymyksiin ja niihin saatavien vastausten taustalla oleviin syihin:

Miten kokonaispalkka jakautuu sukupuolten kesken?

Miten sukupuolet jakautuvat vaativuustasoille?

Millainen sukupuolijakauma on palkkausjarjestelmén eri vaativuustasoilla?

Miten sukupuolet jakautuvat suoritustasoille tai vastaaviin suoritusosaa méaaritte-

leviin luokkiin?

e Millainen sukupuolijakauma on palkkausjarjestelmén eri suoritustasoilla tai vas-
taavissa suoritusosaa maarittelevissa luokissa?

e Miten osapuolten kesken sovittavat mahdolliset muut kuin tehtavakohtaiset ja

henkilokohtaiseen tydsuoritukseen perustuvat palkanosat, palkanlisat ja lisapalk-

kiot tai tybaikakorvaukset jakautuvat sukupuolten kesken?

Sukupuolivaikutusten arvioinnissa on keskeista tarkastella sitéa, onko sukupuolten valilla
palkkaeroja tai eroja osapuolten kesken sovittavien palkkioiden tai korvausten jakautu-
misessa. Jos eroja on, keskeistd on tarkastella myo6s sita, misté ne johtuvat ja onko niille
hyvaksyttava syy. Edelleen voidaan tarkastella sitd, onko sopimuksissa tai palkkausjar-
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jestelmien rakenteissa jotakin sellaista, jota on syyta ja mahdollista muuttaa neuvottelu-
ja sopimustoiminnassa. Esimerkkina tallaisesta muutoksesta voidaan mainita paikalli-
sesti neuvoteltavan erén tai sen osan kohdentaminen palkkausjarjestelman arviointikri-

teereiden muutokseen silloin, kun se on mahdollista ottaen huomioon erén kayttotarkoi-
tus ja —tapa.

Arviointia voidaan tehda myds tarkastelemalla neuvottelujen yhteydessa sopimuksessa

tai palkkausjarjestelmiin liittyvissa arviointikriteereissa kaytettyjen termien ja maaritelmi-
en sukupuolivaikutuksia.

Tasa-arvon suunnitelmalliseksi edistamiseksi sukupuolivaikutusten arvioinnin tulokset ja
mahdollisesti toteutettavaksi sovitut toimenpiteet on perusteltua kirjata yl6s.



