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LIITE 1. Tyokonferenssin ohjelma

Johdanto'

Tampereen yliopiston tyoeldmin tutkimuskeskuksessa alkoi 1.8.2002 kolmevuotinen
tutkimus- ja kehittdmishanke Tasa-arvosta lisdarvoa. Tasa-arvosuunnitelmat ja nii-
den toteuttamisen kdytdnnot nais-, mies- ja tasa-alojen tyopaikoilla. Hankkeessa pyri-
tddn kehittdmadn sukupuolten tasa-arvoa projektissa mukana olevilla tydpaikoilla seké
lopputuotoksena tekeméén tydpaikoille suunnatun késikirjan tasa-arvon edistdmisen
kokemuksista ja hyvistd kdytdnnoistd. TyOpaikoilla tasa-arvo ei voi olla irrallinen il-
mid vaan se tulee ndhda keskeisend osana henkilostopolitiikkaa ja tyopaikan muuta
toimintaa.

Tasa-arvo ei ole helppo kehittimisen kohde. Usein tasa-arvo liitetdén madrilliseen
ajatteluun, jolloin tasa-arvon ndhdédén toteutuneen, kun esim. kaikissa tyotehtdvissa on
yhtd paljon naisia ja miehid. Tasa-arvo on kuitenkin moniulotteisempi ilmid, joka tyo-
paikoilla kietoutuu paitsi tyon organisointiin, toimintaa ohjaaviin normeihin ja kéytén-
toihin, tyontekijoiden jokapdiviiseen vuorovaikutukseen myos tydilmapiiriin ja hy-
vinvointiin sekd koko organisaation toiminnan tuloksellisuuteen ja laatuun.

Tasa-arvoa voidaan tarkastella osana tyopaikan virallista organisaatiota, jolloin se voi-
daan késittdd esimerkiksi ndkyvind palkkaeroina tai tdiden jakautumisena naisten ja
miesten vililld. Vaikka tyonjako ja palkkaerot voidaan osoittaa tyopaikoilla helposti,
niiden taustalla vaikuttavat tekijdt eivdt aina ole kovinkaan ndkyvid. Tasa-arvon
esteend toimivatkin usein vakiintuneet itsestddnselvyyksiksi muodostuneet ja siten
nidkymittomat toimintakdytinnot, joiden esiin tuominen ja muuttaminen ovat osa tasa-

! Tima raportti on tyopaikoille kirjoitetun tyokonferenssiraportin julkinen versio, josta on mm. poistet-
tu tydpaikkojen tunnistetiedot.



arvon kehittamistyotd. Tdsséd projektissa tasa-arvo maéritellddn naisten ja miesten yh-
télaisiksi mahdollisuuksiksi tehda tyota ja tulla palkituksi siitd. Kyse on siis siitd, etti
tydelamadssd thmiset voivat tehdd valintoja ja kehittdd kykyjédn ilman sukupuolesta
johtuvia tiukkoja rajoituksia ja ettd naisten ja miesten erilaiset kayttdytymistavat, pyr-
kimykset ja toiminta ovat yhtd arvostettuja ja samassa asemassa.

Hankkeen ldhtokohtana on, ettd tasa-arvon edistiminen tyOpaikoilla edellyttda suku-
puolen nékyvéksi tekemistd. Tydpaikoilla sukupuolesta puhutaan harvoin, sukupuo-
leen perustuvia kokemuksia usein vdhétellddn ja ne mielletdén helposti yksilollisiksi.
Kéaytantod voidaan kutsua sukupuolisokeaksi malliksi, koska sukupuolta ja sen merki-
tystd tyopaikoilla ei haluta tai osata ottaa huomioon. Téssd kehittamishankkeessa su-
kupuolta ja sen merkitystd lahdettiin nostamaan esille kullakin kohdetydpaikalla hen-
kilostokyselynd toteutetun tasa-arvokartoituksen avulla. Kartoituksen raportoinnissa
keskityttiin nimenomaan tyOpaikkojen tasa-arvo-ongelmien paikantamiseen. On huo-
mioitava, ettd vain osaa tasa-arvoon liittyvistd tekijoistd pystytddn mittaamaan (esim.
tyonjako, palkka tai ylity6t sukupuolen mukaan), mutta monet seikat ovat kokemuk-
sellisia, jolloin niiden arviointi perustuu tdysin tyontekijoiden kokemuksiin (esim.
esimies kannustaa riittdvisti tai tyOpaikan ilmapiiri on tasa-arvoinen). Kartoituksen
tavoitteena on toimia tasa-arvosuunnitelman laatimisen apuna sekd ennen kaikkea ta-
sa-arvoon liittyvén keskustelun herittdjana.

Hankkeeseen osallistuvat kuusi tyOpaikkaa, kolme julkiselta sektorilta ja kolme
yksityiseltd sektorilta; kaksi henkilostoltddan naisvaltaista, kaksi miesvaltaista ja kaksi,
joissa naisia ja miehid on henkildstdssd ldhes yhtéd paljon (ns. tasatyopaikka). Tyopai-
kat kutsuttiin lokakuussa tydkonferenssiin pohtimaan sukupuolen ja tasa-arvon merki-
tysti omalla tyOpaikallaan sekd kdynnistiméddn tyOpaikkakohtainen tasa-
arvosuunnittelun prosessi.

Tyokonferenssi kehittimismenetelménd perustuu ryhmétyoskentelyyn ja tarjoaa tyo-
paikkojen eri henkildstoryhmid edustaville naisille ja miehille mahdollisuuden kes-
kustella tasa-arvoon liittyvistd asioista yhdessé eri tehtdvdasemissa olevien ja toisten
tyopaikkojen edustajien kanssa. Menetelmalld pyritddn avaamaan tydorganisaatioiden
hierarkian ja sukupuolijakojen rajat keskustelulle ja keskusteluun osallistumiselle.
Olennaista tyokonferenssin onnistumiselle on avoin vuoropuhelu ja kaikkien osallistu-
jien mielipiteiden huomioonottaminen. Ryhmitdissd noudatetaan seuraavia demo-
kraattisen dialogin periaatteita:

» Kisiteltdvit asiat ovat monimutkaisia. On tarkedd, ettd kaikki voivat ymmartaa, mis-
td puhutaan.

» Osanottajat ovat tasavertaisia. Kaikkien on saatava osallistua keskusteluun.

» Aika jaetaan tasan osallistujien kesken.

» Kaikilla on oman tyonsé pohjalta tietoa ja kokemusta.

» Jokaisen velvollisuus on esittdd omat nidkokulmansa ja auttaa muita esittimédin
omansa.

= Jokainen perustelu, joka liittyy asiaan, on péteva.

= Jokaisen on hyvéksyttiava, ettd toisilla voi olla parempia perusteluja.

= Avoimessa vuoropuhelussa saavutettava yhteisymmaérrys luo pohjaa kiytdnnon
toimenpiteille.



Tyo6konferenssi koostui kolmesta ryhmityovaiheesta. Kunkin ryhmétydvaiheen ryh-
mat olivat tutkijoiden muodostamia ja ne noudattivat tyokonferenssimenetelmén peri-
aatteita. Jokainen ryhma tuotti keskustelustaan loppuraportin, jotka purettiin yhteisis-
tunnoissa. Ensimmaéiseen ryhmityohon tavoitteena oli saada eri tyopaikkojen samassa
tehtdviasemassa olevat osallistujat keskustelemaan keskenddn. Osallistujat jaettiin
tehtdvdasemansa mukaan johtajiin/toimihenkil6ihin, asiantuntijoihin/toimihenkil6ihin
Koska tyopaikat olivat mukana hyvin erilaisilla kokoonpanoilla, my6s ryhmien ko-
koonpano vaihteli. Etenkin johtajien ja asiantuntijoiden ryhmét olivat varsin hetero-
geenisid. Toisessa vaiheessa keskustelua jatkettiin eri tydpaikoilta ja eri henkildsto-
ryhmistd muodostetuissa sekaryhmisséd ja vasta viimeinen ryhmétydvaihe kokosi kun-
kin osallistujatyopaikan edustajat yhteiseen keskusteluun.

Tasa-arvon toteutuminen vaatii jatkuvaa asenteiden muokkaamista. Vaikka projektis-
sa pyritddn auttamaan tyopaikkoja niiden tasa-arvotyossd, lopullinen toteutumisen on-
nistuminen on kuitenkin tydyhteison vastuulla. Kehittdmistydssd on huomattava, ettéd
kehittdmien on pitkdjinteistd tyotd ja ettd muutokset eivit tapahdu hetkessd. Tasa-
arvosuunnittelu onkin ymmaérrettivd prosessina, jossa laadittua suunnitelmaan jatku-
vasti seurataan ja kehitetdéin. Tyonkonferenssin jdlkeen tutkijat ovat kullakin tydpai-
kalla mukana tasa-arvon kehittimisryhmien toiminnassa. Kevdilld 2004 jirjestetdan
tyopaikkakohtaiset kehittdmisiltapdivat, joiden sisdltd médrdytyy kunkin tydpaikan
tilanteen mukaan.

Raportin rakenne noudattaa ty6konferenssin sisdltéd. Ensimmaéisessd osassa késitel-
ladn tasa-arvoisen tyOpaikan visiota, toisessa osassa niitd ongelmia joita kohdataan
edettdessd kohti tasa-arvoista tyOpaikkaa ja kolmannessa osassa tydpaikkojen omia
tasa-arvosuunnitelmia. Tama raportti perustuu tydkonferenssin ryhméitdiden raporttei-
hin seki yhteisistuntojen nauhoituksiin. Raportin lopussa on liitteend tyokonferenssin
ohjelma.

I ryhmiiistunto: Tasa-arvoisen tyopaikan visio

Ensimmadisessd ryhmdiistunnossa tavoitteena oli hahmotella hyvén ja tasa-arvoisen
tyopaikan visiota. Lahtokohtana visioinnissa oli, ettd ryhmissd otetaan uuden ideoimi-
sen vapaus ja valtetdén juuttumista tasa-arvon esteend oleviin ongelmiin ja niiden rat-
kaisuihin. Visioinnissa oli kuitenkin tarkoitus séilyttad kosketus todellisuuteen eli pi-
td4 mielessd millaisia henkilostéd koskevia suunnitelmia ja kehityshankkeita itse kun-
kin tyopaikalla on tilld hetkelld ja suhteuttaa tasa-arvon visio tahén todellisuuteen.

Ensimmadistd ryhmadistuntoa varten tyokonferenssiin osallistujat jakautuivat kuuteen
ryhméédn samantyyppisen tehtdviaseman ja sukupuolen mukaan. Yleisimmin ryhma-
toiden esityksissd néhtiin, ettd tasa-arvoisella tyOpaikalla tasa-arvo toteutuu henkil6-
kunnan rekrytoinnissa ja palkkauksessa ja ettd naiset ja miehet voivat yhtilailla sovit-
taa yhteen tyon ja perhe-eldamén velvoitteet. Nais- ja miesryhmien esityksisséd tasa-
arvoisen tyOpaikan visiosta listattiin paljon samantyyppisié asioita. Esityksissd painot-
tuivat kuitenkin hieman eri asiat. Naisjohtajien/toimihenkildiden visiossa hahmotettiin
kattavasti tydeldméan osa-alueita, joilla sukupuolten tasavertainen kohtelu tulisi vallita.
Miesjohtajien/toimihenkildiden ja miesasiantuntijoiden/toimihenkildiden esityksissé



tuotiin esille ndkemys siitd kuinka tyotehtédvinimikkeitd ja toimenkuvia voitaisiin dy-
naamisesti kehittdd tasa-arvoa edistdviksi. Naisasiantuntijoiden/toimihenkildiden ja
naistyontekijoiden visioissa tuotiin laajasti esille tyon ja perhe-elamén yhteydet seké
niiden yhteensovittamisen tirkeys ja mahdollisuudet. Miestyontekijoiden esityksessd
sukupuolten tasa-arvon edistiminen kytkeytyi pitkélti yleensd hyvén tyopaikan kehit-
tdmiseen. Miesjohtajien/toimihenkildiden ja naisasiantuntijoiden/toimihenkiléiden
visioissa tasa-arvon edistiminen nihtiin olevan laajemmin koko yhteiskunnan tehtavé,
mm. kasvatuksessa.

Seuraavassa ei esitelld ryhméatyOskentelyn tuloksia ryhmédkohtaisesti, vaan kootusti
esiinnousseiden seitsemén teema-alueen mukaan.

Johtaminen ja hyvi ilmapiiri avainasemassa tasa-arvon edistimisessi

Tasa-arvoisen tyopaikan ldhtokohdaksi ndhtiin johdon sitoutuminen tasa-arvon edis-
tadmiseen. Kun johtoon kuuluvat miehet ja naiset tukevat ja edistdvét tasa-arvon toteu-
tumista kaikissa toimissaan, tdima positiivinen asenne heijastuu koko organisaatioon ja
sen ilmapiiriin. Hyvéa johtaminen on tasapuolista, arvostavaa, kannustavaa ja ithmisten
erilaisuuden huomioon ottavaa.

Tasa-arvoisella tyOpaikalla on avoin ja ystidvéllinen keskusteleva ilmapiiri. Tyon or-
ganisoinnissa pyritddn tiimitydskentelyyn, jos se vain on mahdollista. Tiimitydskente-
ly tukee mielipiteiden vaihtoa ja itse kunkin tydntekijan ammattitaidon hyvaksymisté
ja hyodyntamistd tyonteossa. Turhasta organisaation hierarkkisuudesta ja vain omaan
tehtdvddn rajoittumisesta pyritddn luopumaan. Kaikille tydyhteison jésenille tarjotaan
mahdollisuudet vaikuttaa tyopaikan asioihin. Hyvilld tyopaikalla kaikki tyontekijat
ovat omaksuneet tyopaikan yhteiset tavoitteet. Ja kaikki keittdvét kahvia vuorollaan.

Tasa-arvoisella tyopaikalla ei suvaita sukupuolista hiirintdi ja ahdistelua eikd muuta-
kaan tyopaikkakiusaamista.

Oikeudenmukainen rekrytointi ja toimenkuvat

Rekrytoinnin perusajatukseksi esitettiin, ettd pétevin ja sopivin hakija otetaan hoita-
maan tyotehtdvdd. Tasa-arvoisella tyOpaikalla rekrytointi onkin ennakkoluulotonta
niin, ettd mitdén tyotehtdvid ei etukéteen pidetd nais- tai miestehtidvind, vaan siithen
palkataan pétevin. Niin naisille ja miehille annetaan samanlaiset mahdollisuudet si-
joittua tekeméddn erilaisia toitd ja edeti yhtéldisesti eri hierarkian tasoille organisaati-
ossa. Olemassa olevia naisten ja miesten uralla etenemisti rajoittavia lasikattoja pyri-
tddn purkamaan.

Tasa-arvoinen tyOpaikka voi kuitenkin myds aktiivisesti edistdd naisten ja miesten
sijoittumista toiselle sukupuolelle tyypillisiin ty6tehtdviin sekd naisten ja miesten eri-
laisten taitojen parempaa hyddyntdmistd eri tehtdvissd. Tasa-arvoinen tyopaikka uusii
tehtdvinimikkeitdin niin, etteivdt ne ohjaa erityisesti naisia tai miehid hakemaan tai
jattdmadn hakematta eri tyotehtaviin. TyOpaikka pyrkii myds kehittiméén tyokuvia ja
tyOympdristod (erityisesti fyysisid puitteita) molemmille sukupuolille sopiviksi. Tasa-



arvoisessa tyOpaikassa toimenkuvat joustavat ja muotoutuvat kunkin tyontekijan ky-
kyjen mukaan. Sen sijaan sukupuolikiintididen kdyttod ei suosita.

Oikeudenmukainen palkkaus

Oikeudenmukaisen palkkauksen ldhtokohta on, ettd samasta tyOstd maksetaan samaa
palkkaa. Tasa-arvoisella tyopaikalla mennddn kuitenkin tdtd pitemmadlle. Nais- ja
miesalojen toitd arvostetaan yhtéldisesti ja samantasoisesta ty0sté eri aloilla palkitaan
yhdenvertaisesti. Naisten ja miesten sijoittuminen toiselle sukupuolelle tyypillisiin
tehtéviin tukee oikeudenmukaisen palkkauksen toteutumista.

Tasavertaiset mahdollisuudet kehittii osaamistaan

Tasa-arvoinen tyOpaikka panostaa henkilostoonsd ja kannustaa kaikkia sen jdsenid
kouluttautumaan ja kehittimdidn osaamistaan palkitsemalla kehittymisestd ja aktiivi-
sesti houkuttelemalla my6s passiivisemmin oman osaamisensa kehittimiseen suhtau-
tuvia henkilokunnan jésenid mukaan koulutukseen. Tydpaikka tarjoaa mahdollisuuk-
sia koulutukseen ja tyokiertoon. Tyokierto auttaa — paitsi omaksumaan uusia taitoja
ja tekemiin uusia tyotehtdvid — my0Os ndkemddn mitd muut tydpaikalla tekevit ja
miten muiden ty0 niveltyy omaan tyohon. Tama lisdd muiden ja oman tyon merkityk-
sen ymmartidmistd ja arvostamista. Mahdollisuudet koulutukseen ja tydkiertoon ulote-
taan koskemaan niin vanhempia kuin méérdaikaisia ja sijaistyontekijoita.

Hyvit mahdollisuudet sovittaa yhteen tyo ja perhe-eliméi

Tasa-arvoisella tyOpaikalla suhtaudutaan joustavasti nais- ja miestyontekijoiden eri-
laisten tyon ja perhe-eldmén joustojen (perhevapaat, vuorotteluvapaat, tydajan lyhen-
tdminen) kiyttoon eldmén erivaiheissa. Niin pienten lasten isien ja ditien kuin sairas-
tavia vanhempiansa hoitavien tyontekijoiden perhe-eldmin tarpeet pyritddn huomioi-
maan. Etityon tekemistd tuetaan mahdollisuuksien mukaan. Tydpaikan perheystavél-
lisyys on tiky uuden tyévoiman rekrytoinnissa.

Tasa-arvoinen tyOpaikka takaa, etteivdt joustojen kayttdjiat joudu huonompaan ase-
maan tyOpaikalla. Perhevapailta kdyttineet isit eivit pdddy millekdin *mustalle listal-
le’. Pitkddn kotona lapsiaan hoitaneet vanhemmat saavat tietojaan ja osaamistaan péi-
vittavédd lisdkoulutusta palatessaan tdihin, ja lasten kotihoito-ajalle tarjotaan vapaach-
toista eldkevakuutusta.

Tasa-arvon edistiminen ei ole vain tyopaikan asia

Tasa-arvon edistdminen ei ole vain tyOpaikan asia, vaan tasa-arvon toteutumiseen vai-
kuttavat paljon ne yhteiskunnassa, lasten pédivdhoidossa, koulutuksessa, ym. vallitse-
vat asenteen michid, naisia ja tasa-arvoa kohtaan. Tasa-arvoinen tydpaikka ja sen
tyontekijit voivat omalta osaltaan yrittdd vaikuttaa ndihin asenteisiin.



Asenteet ovat viime vuosikymmenind muuttuneet paljonkin suomalaisilla tydpaikoil-
la. Keskustelussa tuli esille, ettd tyokonferenssiin osallistujat ovat kuitenkin oman ai-
kansa lapsia, joilla voi olla omia sokeita pisteitd. Vaikka jokainen pyrkii vilpittomasti
ajamaan hyv&i asiaa, omat alitajuiset suhtautumistavat esimerkiksi naisiin ja miehiin
tai nuoriin voivat estdd uusien ajatuksien omaksumista. Nykyisilld nuorilla sukupol-
villa on erilaiset asenteet tasa-arvoa kohtaan kuin vanhemmilla sukupolvilla, ja ndiden
huomioonottaminen on tirkeda tulevaisuuden rekrytoinnissa.

Saara on Saara ja Late on Late

Ensimmdisen ryhmitydvaiheen yhteiskeskustelussa puhuttiin paljon sukupuolten
eroista. Tasa-arvopuheissa on usein ajateltu, ettd tasa-arvo on jonkinlaista sukupuolten
samanlaisuutta. Nykyisin tasa-arvo késitetdin enemmdin niin, ettd naiset ja miehet
voivat olla erilaisia, mutta heitd ja heidén ty6tdén tulisi arvostaa samalla lailla ja heille
tulee tarjota tasavertaiset mahdollisuudet tehdé tyota, tulla siitd palkituksi ja kehittya
tyOssédén.

Yhteiskeskustelussa esitettiin, ettd joka asiaan on olemassa miehen ndkdkulma ja nai-
sen ndkokulma. Jokainen tyontekijd tekee tyotddn omalla persoonallaan miehend ja
naisena. Ndisti erilaisista toimintatavoista pyritdén yhteistydssd luomaan yhteisia kat-
sontakantoja, joissa sekd miesten ettd naisten kokemukset ja tydtavat voidaan ottaa
huomioon ja joista tyopaikoilla voidaan oppia jotain uutta. Ndin toisenlainen osaami-
nen hyddyntid koko tyotiimin ja tyOpaikan toimintaa.

II ryhmaistunto: Tasa-arvotyon ongelmat ja niiden ratkaisut

Toisessa ryhmityovaiheessa keskityttiin vision toteuttamisen esteisiin ja niiden ylit-
tdmiseen. Tavoitteena oli ldhestyd ongelmia organisaatiosta ja omista kokemuksista
késin ja edetd visiosta kdytdnnon tydeldmiin ja sen vaatimuksiin. Nékokulmaa pyy-
dettiin hakemaan organisaation viralliselta ja epéviralliselta tasolta. Organisaation vi-
rallisen tason tasa-arvoesteitd voivat olla mm. palkkaerot, tdiden sukupuolen mukai-
nen jako, voimakas hierarkia seké erilaisten etujen ja palkan méérdytyminen. Organi-
saation epdvirallisen tason tasa-arvo-ongelmat ovat hankalammin havaittavia, esimer-
kiksi seksistinen kielenkdyttd, sukupuolinen hdirintd, kokouskdytdnndissd tapahtuva
syrjintd ja stereotyyppinen ajattelu naisista ja miehista.

Keskustelut kéytiin sekaryhmissé, joihin kuului miehii ja naisia eri tyopaikoilta ja eri
tehtdvdasemista. Ndin pyrittiin keventdmadn oman organisaation aiheuttamaa paino-
lastia ja toimintakulttuurin vaikutusta. Yhteisistunnossa keskustelujen tulokset puret-
tiin ja raportoinnissa painotettiin ennen kaikkea ongelmien ratkaisukeinoja. Yhteisis-
tunnossa esitetyt seikat on esitetty tdssd teemoittain, silld ryhmat esittivit samantyyp-
pisid ongelmia ja ratkaisuja.



Toimintakulttuurit ja asenteet

Tasa-arvoon liittyvien ongelmien ratkaisemisessa ndhtiin yksityiselld sektorilla etuna
mahdollisuus nopeisiin ratkaisuihin, kun taas julkisella puolella byrokraattisuus saat-
taa hidastaa tasa-arvon edistdmistd vaikkakin lain ohjaus nédkyy julkisella sektorilla
paremmin. Perinteiset tyOkulttuurit, joihin kuuluu mm. sukupuolen mukainen tydnja-
ko, eldvat pitkdikaisissd tyoyhteisdissd. Tamén takia myos asenteiden muuttuminen ja
uudenlainen ajattelu vaativat paljon ty6td. Kiinnostus perinteisiin ammatteihin on kai-
ken kaikkiaan vdhenemissd. Haasteena on saada nuoria tyontekijoitd rekrytoitua jo
ennen kuin suuret ikdluokat siirtyvét eldkkeelle, jotta organisaatiota koskeva tieto ei
katoa.

Asenteet ja perinteet néhtiin kaiken kaikkiaan seikkoina, jotka vaikuttavat tasa-arvoon
ja joita on vaikeaa yhtdkkid muuttaa. Tarkednd pidettiin selkeiden pelisddntdjen luo-
mista eri tilanteisiin kuten rekrytointiin, palkkaukseen tai sukupuolisen héirinndn va-
ralta.

Vaikuttamismahdollisuudet ja arvostuksen kokeminen tyosti

Tyokonferenssin ryhmédkeskusteluissa nostettiin esiin organisaation hierarkisuuden
ongelmat tasa-arvoesteind. Suorittavassa tyOssd organisaation hierarkiaerot koetaan
kenties kaikkein kovimmin, ja omat vaikuttamismahdollisuudet tydpaikalla koetaan
heikoimmaksi. Ratkaisukeinoksi néhtiin organisaation madaltaminen.

Patkétyoldisten, joita naiset ovat miehid useammin, asema on tydpaikoilla epdvarma.
He saattavat jddda kehityskeskustelujen ja vaikuttavien elimien ulkopuolelle, jolloin
heiddn kantansa jdd kuulematta. Véliaikaisuus saattaa myOs védhentdd kiinnostusta
tyopaikan asioihin ja tydyhteison kehittdmiseen. On tirkedd pitdd huolta midrdaikais-
ten tyontekijoiden vaikuttamismahdollisuuksista ja ottaa heidat mukaan péatoksente-
koon sekd huomioida muussakin tyOpaikan yhteisessd toiminnassa.

Mairaaikaisten tyontekijoiden aseman parantamiseksi esitettiin tehtdvien lapikdymista
siten, ettd jos tyotehtdvét ovat pysyvid, tulisi tyOntekijakin vakinaistaa. Ehdotettiin
myds ns. sijaispankkia, jossa olisi tyontekijoitd vakituisessa tydsuhteessa mutta jotka
toimisivat tarvittaessa eri toimipisteissd ja tyotehtavissa.

Tyontekijoiden vaikuttaminen keskeisiin tydhon liittyviin asioihin kuten palkkaukseen
tapahtuu usein luottamusmiehen kautta. Luottamusmiehen rooli vélittdjdna tyonteki-
joiden ja tyonantajan vélilld voi muodostua tasa-arvon esteeksi silloin, jos palkka- tai
muita asioita viedddn eteenpdin valikoiden. Eri aloilla luottamusmies on usein enem-
mistosukupuolen edustaja ja vihemmistonid olevien asiat saattavat jiddd vihemmalle
huomiolle.

Arvostuksen kokeminen tydstd tulee oman ja muiden tyon tuntemisesta. Asenteita
naisten ja miesten tekemdd tyotd kohtaan voitaisiin muuttaa tyokierron avulla eli tu-
tustumalla toisten toihin. Niin ajateltiin myds vihennettdvin kateutta tyontekijoiden
valilla.



Vaikuttamismahdollisuudet ja arvostus tasa-arvokartoituksessa

Kevaillda 2003 tyopaikoilla tehtiin henkil6ston haastatteluista ja kyselystd koostuva

tasa-arvokartoitus. Sen perusteella vaikuttamismahdollisuuksissa ja arvostuksessa on

sukupuolen mukaan eroa:

- etenkin naiset kokivat, ettd naisia ja miehid ei arvosteta tyontekijoind samalla ta-
valla

- erityisesti naisten mahdollisuudet vaikuttaa tyohon liittyviin asioihin kuten laite-
hankintoihin, ty6tovereihin ja muutoksiin tydssé todettiin usein vahiisiksi

- tiedonsaannissa ty6hon liittyvistd asioista oli puutteita sekd miehilld ettd naisilla,
jalkimmadisilld enemman

Sukupuolen mukainen tyonjako

Kaikissa kehitystoiminnassa mukana olevilla tydpaikoilla ty6tehtidvit ovat tyypillisesti
sukupuolen mukaan jakautuneita. Yhtend ratkaisuna sukupuolittuneeseen tyonjakoon
tarjottiin kohdennettua koulutusta, jonka kautta naisia voitaisiin rekrytoida miesvaltai-
sille aloille ja pdinvastoin. Esimerkkind tillaisesta toiminnasta mainittiin TAKK:n jér-
jestdmd ldahihoitajakoulutus miehille ja sdhkotydkoulutus naisille. Sukupuolen mukaan
kohdennetussa koulutuksessa usein jo koulutuskokonaisuutta on suunniteltu naisten
tai miesten kannalta kiinnostavaksi.

My0s tyonkuvan suunnittelussa tulisi ottaa huomioon sukupuolindkdkulma, jotta tyd
sopisi ja kiinnostaisi sekd naisia ettd miehid. Ehdotettiin, ettd tyOpaikoilla tehtéisiin
inventaario tyotehtévistd ja niiden sukupuolijakaumasta seké kiinnitettdisiin huomiota
sithen, miten tehtdvit on suunnattu ja nimetty. Tydkonferenssissa ndhtiin, ettd tyonja-
on tasapuolisuus tulisi varmistaa esimiestydskentelyn kautta.

Niin sisdisessd kuin ulkoisessakin rekrytoinnissa tyonkuvat rakennetaan sellaisiksi,
etteivit ne sulje toista sukupuolta pois. TyOpisteiden ja —tehtdvien sopivuus tulisi en-
nakoida niin ettd naiset ja miehet voisivat niiden puitteissa tyoskennelld. Myos rekry-
toinnissa tulisi kiinnittdd huomiota nimikkeisiin ja niiden sukupuolisidonnaisuuteen.
Jo rekrytointi-ilmoitusten tulisi houkutella osaajia yli sukupuolirajojen. Katsottiin, ettd
tasa-arvon tulisi nakyd my0s ulospdin tyOpaikan imagossa. Talld olisi myds vaikutusta
sithen, ketd toihin hakeutuu.

Naisten ja miesten toiden vilistd rajaa voitaisiin murtaa hyvien esikuvien avulla. Va-
hemmistond enemmiston tyotehtdvissd toimivat ovat samalla myds sukupuolensa pio-
neereja ja tilanraivaajia. Tdssd kohtaa nihtiin tdrkeédksi paitsi median esikuvat myos
henkilokohtaisen esimerkin antaminen ja uskallus valita toisin kuin perinteiset suku-
puoliroolit edellyttdisivit.

Tyonjako tasa-arvokartoituksessa

- kaikilla tyopaikoilla tyotehtdvit ovat sukupuolen mukaan eriytyneet

- kiinnostus naisten ja miesten véliseen yhteisty6hon on kuitenkin suurta

- naiset ja miehet olivat tasa-arvokartoituksissa kokeneet syrjintdd tyomédrin
jakautumisessa

- naiset olivat tulleet syrjityiksi tyotehtdvien jaossa hiukan enemmén kuin miehet

- esimiehiltid odotetaan paljon, mutta naisia ja miehid arvostetaan tyontekijoind eri
tavalla



Koulutus

Tyosséd kertynyt kokemus tulisi nostaa arvoonsa mentoroinnin avulla. Tyohon liitty-
vadn koulutukseen pitdisi olla pddsy myds vanhemmilla tyontekijoilld, varsinkin, jos
eliakeikdd nostetaan kansallisella tasolla. Téalld on yhteys myds tydssdjaksamiseen.
Kaikille tyontekijoille annetaan mahdollisuus kehittyé ja ndyttdd osaamisensa.

Koulutukseen osallistumisen mahdollisuuksiin vaikuttaa myds tyopaikan sallivuus ja
tyontekijoiden halukkuus osallistua. Tasapuolisiin koulutusmahdollisuuksiin pyritdin
tyontekijoiden henkilokohtaisten opintosuunnitelmien (hops) avulla, jolloin jokainen
voi seurata omaa koulutuspolkuaan ja sen toteutumista.

Kouluttautuminen tasa-arvokartoituksessa

- tyypillisin este koulutuksiin osallistumiseen oli kiire

- joissakin tyOpaikoissa erityisesti naisten koulutukseen osallistumisen esteend oli
ollut sopivan koulutuksen puuttuminen

- pédosin oltiin yhtd mieltd siitd, ettd naisilla ja miehilld on yhtd hyvét koulutus-
mahdollisuudet

Johtaminen, vastuu ja sitouttaminen

Tyopaikan ylimmén johdon on sitouduttava tasa-arvotyohon, jotta tasa-arvotydlle saa-
taisiin hyvét elinmahdollisuudet ja riittdva resurssointi. Johdon tehtdvéna on mééritel-
13 kehityksen suunta ja padmairét. Jotta tasa-arvo voisi aidosti koskettaa kaikkia, tulisi
sitoutumisen tapahtua myds 1dpi koko organisaation. Tasa-arvon edistiminen edellyt-
tdd jaettua vastuuta, joka kuuluu myos tyontekijoille. Osallistava tydyhteiso edistda
tasa-arvoa. Johtamisessa pidettiin tirkednd myds luottamusta alaisiin ja uskallusta ja-
kaa vastuuta hierarkiassa alaspdin. Henkilokohtaisia kehityskeskusteluja pidettiin tir-
kednd osana esimiesten ja alaisten vilistd vuorovaikutusta. Tasa-arvoon liittyvéi ja
muuta kehittdmisty6td katsottiin helpottavan, jos tydyhteisdon liittyvit sdddokset (ku-
ten tasa-arvo-, tydsopimus- ja tyosuojelulaki) ja ohjeet koottaisiin yhteen. Niin myds-
kin viltyttiisiin padllekkaisyyksilta.

Palkkaukselliseen epétasa-arvoon haluttaisiin ratkaisua esimerkiksi toiden jirjestely-
jen kautta. Vastuullisia ja hyvipalkkaisia tyotehtivid pitdisi ohjata niin naisille kuin
miehillekin. Lisdksi haluttiin panostaa moniosaamisen palkitsemiseen, joka voisi kan-
nustaa opettelemaan erilaisia tyotehtdvid laajemmin. Palkkausjirjestelmien uudista-
minen on suuri kysymys, johon ei ole helppoa ratkaisua. Palkan maardytymisen kri-
teerien pitdisi kuitenkin olla avoimia ja kaikille selvié syrjinnén estdmiseksi.

Johtaminen ja palkkaus tasa-arvokartoituksessa

- naiset kokevat johtamistavan epdoikeudenmukaiseksi hieman useammin kuin
miehet

- naiset olivat huomattavasti useammin sitd mielté, ettd naisten ja miesten palkkaus
on epdoikeudenmukainen

- miehet olivat useammin tyytyméittomid palkkauksen ja tyon vaativuuden vastaa-
mattomuuteen.



Tyon ja perheen yhteensovittaminen

Tyokonferenssikeskusteluissa todettiin, ettd pitkét hoitovapaat voivat muodostua ural-
la etenemisen ja jopa tyohon paluun esteeksi erityisesti naisilla. Tyonantajan kustan-
tama vapaaehtoinen koulutus hoitovapaan aikana auttaisi paivittdmadn tydGtaitoja ja
sitouttamaan tyontekijdd yhteisoonsd. Urakehityksen mahdollisuus ei myo6skdan saisi
katketa perhevapaan tai vaikka asevelvollisuudenkaan aikana. Muussa eldmissi han-
kittu osaaminen tulisi voida joustavasti kytked uraan, ndhdid myds etuna.

Tyo ja perhe tasa-arvokartoituksessa
- yli puolet naisista ja miehistd ilmoitti ty6ajan joustavan perhesyisti
- molemmat nédkivat mahdollisuudet perhevapaiden kéyttoon ldhes yhtaldisiksi

Hiiirinta ja kiusaaminen

Sukupuolinen hiirintd ja monenlainen kiusaaminen ovat ihmisten omaan kokemuk-
seen liittyvid tyOyhteison ongelmia. Ryhmissé nihtiin, ettd pieniinkin ristiriitatilantei-
siin pitdd tarttua heti, etteivét ne péédse paisumaan. Vaikka esimiehen vastuu on suuri,
tulisi my0s tyontekijoiden pitéd huolta tydyhteisonsi jésenista.

Yhdeksi toimintatavaksi sukupuolisen héirinndn kisittelemiseksi esitettiin ns. muistu-
tuslappua (”’keltainen kortti”’), johon kirjataan tapahtunut ja seuraukset, mikéli héirinta
ei lopu. Muistutukseen molemmat osapuolet laittavat nimensd. Mikéli héirintd vield
jatkuu, voidaan palata muistutuksen ehdotuksiin ja toimia niiden mukaan.

Sukupuolinen hdirintd ja ahdistelu tasa-arvokartoituksessa

- tyOpaikkojen tyypillisin hdirinndn muoto olivat kaksimieliset jutut

- sukupuolisesta hdirinnisté ja ahdistelusta kerrotaan esimiehelle hyvin harvoin, jo-
ten esimiehen on vaikeaa my0Oskéén ratkaista ongelmaa

Yhteenveto

Keskusteluissa ja esityksissdin ryhmét kiinnittivdt tyopaikan kéytiantdjen lisdksi pal-
jon huomiota myos kotikasvatuksen ja koulutuksen sukupuolen mukaiseen ohjauk-
seen. Perinteiset sukupuoliroolit eldvit my0s tyOyhteisdissd. Kuitenkin tydkonferens-
sin osallistujat 10ysivit paljon rakenteisiin ja kdytdnnon valintoihin liittyvid ratkaisuja
tyopaikkojen tasa-arvo-ongelmiin. Rakenteiden muuttaminen on hidasta ja vaatii
usein yhteiskunnallista panostusta, mutta kdytdntdjen muuttaminen on mahdollista
jokaisessa tydyhteisossa.

Epitasa-arvossa peiliin katsomista vaadittiin niin naisilta kuin miehiltdkin. Tasa-arvon
esteiden syntymiseen vaikuttavat tyotovereiden kontrolli ja kateus. Myds naisten
osaamisen aliarvostus on yhteisesti tuotettua. Esimiestydskentely néhtiin hyvin tér-
kednd erilaisten tasa-arvokdytintojen ldpiviemiseksi. Voidaan sanoa, etti lisdéntyneet
vaatimukset sekd tasa-arvon ettd muunkin henkisen tydsuojelun alueella kohdistavat
paineita esimiesten ja johtajiston osaamiseen ja sosiaalisiin valmiuksiin.
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III ryhmityoistunto: Oman tyopaikan tasa-arvosuunnitelma

Tyo6konferenssin kolmannessa vaiheessa kokoonnuttiin tydpaikkakohtaisiin ryhmiin
tekeméédn pohjatyGtd tasa-arvosuunnitelmaa varten. Tavoitteena oli edellisen pdivin
istuntojen perustalta tehdd tasa-arvosuunnitelman runko, jonka avulla suunnitelmaa
voidaan tyopaikoilla ryhtyd tekeméédn. Tavoitteena on tehdé tasa-arvosuunnitelma,

= joka ensivaiheessa keskittyy tiettyjen epdkohtien korjaamiseen (teemat voi valita
esim. tasa-arvokartoituksen pohjalta)

= joka on riittdvan konkreettinen

= jossa toteuttajat ja vastuuhenkilot nimetdén

= joka on tehty tyOpaikan resurssien ja tavoitteiden puitteissa

= johon koko tydyhteiso sitoutuu

= jonka etenemistd seurataan mahdollisuuksien mukaan vuosi- tai puolivuotistasolla.
Seurannan kohteita voivat olla esim. ikdjakauma, sukupuolijakauma henkildsto-
ryhmittin, palkkaus, tydilmapiiri/hyvinvointi.

Kolmannen vaiheen tuloksena syntyi tasa-arvosuunnitelman runko neljélle tyopaikal-
le. Seuraavassa on kéyty lapi kutakin alustavaa suunnitelmaa tydkonferenssissa tuotet-
tujen ryhmaétdiden raporttien ja niiden yhteisistunnosta nauhoitettujen purkukeskuste-
lujen pohjalta. Alustavissa suunnitelmarungoissa korostuvat ne teemat, joihin suunni-
telmassa pureudutaan sekd toimenpiteet, joilla tasa-arvoa tullaan edistiméaén.
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JULKISEN SEKTORIN TASATYOPAIKKA

Rekrytointikdytdanto

» Kahdesta samanarvoisesta hakijasta pyritddn valitsemaan virkaan henkild, joka
edustaa vihemmistond olevaa sukupuolta.

* Hakuilmoitukset pyritddn tekemédn sellaisiksi, ettd ne houkuttelevat molempia
sukupuolia hakemaan virkaan.

Palkkaus

= Palkkauksessa pyritddn nais- ja miesammattien yhtdldiseen arvostukseen. Esimer-
kiksi erddssa naisvaltaisessa tydssd ongelmana on, ettd virkaan astunut henkil6 saa
aluksi tietyt ikélisdt, mutta sen jdlkeen palkka ei muutu eikd etenemismahdolli-
suuksia ole.

» Vaikka palkkaus olisikin virkachtosopimuksen mukainen, niin ei aina kiytettdisi
palkkahaitarin alimpia luokkia, vaan pyritddn kdyttdmddn sopimuksen mahdollis-
tamia palkkaliukumia tyontekijoiden palkitsemiseen hyvin tehdysta tyosta.

Johtamiskayténto, koulutus

» Tyoyhteisokoulutusta yhtildisen arvostuksen edistdmiseksi.

» Pitdisi huomata, etti paras asiantuntemus ei 10ydy aina esimieheltd, vaan eri
toimialueiden vastuuhenkil6iltd.  Vastuuhenkildiden asiantuntemus pitdisi
tunnustaa ja sité pitdisi kunnioittaa.

Tydeldmaén joustot
» Tyotehtdvien siséltd ja toimintatavat muuttuvat koko ajan. Pitkien poissaolojen
jélkeen pyritddn helpottamaan tyohon paluuta esimerkiksi koulutuksen avulla.

Sukupuolinen hairintad
» Laaditaan toimintaohjeet héirintitapausten varalle.
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JULKISEN SEKTORIN MIESVALTAINEN TYOPAIKKA

Rekrytointi

» Rohkaistaan naisia hakeutumaan alalle. Rekrytointi-ilmoituksissa ilmaistaan etté
tyOpaikka soveltuu sekd miehille ettéd naisille.

» Kahdesta tasavertaisesta hakijasta suositaan vdhemmistosukupuolta edustavaa
hakijaa.

= Tyodtehtdvddn valittaessa koulutus ei saa olla ainoa valintaan vaikuttava tekijé,
vaan huomioidaan myds muut seikat.

Koko tydpaikan toimialan alan sukupuolirakenne

» Oppilaitosyhteisty6lld pyritddn vaikuttamaan alan sukupuolirakenteeseen.

» Toimialan keskusjérjestojen yhteistyon kautta pyritddn vaikuttamaan siithen, ettd
alan markkinoinnissa huomioidaan tasa-arvonikokohdat.

Imago
= Kehitetddn tyopaikan imagoa tasa-arvoisesta tyOpaikasta. (Luodaan oma tasa-
arvoa kuvaava “’joutsenmerkki”?)

Sukupuolinen hiirintad

= Tyopaikalla kdytetddn ronskia kieltd ja uudet (etenkin naistyOntekijdt) saattavat
aluksi peldstyi ja ottaa puheet henkilokohtaisesti. Uusille tyontekijoille esitelldin
tyOpaikan kulttuuri ja kieli.

» Keskustellaan “tytottelystd” ja “pojittelusta”. Jos ne koetaan loukkaaviksi,
puhetapoihin puututaan.

» Tyodpaikalla on esilld tytto- ja poikakalentereita. Selvitetddn koetaanko kalenterit
loukkaaviksi vai ovatko ne kaikkien mielestd sopivia.

Tyo6n ja perheen yhteensovittaminen
* Perhevapaiden kidyttd painottuu naisille. Pyritddn vaikuttamaan esimiesten ja
tyontekijoiden asenteisiin niin, ettd miehetkin kéyttaisivit perhevapaita.

Palkkaus

» Ylitoistd maksetaan vain, jos asiasta on sovittu. Tunnollisimmat tyontekijét teke-
vat ylitoitd ilman korvauksia. Ylitdiden korvaamisen ja niiden tekemisen epikoh-
tiin puututaan.
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JULKISEN SEKTORIN NAISVALTAINEN TYOPAIKKA

Tavoitteena ettd suunnitelma olisi valmis 2005 alussa
Perustetaan heti tasa-arvotyoryhma

Rekrytointi

Kahdesta tasavertaisesta hakijasta suositaan vdhemmistosukupuolta edustavaa
hakijaa.

Tydyhteison mielipidettd kuunnellaan valintaa tehtdessa.

Yhteishengen parantamiseksi ennen ulkoista rekrytointia selvitetdén 16ytyyko ta-
lon siséltd sopivaa tyontekijaa.

Palkkaus

Samanarvoisesta tydstd maksetaan sama palkka. Kehitetddn tehtdvien vaativuuden
arviointia siten, ettd tasa-arvo toteutuu.

Henkilokohtainen lisd otetaan padsopimuksen piirissd kiyttoon 2004. Kehityskes-
kusteluissa kdydddn henkilokohtaisen lisdn kaavake 1api.

Eriarvoinen kohtelu

Esimieskoulutuksella puututaan eri tyOyhteisdjen ja tulosyksikdiden erilaisiin
kaytantoihin.

Maiirdaikaisia ja sijaisia arvostetaan erilailla kuin vakinaisia. Eriarvoisuus nékyy
muun muassa koulutukseen padsyssé ja tyopukeutumisessa. Tydsuhteen luonne ei
saisi vaikuttaa arvostukseen ja mdirdaikaisten ja sijaisten arvostus pitdd saada sa-
malle tasolle kuin vakinaisten.

Tyo6ilmapiiri ja johtaminen

Tasa-arvo —asiat nostetaan esille. Jirjestetddn esimieskoulutusta, jossa ohjeistetaan
toimimaan siten, ettd tasa-arvo otetaan huomioon.

TyOyhteison kehittimishankkeen yhteyteen luentoja ja henkiloston kehittamispai-
Vid.

Hairintd ja kiusaaminen

Hairintd- ja kiusaamistilanteiden varalle tehdddn opas, josta selvidd miten
héirintétilanteissa tulisi toimia.
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YKSITYISEN SEKTORIN TASATYOPAIKKA

Johdon sitoutuminen

» Tasa-arvon kehittdimisen sddnnéllinen mittaus ja seuranta hoidetaan johdon puoli-
vuosittaisessa katselmuksessa.

» Tasa-arvon edistdmisessd edellytetddn avointa ilmapiirid. Avoin ilmapiiri merkit-
see avointa keskustelua ja tiedottamista.

Henkilostosuunnittelu ja rekrytointi

» Sisdiselld rekrytoinnilla varmistetaan tyontekijoiden mahdollisuus edetd uralla.

= Kahdesta tasavertaisesta hakijasta suositaan vdhemmistosukupuolta edustavaa
hakijaa.

» Tehtdvikuvausten tarkistaminen siten, ettd ne sopivat molemmille sukupuolille.

Organisaation kehittdminen
* Muutos hierarkkisesta ja funktionaalisesta organisaatiosta kohti prosessiorganisaa-
tiota.

Palkkaus ja palkitseminen

* Vaativuuden arviointi eri tehtdvissd. Yhteisvastuu, asiantuntijataidot ja
asiantuntijavastuu vaikuttavat palkkaan tasapuolisesti.

= Palkka saattaa laskea jos tyontekija siirtyy tyOntekijétehtivistd toimihenkilotehta-
viin. Palkkaus ei saa olla este henkilostoryhmaisté toiseen siirtymiselle.

» Tehtdvikuvausten tarkistaminen siten, ettd ne sopivat molemmille sukupuolille.

= Samanarvoisesta tyOstd sama palkka.

Osaamisen kehittiminen

* Yrityksen strategia pohjalta mdiiritellddn millaista osaamista tarvitaan eri
organisaatio-osissa, eri osastoilla ja eri tehtdvissa.

* Yksilo- tai ryhmékohtaiset kehityskeskustelut vuoden—puolentoista vilein. Saa-
daan selville mitd osaamista on ja mitd puuttuu.

= Hops (henkilokohtainen opintosuunnitelma) kaikille.

= Ty6- ja urakiertosuunnitelmat.

» Tasavertaiset kehitys- ja oppimismahdollisuudet kaikille. Koulutetaan yrityksen
tarpeista kasin.

Tydympdériston- ja olosuhteiden kehittdminen

» Tydtehtdvit mahdollisiksi molemmille sukupuolille. Fyysisesti raskaisiin tydvai-
heisiin kehitetdén apulaitteita, jolloin tyon suorittaminen on mahdollista myos nai-
sille.

Kehitetéddn erilaisia tydeldmén joustoja
» Tyodaikamuodot, perhevapaat, vuorotteluvapaat, opintovapaat, etityo.

Tyo6hyvinvoinnin kehittdminen

= Jokainen tyOntekijd on arvokas. Pyritdén kohti yksilod kunnioittavaa kéytostd ja
erilaisuuden hyviksymista.

= Viliton puuttuminen hdirintitilanteisiin

» Esimiestyon ja yhteistoimintataitojen kehittiminen.

= Koko tyOyhteisdsséd korostetaan hyvien tapojen merkitysta.
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Tyokonferenssin saama palaute

Tyo6konferenssin kestosta oltiin kahta mieltd. Suurin osa osallistujista piti kahden péi-
vén tilaisuutta sopivana, joidenkin mielestéd tilaisuuden olisi voinut tiivistid yhteen
paivaan. Tyokonferenssi tydskentelytapana sai yksinomaan positiivisia kommentteja;
ajankaytto oli tehokasta ja muiden tydpaikkojen edustajien kanssa keskusteleminen oli
monien mielestd ndkdkulmia avartavaa. Erityisesti ensimmaéisen pdivin ryhmaétdiden
ryhménjako oli monen osallistujan mielestd ollut antoisa, ja sieltd osallistujat saivat
mukaansa ideoita ja virikkeitd muilta tydyhteisdilta.

Tutkijoiden roolista tyOpaikan tasa-arvotoiminnassa oltiin varsin yksimielisid. Tutki-
joita kaivattiin kommentteja tasa-arvosuunnitelmasta, apua tasa-arvosuunnitelman
seurannassa sekd suunnittelun avuksi materiaalia, eli 1&hinnd muiden tydpaikkojen
suunnitelmia. Tutkijoiden ldsndoloa tydryhmien kokouksissa pidettiin my0s tirkeéna.

Miten tista eteenpiin?

Tasa-arvoty0 kdynnistyi tyopaikoilla kevddn 2003 aikana tehdylld tasa-arvokyselylla.
Kyselyt raportoitiin tydpaikkakohtaisina tasa-arvokartoituksina syksyn 2003 aikana.
Tasa-arvokartoitukset toimivat pohjana tyOkonferenssille, johon osallistui kultakin
tyopaikalta 3-6 henked. Seké tasa-arvokartoituksen ettd tyokonferenssiraportin tarkoi-
tuksena on toimia tasa-arvon edistimisen tydvilineena tydpaikoilla.

Tehokkaan ja toimivan tasa-arvosuunnitelman edellytyksend on syrjivien ja eriarvoi-
suutta  tuottavien kdytintdjen tunnistaminen kullakin  tyOpaikalla. Tasa-
arvokartoituksissa nousi esille joitakin epdkohtia ja eriarvoisuutta tuottavia kdytantoja.
Tiedostamalla ja tunnistamalla eriarvoistavat toimintatavat voidaan laatia toiminnalli-
nen tasa-arvosuunnitelma, joka puuttuu kaytintoihin ja muuttaa niitd. Tdma tyokonfe-
renssiraportti tarjoaa kdytinnon keinoja tasa-arvon edistimiseen.

Projektin yksi tavoite on tukea mukana olevien tyOpaikkojen keskindisti yhteistyotd ja
toisten kokemuksesta oppimista. Tétd tarkoitusta varten tyokonferenssissa pédtettiin
perustaa sidhkopostilista kokemusten vaihtoa varten. Kultakin tydpaikalta séhkoposti-
listalla on yksi henkil6.

Tasa-arvon kehittdmistyd tyOpaikoilla etenee siten, ettd tyoOpaikoilla perustetaan
tyoryhmi, jonka vastuulla tasa-arvotyon koordinointi on. Tutkija on mukana
tyoryhmin toiminnassa tukemassa ja kannustamassa tasa-arvon edistdmistyOssa.
Osalla tyoOpaikoista ryhmad on jo perustettu, osalla perustamista vasta aloitellaan.
Tavoitteena on, ettd tasa-arvoty0 ei kuitenkaan jii vain tdimén ryhmén vastuulle, vaan
tasa-arvosta pyritddn keskustelemaan tyOpaikan kaikissa henkilostoryhmissd. On
tirkedd, ettd koko henkil6std voi sitoutua tasa-arvoty0hon.  Erityisesti
luottamushenkilot ovat keskeisessd roolissa tasa-arvosuunnittelun tiedottamisessa.
Keviilld 2004 jdrjestettdvit tyOpaikkakohtaiset kehittdmisiltapdivat voivat toimia
yhtend kanavana tiedon jakamiseen ja ajatusten vaihtoon.
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LIITE 1. Tyokonferenssin ohjelma

Perjantai
11.00-12.00

12.00-13.15

13.15-14.15

14.15-14.45

14.45-16.00

16.00-17.15

17.15-18.00
18.00-19.00
19.00-

Lauantai
8.00-9.00

9.00-9.15

9.15-10.45

10.45-11.15

11.15-12.45

Saapuminen, majoittuminen ja lounas

Tyokonferenssin avaus — projektipaallikko
Sirpa Kolehmainen, Ty6elamén tutkimuskeskus

Yhteenveto tasa-arvokartoituksen tuloksista —
tutkija Tapio Rissanen esittelee

Osanottajatyopaikkojen esittdytyminen

Johdanto tyoskentelyyn tyokonferenssissa

1. ryhméistunto: Tasa-arvoisen tyopaikan visio

homogeeniset ryhmét eli eri typaikkojen samaa henkilostoryhmaa edus-
tavat kohtaavat sukupuolenmukaisissa ryhmissa.

Kahvitauko

Yhteisistunto — 1. ryhmétyon yhteenvedot ja keskustelu,
johdanto 2. ryhméaistuntoon

2. ryhmiistunto: Ongelmat ja niiden ratkaisut edettéessid kohti tasa-
arvoista tyopaikkaa, diagonaaliset ryhméat eli eri tyopaikkojen ja eri hie-
rarkiatasojen edustajat kohtaavat

Paivallinen

Yhteisistunto — 2. ryhmétyon yhteenvedot ja keskustelu

Sauna, iltapala (klo 20.30) ja vapaata viihtymisti

Aamiainen
Paivan avaus ja ohjelma

3. ryhmaéistunto: Meididn tyopaikkamme tasa-arvosuunnitelma, kunkin
tyopaikan omat edustajat kohtaavat

Kahwvi
Yhteisistunto — 3. ryhmétyon yhteenvedot ja keskustelu

Loppukeskustelu, tyokonferenssin arviointi ja pddtGssanat.
Konferenssi paéttyy lounaaseen.
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