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I Viksi tama opas?

Marja-Leena Haataja, Merja Korhonen ja Marjo Riitta Tervonen

“Tasa-arvon saavuttaminen on koko yhteiskunnan edun mukaista. Kun
naiset ja miehet voivat osallistua tasavertaisesti yhteiskunnan eri tehté-
viin, kansan henkiset voimavarat tulevat tehokkaimmin kdyttéén yhtei-
seksi hyvéksi ja eri ihmisten tarpeet parhaiten huomioon otetuksi.”
(Tasa-arvolaki. Tasa-arvoesitteita 2002:fin).

Virallisesti yhteiskunnassa pidetaan lahtékohtana sita, etta kaikki ovat
tasa-arvoisia ikaan, sukupuoleen, uskontoon ja rotuun katsomatta. Tata
varten on olemassa seka kansallisen etta kansainvalisen tason saadok-
sid, kuten Euroopan yhteisdn tasa-arvodirektiivi, Suomen tasa-arvolaki
ja vuonna 2004 voimaan tullut laki yhdenvertaisuudesta, joka kieltda
syrjinnan ian, alkuperan, kielen, uskonnon, vakaumuksen, vammaisuu-
den tai sukupuolisen suuntautumisen perusteella. Laki koskee tyodela-
maa, koulutusta ja ammattijarjestotoimintaa.

Tasa-arvolaki on tata opasta kirjoitettaessa uudistuksen alaisena ja tul-
lee eduskunnan kasittelyyn syksyn 2004 aikana. Jos uudistus toteutuu
esitetyssa muodossa, se helpottaa yksityisen sektorin palkkatietojen
saamista ja naisten ja miesten palkkaerojen poistamista.

Ty6 tasa-arvon saavuttamiseksi on ollut WomenIT-hankkeen (Women in
Industry and Technology 2001-2005) toiminnanperiaatteena. Equal-yhtei-
sbaloiteohjelmasta rahoittaman hankkeen tavoitteena oli purkaa tydeldman
jakoa sukupuolen mukaisiin naisten ja miesten ammatteihin ja ty6tehtaviin.
Naiset ovat aliedustettuina ennen kaikkea teollisuus- ja teknologia-aloilla.
WomenIT:n toiminnoilla vaikutettiin niihin rakenteisiin, jotka yllapitavat tata
jakoa ja samalla aiheuttavat muillakin yhteiskunnan alueilla epatasa-arvoa.

WomenIT-hankkeessa tyon ja muun elaman yhteensovittamisen teema
on ollut yhtena painopisteena naiset ja teknologia -teeman ohella, ja sen
problematiikkaan on perehdytty monin tavoin. Hankkeen tydelamaan
suuntautuneessa osaprojektissa oli Tasa-arvoiset tybeldméakadytannot -
osio, jonka alaisuudessa jarjestettiin koulutustilaisuuksia. Koulutuksen
aihealueina olivat yrityskohtaisten tasa-arvosuunnitelmien kehittaminen,
tyon ja perhe-elaman yhteensovittaminen, tyoturvallisuus ja -hyvinvoin-
ti, sukupuoli ja tydorganisaatiot seka yrityksille ja organisaatioille suun-
natun tasa-arvomateriaalin tuottaminen - kadessasi oleva opas.

Kun puhutaan tydn ja muun eldméan yhteensovittamisesta ajatukset
kaantyvat helposti pienten lasten vanhempiin, erityisesti diteihin. Epaile-
matta pikkulapsiperheissa kysymys tydn ja perheen yhteensovittamisesta
on erityisen ajankohtainen, eletaanhan silloin eraanlaisia elaman ruuhka-
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vuosia. Usein lastenhoidon ohella opiskellaan, hankintaan ammatti ja tais-
tellaan paikasta tybelamdssa, maksetaan asuntoa ja rakennetaan muu-
toinkin elaman ulkoisia puitteita. Mutta paineisia aikoja voi olla muillakin
kuin pikkulasten aideilla ja isilla — myds niilla, jotka eivat ole perheellisia.

Jos elamanalueiden yhteensovittamista tarkastellaan eldmankulun pers-
pektiivista, lapsiperheen nakdkulma osoittautuu riittamattéomaksi. Ela-
massa voi kenelle tahansa sattua ja tapahtua monenlaisia eldamankulun
“normaaliin kasikirjoitukseen” kuuluvia tapahtumia, mutta voi tapahtua
myos sellaisia odottamattomia ja ennakoimattomia asioita, jotka saatta-
vat kriisiyttaa tasaisenkin elaman. Tassa julkaisussa on haluttu tunnistaa
ja ymmartaa tyon ja muun eldman yhteensovittamisen kysymyksia laa-
jasti eri-ikaisten ja erilaisissa elamantilanteissa olevien tydntekijaryhmi-
en nakokulmasta. Tasta syysta WomenlIT:n Tasa-arvo arkeen -oppaan
I&htékohdaksi on otettu eldménkulkututkimuksen nékékulma.

Millainen sitten voisi olla ty6paikka, jossa saa olla muutakin elamaa kuin
palkkaty6? Muuhun eldmaan myonteisesti suhtautuva tydyhteiso tekee
maaratietoista ja pitkajanteista tyota henkildkuntansa toimintakyvyn ja
tasa-arvon puolesta. Tydntekijoiden intimiteettia kunnioitetaan, mutta
toisaalta pidetaan lahtokohtaisesti mahdollisena, ettd muukin elama vaa-
tii joskus veronsa. Tydyhteisdssa yksittainen tydntekija voi tuoda turval-
lisin mielin nakyviin omat henkilokohtaiset tarpeensa ja odotuksensa.
Toiveisiin pyritéan vastaamaan mahdollisuuksien mukaan ja oikeuden-
mukaisuuden periaatetta noudattaen. Jotta nain tapahtuisi, tydyhteisos-
sa on tehtava rakenteellisia ratkaisuja, toisin sanoen luotava tilanteita tai
kaytantdja, joissa puhumisen kynnys kay mahdollisimman matalaksi.

Tamé&n oppaan lisdarvona on esitella kayttajalleen organisaation tai yri-
tyksen tasa-arvosuunnittelua helpottavaa tietoa seka antaa esimerkkeja
hyvista kaytanndista ja kokemuksista riippumatta siita, onko kysymyk-
sessa yksityinen yritys vai kunnallinen organisaatio tai pieni vai suu-
ri tydyhteis6. Taman oppaan tavoitteena on auttaa myds niita alle 30
tydntekijan organisaatioita, joilta laki ei tasa-arvosuunnitelmaa edellyta
mutta jotka haluavat toteuttaa tasa-arvoperiaatetta toimintapolitiikas-
saan eivatka tieda, mita asioita siihen voisi sisallyttaa.

Tasa-arvo arkeen -opas on syntynyt WomenIT-hankkeen Tasa-arvoiset
tydelamakaytannot -koulutukseen osallistuneiden kumppanitoimijoi-
den ja asiantuntijoiden yhteisty6na. Koulutusryhmaan kuuluivat Ritva
Jyrkka IT-Mind Oy:std, Liisa Kirveskari Metalliliitosta, Merja Korhonen
Joensuun yliopistosta, Hilkka Poutanen Oulun yliopiston tietojenkasitte-
lytieteiden laitokselta (Poutanen edusti myds Henkildstdjohdon Ryhma
ry:ta), Helind Pyykkdnen Kainuun Metsdkeskuksesta, Aila Leino Sotka-
mon tydvoimatoimistosta, Sinikka Mustakallio WoM Oy:sta, Marja-Leena
Haataja, Tiina Hurskainen ja Johanna Matinmikko WomenIT:sta. Kehitta-



misty6hon osallistuivat myds Toimihenkildunioni, Insindoriliitto, Kajaanin
Puhelinosuuskunta ja Kainuun IT-pooli. Oppaan kielen tarkastuksesta on
vastannut fil.yo Jaana Tahkokorpi. Kiitokset kaikille sekd ajastanne etta
asiantuntemuksestanne!

IT-Mind Oy ja WomenIT ovat tehneet yhteistydéssa myos sahkdisen Tasa-
arvotyokirjan. Molemmat tasa-arvojulkaisut on tarkoitettu kaytettavaksi
rinnakkain, silla ne tadydentavat toisiaan. Tasa-arvotyokirja on luettavissa
osoitteessa www.womenit.info/tasa-arvotyokirja.

Taman oppaan ensimmadisessd osassa luodaan perustaa tasa-arvosuun-
nittelutyolle. Eldmankulun nakdkulma on ollut WomenIT-hankkeessa
kehyksena tydn ja muun elaman yhteensovittamiselle. Olemme koonneet
yhteen Suomessa julkaistuja tasa-arvo-oppaita ja linkkeja ja kerromme
tasa-arvosuunnittelusta. Kuvaamme myds muutamia toteutettuja tasa-
arvosuunnitelmia.

WomenIT-projektissa tehty kehittamistyd kuvataan oppaan toisessa
osassa. Kehittamistydn lahtékohtana ovat olleet aikaisemmissa suunni-
telmissa koetut puutteet ja myds WomenIT-projektin kehittamistydssa
seka kansallisella etta kansainvalisella tasolla esille nousseet erityisky-
symykset, kehittamistarpeet ja mallit. Naita ovat

B koulutusmalli tasa-arvoisten tydelamakaytantdjen kehittamiseen
tasa-arvon tuottama lisaarvo yrityksille ja organisaatioille
Tasa-arvoisen tydyhteison 10 kaskya -huoneentaulu

isyys ja tyo

henkiléstdtyd, sukupuolitietoinen johtaminen ja naisen tukeminen
tydnhakutilanteessa

tyopaikkojen vuorovaikutus ja toimintakdytannot

sukupuolinen syrjinta

hyvat kaytannot rekrytointiin ja henkilostopolitiikkaan seka kaksi kan-
sainvalista yritysesimerkkia

tyOyhteisdn ainokaiset ja

koulujen tasa-arvosuunnittelu

Yritysten motivointi tasa-arvosuunnitteluun ei ole ollut helppoa, mutta
se on ollut haasteellista. Epailys siita, kuinka tasa-arvoasioiden edistami-
sella kasvatetaan liikevaihtoa, on aiheuttanut pohdiskelua. Kuten taman
oppaan useissa artikkeleissa kerrotaan, on olemassa todisteita siitd, etta
tasa-arvon kattavalla henkiléstopolitiikalla on mahdollista lisata tyotyy-
tyvaisyyttd, mutta myos liikevaihtoa. Lisaksi laki velvoittaa meita kiin-
nittdamaan asiaan entista enemman huomiota.

Yhteistydn lopputuloksena on kuitenkin herannyt innostus tasa-arvo-

asioihin tydyhteisdissa. Olemme varmoja, etta toimintamme kantaa
tulosta niin kotimaassamme kuin eurooppalaisessa yhteistydssakin.
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I 76N ja muun elédmén yhteen-
sovittaminen elédméankulun
nakékulmasta

Merja Korhonen

Psykologian tohtori Merja Korhonen toimii lehtorina Joensuun yliopis-
ton psykologian laitoksella. Hdnen tutkimusalueitaan ovat elédmdénkulku
ja perhetutkimus. H&n on ollut mukana useissa tasa-arvoprojekteissa
elédménkulun asiantuntijana.

Elamankulun peruskaavaan on kuulunut, etta lapsuutta seuraa nuoruus,
nuoruudesta siirrytaan aikuisuuteen ja aikuisuuden jalkeen asetutaan
vanhuuteen. Nyt tama peruskaava on joutunut kriittiseen valoon. Ika-
vaiheiden selvarajaisuus on kadonnut ja tiukasti normitettu aikataulu
valjentynyt. Ihmiset tekevat ja joutuvat tekemaan elamansa aikana
monia asioita, jotka ennen liitettiin odotuksina ja "kehitystehtavind” tiet-
tyyn ikavaiheeseen. Ajatellaanpa vain esimerkiksi ammatin ja tydpaikan
valintaa tai parisuhdetta ja perhe-elamaa. Suoraviivaisuuden tilalle on
tullut joustavuutta ja valinnanmahdollisuuksia, joskin myds epavarmuut-
ta. Tydelamassakin joudutaan ottamaan huomioon se seikka, etta tyon
ja muun elaman yhteensovittamisen kysymykset ja joustavuuden tarve
koskevat yha useampia tyontekijoita ikdan ja sukupuoleen katsomatta.

Elamanvaiheet rakentuvat sosiaalisesti ja ne tuotetaan kulttuurisesti.
Eraana esimerkkina tdsta on viime vuosina kielenkayttéon vakiintunut
kasite kolmas ika, jolla tarkoitetaan vaihetta aktiivisten tydvuosien ja
todellisen vanhuuden vadlissd, eraanlaista elinvoimaista seniori-ikaa, jol-
loin ihmiset voivat eldd ilman tydn rajoituksia aktiivista elamaa henki-
I6kohtaisia pyrkimyksiaan toteuttaen. Yksilollistymisen myota ihmisten
elamassa tapahtuu monenlaisia asioita riippumatta ika- tai perhevaihei-
siin sidotusta kasikirjoituksesta. Eri-ikdiset yksilot voivat tehda samoja
asioita elamanvaiheesta riippumatta. Esimerkiksi opiskelu, joka ennen
liittyi [dhinna nuoruuteen, jakautuu nyt elamankulun eri vaiheisiin. Elin-
ikaisen oppimisen idea on tehnyt mahdolliseksi kouluttautumisen kenelle
tahansa ikaan katsomatta. Kysymys ei kuitenkaan ole yksinomaan valin-
nanvapauden lisaantymisesta: tydmarkkinoiden epavarmuus ja katkel-
mallisuus my6s pakottaa monia tyodn ja opiskelun vuorotteluun.

Elamankulku on erilaisten voimien vuorovaikutusta. Yksilét voivat omil-
la valinnoillaan ja paatoksillaan suunnata elamaansa, mutta toisaalta
yhteiskunta ja erilaiset instituutiot vaikuttavat aktiivisesti yksildihin vali-
koimalla ja asettamalla normatiivisia odotuksia ja ihanteita.
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Elamankulkututkimuksen nakdékulmasta yksilén eldmankulkuun vaikutta-
vat tekijat voidaan jakaa karkeasti kolmeen tekijaryhmaan.

1. Normatiiviset, saddgnnénmukaiset ja kaikille yhteiset ikdan liittyvat
eldaméantapahtumat ja -tehtdvét sisaltavat biologisen kehityksen ja ian
mukaisen kypsymisen mukanaan tuomia tehtdvia ja tilanteita, kuten
koulun aloittaminen ja lopettaminen, ammattiin valmistuminen ja pari-
suhteen muodostaminen. Elamankulun odotusperspektiivi ei ole valtta-
matta kaikille sama, vaan kulttuurinen kasikirjoitus vaihtelee sukupuolen
ja sosiaaliluokan mukaan. Vaikka kulttuuriset odotukset ovatkin valjen-
tyneet, kussakin yhteiskunnassa tikittda jonkinlainen sosiaalinen kello,
joka kertoo sen, mika on missakin iassa odotuksenmukaista. Biologinen
ja sosiaalinen aikataulu kietoutuvat yhteen. Hyva esimerkki tasta on
lapsen hankkiminen, jonka pohtiminen ajankohtaistuu monen naisen, ja
yha useamman miehenkin mielessa, viimeistaan kolmikymppisena.

Ian mukaiseen kypsymiseen liittyy myds se, etta omien lasten vart-
tuessa omat vanhemmat ikaantyvat ja tarvitsevat aiempaa enemman
huolenpitoa. Joissakin maissa lapset ovat muodollisestikin velvollisia
huolehtimaan ikaantyvistd vanhemmistaan. Suomessa talonpoikaisesta
elamanmuodosta kaupunkiin siirryttaessa huolenpitovastuuta siirrettiin
virallisille tahoille. Tasta huolimatta suuri osa vanhusten huolenpidosta
on edelleen omaisten vastuulla. Unelma hyvasta vanhuudesta sisaltaa
ajatuksen laheisten ihmisten - lasten ja vanhempien - valisesta vuo-
rovaikutuksesta. Moni tydssa kayva aikuinen haluaakin osallistua huo-
lenpitoon ja olla lahelld sairasta tai muutoin apua tarvitsevaa vanhem-
paansa siinakin tapauksessa, etta virallisilla hoito-organisaatioilla olisi
paavastuu iakkaan aidin tai isan hoidosta. Hyvakaan viranomaishoito ei
korvaa laheisten ihmisten emotionaalista merkitysta.

Nykyisin onkin alettu ymmartaa, etta tydntekijat ovat paitsi lastensa
vanhempia my6s vanhempiensa lapsia. Hoivan kysymykset jakaantuvat
elamankulun eri vaiheisiin. Vaativin tilanne lienee silloin, jos tydntekija
joutuu sitoutumaan hoivaan kahdella taholla. Tallainen sandwich-tilan-
ne syntyy tyypillisimmillaan keski-idssa, kun omat lapset vaativat viela
huolenpitoa ja huomiota ja toisaalla ikdantyvat vanhemmat kaipaavat
hyvinvointipalveluiden ohella lastensa apua ja lasnaoloa. Tallaisessa
tilanteessa tyodpaikan vastaantulo voi joustavien palvelujarjestelmien
ohella ratkaisevasti auttaa kahden tahon hoivaajaa.

2. Normatiiviset, historian kulkuun liittyvat eldméntapahtumat maarit-
televat laajemmat puitteet yksilén kehitykselle. Tallaisia ovat sodat ja
talouden ja yhteiskunnan kehitys, jotka muovaavat sukupolvikokemus-
ta. Myds koulutusjarjestelmassa, parisuhteessa, sukupuolirooleissa ja
perherakenteissa tapahtuvat muutokset heijastuvat yksildiden elama-
tilanteisiin. Ajatellaan esimerkiksi sukupuolijarjestelmassa tapahtuneita
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muutoksia. Jos miehet ennen perheenelattajan roolissa saattoivat kai-
kessa rauhassa antautua tydelamalle, nykyisilta isilta odotetaan vanhem-
muuden jakamista ja vastuun ottamista lasten kasvatuksesta ja perheen
arjesta. Tatd monet miehet toivovat itsekin. Tata teemaa kasitelldaan
tarkemmin Jouko Huttusen kirjoituksessa.

Tybeldman odotukset ja paineet vetavat usein kuitenkin pitemman kor-
ren, ainakin jos tilannetta katsotaan tilastojen valossa: pikkulapsiper-
heiden isat tekevat yha yleisesti pitkaa tyopaivaa. Epailematta kilpailu
tyopaikoista pakottaa ndyttéihin, mutta voisiko kysymys olla my®és siita,
ettei ty6elama tunnista miehia isina eika siten rohkaise heita pitamaan
lasten ja perheen tarpeita esilla? Kysytaanké miehilta esimerkiksi ty6-
hénottohaastatteluissa tai kehittamiskeskusteluissa perhe-elamaan liit-
tyvia suunnitelmia tai toiveita?

3. Odottamattomat, ei-normatiiviset eldméantapahtumat ovat usein yksi-
I6n kannalta hyvinkin merkityksellisia, mutta ennakoimattomia. Ne voi-
vat olla yleisiakin, kuten avioero, ty6ttdmyys, oma tai jonkun laheisen
sairaus, mutta ne eivat tapahdu kaikille eivatka siten ole valttamatta
ennustettavissa. Tamankaltaisia tapahtumia voi tulla kenen tahansa
kohdalle, oli sitten perheellinen tai ei. Odottamattomien tapahtumien
merkitys vaihtelee luonnollisesti yksilon psykologisten ja sosiaalisten
resurssien mukaan. Ennakoimattomuudessaan ne ovat tapahtumia, jotka
vaikuttavat yksiloén elamankokonaisuuteen ja aiheuttavat siten — onneksi
usein hetkellisesti — paineita elamanalueelta toiselle.

Ihmisten eldmat ovat sidoksissa toisiinsa, ja tasta syysta ennakoimatto-
mat elamantapahtumat koskettavat usein lahipiiriakin. Se, miten yksilo
voi kasitella tallaisia odottamattomia, itsea tai ldheisia kohdanneita tilan-
teita, riippuu osin siita ymmarretadnko tydyhteiséssa, ettei tyd ole koko
eldama. Kysymys on paljolti siitd, sallitaanko henkildkohtaisen elaman
kysymysten tulla nakyviksi ja siten my®s neuvoteltaviksi ja jarjestelta-
viksi. Ongelman tai kriisin julkistaminen on usein sen ratkaisemisen edel-
lytys. Valittamisen ja keskindisen luottamuksen ilmapiirissa tyontekija
voi luottaa siihen, etta vaativassa elamantilanteessa mahdollisimman
hyvin tehty tyo riittéa - ainakin toistaiseksi. Silloin, kun kriisin koh-
dannut henkild voi sailyttaa arvokkuutensa eika hanen tarvitse kayttaa
energiaansa kasvojen sdilyttamiseen, han jaksaa todennakoéisesti tehda
tyonsakin paremmin kuin keskinaisen kyrailyn ja kilpailun ilmapiirissa
tydskenteleva kumppaninsa. Tydyhteisdn tuki voi jopa antaa voimia ja
kannustaa henkilékohtaisen elaman jarjestamiseen.

Ty6n ja muun eldman yhteensovittamisen onnistuminen edellyttaa, etta
tyontekijat voivat vaikuttaa omaa tyotaan koskeviin jarjestelyihin. Aina
parempi, jos tyOyhteisdssa vallitsee valittamisen ja keskindisen kunni-
oituksen ilmapiiri. Tarkeaa on luonnollisesti myds se, ettad tyontekijoita
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kohdellaan tasapuolisesti niin, ettei joustavuus jonkun kohdalla koidu
toisten tyodntekijoiden taakaksi. Tyontekijoitaan arvostava tydyhteiso
asettaa johtamiselle ja esimiestoiminnalle vaativia, joskin palkitsevia
haasteita. Onneksi meilld on jo ndyttdja siitd, etta henkiloston kehittami-
seen, hyvinvointiin ja jaksamiseen panostaminen on pitkalla tahtaimella
kannattavaa. Hyva esimerkki yrityksessa tehdysta kehittamistydsta on
Octel Oy, josta on kuvaus myos tassa julkaisussa.

Ldhde:

Korhonen, Merja (2003). Omaelamakerrat elamankulun jasentajina.
Teoksessa M. Vanhalakka-Ruoho (toim.). Nakyméatoén nadkyvéaksi. El&-
ménkulku, tybura ja sukupuolitietoinen ohjaus -projektin ydinteemoja.
Kasvatustieteiden tiedekunnan selosteita N:o 87. (s. 1-19). Joensuun
yliopistopaino.
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I /asa-arvosuunnittelun nykytila ja
kaytbssa olevat oppaat

Marja-Leena Haataja

Marja-Leena Haataja on WomenIT-projektin projektikoordinaattori Kajaa-
nin yliopistokeskuksessa ja koulutukseltaan hdn on kasvatustieteiden
maisteri ja lastentarhanopettaja. Héanelld on pitkd kokemus tasa-arvo-
tydsta kasvatus-, koulutus- ja tydeldmdésektoreilta.

Jokaisella tyénantajalla on lain mukaan yleinen velvollisuus edistaa tasa-
arvoa tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti. Tama koskee yhta lailla jul-
kisia kuin yksityisia tyonantajia. Jos tydpaikan henkiléstéon maara on
vahintaan 30 tyontekijaa, tydnantajan on sisallytettava joko henkildsto-
ja koulutussuunnitelmaan tai tyésuojelun toimintaohjelmaan toimenpi-
teet siita, miten naisten ja miesten tasa-arvoa tyOpaikalla edistetaan.
Ty6paikalla voidaan tehdd myds erillinen tasa-arvosuunnitelma. Se on
paivitettava vuosittain.

Tasa-arvolaki on velvoittanut tasa-arvosuunnitelman tekemiseen jo vuo-
desta 1995, mutta tasa-arvosuunnitelmia ei ole tehty vielakaan katta-
vasti. Tasa-arvovaltuutetun toimisto teetti vuonna 2002 kyselyn tasa-
arvosuunnittelusta 200:lle yli 30 tyontekijan tydpaikalle. Vastanneista
tasa-arvosuunnittelua oli 36 tydpaikassa, joista 15 oli tehnyt erillisen
tasa-arvosuunnitelman (Ahponen, Paasikoski 2003).

Isot yritykset ovat olleet aktiivisimpia. Suurimmaksi syyksi sille, etta
tasa-arvosuunnittelulle ei katsottu olevan tarvetta, oli tydpaikkojen eriy-
tyminen naisten ja miesten téihin. Lisdksi suunnittelutyd katsottiin vai-
keaksi, ja suunnitelmista puuttui konkreettisuus.

Niissa yrityksissa, joissa tasa-arvosuunnitelma oli, 67 % vastaajista kat-
soi suunnitelmalla olleen mydnteisia vaikutuksia erityisesti asenteiden
muuttumisessa.

Tasa-arvolaki on uudistumassa. Jos uudistus toteutuu esitetyssa muo-
dossa, se helpottaa yksityisen sektorin palkkatietojen saamista ja auttaa
naisten ja miesten palkkaerojen poistamista. TyOpaikkojen velvoitteita
tasa-arvosuunnitteluun tehostetaan ja tasmennetaan. Selvitys tydpaikan
tasa-arvotilanteesta seka palkkakartoitus naisten ja miesten palkkaero-
jen selvittamiseksi tulevat pakolliseksi osaksi tasa-arvosuunnitelmaa.
Tasa-arvolain pitdisi tulla eduskunnan kasittelyyn syksyn 2004 aikana.
Tarkoituksena on, etta laki tulisi voimaan vuoden 2005 alusta.
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Vaikka laki ei velvoita pienia yrityksia, ne voivat omassa henkildstopoli-
tilkassaan ja toiminnassaan pyrkia pienilldkin toimenpiteilla edistamaan
sukupuolten tasa-arvoa tydyhteiséssaan. Tasa-arvon sisallyttaminen
henkildstopolitiikkaan on tydyhteisdlle myds hyvinvoinnin perusta.

Tasa-arvosuunnittelua helpottamaan on jo tehty useita oppaita ja monen
organisaation tasa-arvosuunnitelmat ovat nahtavilla myo6s Internetissa.
Tassa viimeisimpia julkaisuja:

W Saari, M., Mustakallio, S. & Sevelius, P. 2004. Tasa-arvosuunnittelu
- Henkiléstén ja johdon yhteinen asia. Suomen Elintarviketyéldisten
liitto SEL ry.

B Tasa-arvon tytkalupakki. Tydpaikan tasa-arvosuunnittelu. Tasa-arvo-
esitteitd 2002:1. Tasa-arvovaltuutetun toimisto. Sosiaali- ja terveys-
ministerio.

B Ahponen, S. & Paasikoski, A. 2003. Suunnitelmista tekoihin. Tasa-
arvovaltuutetun selvitys tasa-arvosuunnittelusta tyopaikoilla. Tasa-
arvovaltuutetun toimisto/STM. Tasa-arvojulkaisuja 2003:1.

M Lehtonen, J. (toim.) 2002. Seksuaali- ja sukupuolivahemmistét tydela-
massa. STAKES.

B Tasa-arvotyodkirja 2004. IT-Mind Oy:n ja WomenIT -projektin yhteis-
tydssa tuottama www-pohjainen opas erityisesti yrityksille. Sen sivuil-
ta loytyy myds linkkilista tasa-arvosuunnitteluty6éta varten. Osoite
www.womenit.info/tasa-arvotyokirja

L&hde:

Ahponen, S. & Paasikoski, A. 2003. Suunnitelmista tekoihin. Tasa-arvo-
valtuutetun selvitys tasa-arvosuunnittelusta tydpaikoilla. Tasa-arvoval-
tuutetun toimisto/STM. Tasa-arvojulkaisuja 2003:1.

Miten tasa-arvosuunnitelma
tehdaan?

Sinikka Mustakallio

Sinikka Mustakallio on WoM Oy:n tasa-arvokonsultti, joka kouluttaa ja
konsultoi tybelaméan tasa-arvokysymyksissd. WoM Oy:n koulutuksen ja
konsultoinnin painopistealueita ovat tydpaikkakohtaiset tasa-arvosuun-
nitelmat ja tasa-arvoinen johtaminen.

Tasa-arvosuunnitelman tekemisen vaiheet tyopaikalla ovat

B tasa-arvotyoryhman perustaminen
H selvitys tasa-arvotilanteesta
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B tilastot, kyselyt, haastattelut

B keskeisten kehittamisalueiden valinta

B konkreettisten toimenpiteiden suunnittelu

B tasa-arvosuunnitelman kokoaminen (sisaltden toimijat ja aikataulut)
MW tiedottaminen ja

B seuraaminen ja suunnitelman paivittaminen.

Hyva tasa-arvosuunnitelma on oman tydpaikan nakdinen ja konkreet-
tinen ja se my0s toteutetaan. Suunnitelma on tydvaline tasa-arvoisen
tyoyhteisén toteuttamiseksi. Se osoittaa tavoitteet, konkreettiset toi-
menpiteet, toimijat ja aikataulut toimenpiteille, ja sen pohjalta voidaan
arvioida tasa-arvon kehitysta tyopaikalla. Tasa-arvosuunnitelma on
pakollinen kaikilla yli 30 henkilon ty6paikoilla.

Tasa-arvosuunnitelmaa ei voi tehda kukaan yksindan, eika sen tekemi-
nen voi olla yhden henkildon vastuulla. Ensimmainen askel on valita suun-
nitelman tekemista varten tasa-arvotydéryhmd, jossa ovat mukana johto
ja edustajat eri henkiléstoryhmista. Tyoryhman kaikenlaisesta moninai-
suudesta on hyva pitaa huolta ja varmistaa, ettd ryhmdssa on miehia ja
naisia, eri-ikaisia, eri elamantilanteissa elavia, yrityksen tai organisaation
eri yksikdissa ja erilaisissa tehtavissa tydskentelevia, eri ammattialo-
jen edustajia. Kun tasa-arvolaki uudistuu, tulee laki ohjeistamaan, etta
tasa-arvosuunnitelma on laadittava yhteistydssa henkiléstén edustajien
kanssa. Tydnantaja edelleen vastaa siita, etta suunnitelma tehdaan.

Tasa-arvosuunnitelman tekeminen on myds yhteisen oppimisen prosessi.
"Eihdn meilla ole ongelmia, mita ihmettd voimme suunnitella?”, saate-
taan ihmetelld alussa. Uusia oivalluksia ja nakdkulmia alkaa vahitellen
kuitenkin syntyd, kun asiaan perehdytdaan yhdessa, hankitaan tietoa ja
mietitaan eri nakdkulmista, mita ymmarretaan tasa-arvolla yleensa ja
erityisesti omalla tydpaikalla, mika voi estda ja mika puolestaan edis-
taa tasa-arvoa. Alkuun tarvitaan avointa keskustelua, jossa kaikenlainen
ihmettely on hyvéaksyttya.

Seuraavaksi kartoitetaan suunnitelman pohjaksi tyépaikan tasa-arvo-
tilannetta. Tilastoista saadaan tietoa henkildéstén jakautumisesta eri-
ikaisiin naisiin ja miehiin. Voidaan esimerkiksi selvittaa, miten henkilos-
td jakautuu eri tehtaviin, minkalaiset ovat naisten ja miesten palkat ja
miten perhevapaita kaytetdaan. Tasa-arvolain uudistus tekee tydpaikan
tasa-arvotilannetta koskevasta selvityksesta pakollisen osan tasa-arvo-
suunnitelmaa ja selvityksen on sisallettava ainakin erittely naisten ja
miesten sijoittumisesta eri tehtaviin seka naisten ja miesten palkat teh-
tavaryhmittain.

Tilastojen lisaksi on hyva selvittaa henkiléstén kokemuksia tasa-arvon
toteutumisesta omalla tydpaikalla haastatteluin tai kyselyin. Koetaanko
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mahdollisuudet urakehitykseen tasapuolisiksi? Kannustavatko esimiehet
yhta lailla naisia ja miehia etenemiseen ammatillisesti ja uralla? Onko
johtaminen ja ty6tehtavien jakaminen tasa-arvoista? Onko tydyhteisdn
ilmapiiri tasa-arvoinen? Onko kokemuksia sukupuolisesta hairinnasta ja
ahdistelusta? Mitka ovat henkildston toiveet tasa-arvon edistamiseksi?
Naista asioista saa tietoa vain kysymalla. Henkildston kokemukset ovat
olennaisen tarkea lahtdékohta toimenpiteiden hakemiselle tasa-arvosuun-
nitelmaan.

Ohjetta tasa-arvosuunnitelman sisdllélle antaa tasa-arvolain 6 §, joka
saataa tyonantajan velvollisuudesta edistaa sukupuolten tasa-arvoa.

Tasa-arvon edistamiseksi tydnantajan tulee

toimia siten, etta avoinna oleviin tehtaviin hakeutuisi seka naisia etta
miehia

edistaa naisten ja miesten tasapuolista sijoittumista erilaisiin tehta-
viin

luoda naisille ja miehille yhtalaiset mahdollisuudet uralla etenemi-
seen

kehittaa tydoloja sellaisiksi, etta ne soveltuvat seka naisille etta mie-
hille

helpottaa naisten ja miesten osalta tydelaman ja perhe-elaman
yhteensovittamista ja

huolehtia siita, ettei tydntekija joudu sukupuolisen hairinnan ja ahdis-
telun kohteeksi
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Taman listauksen lapikdymisesta on hyva alkaa, mutta kaikkea ei tarvit-
se ottaa kasittelyyn kerralla. Tasa-arvosuunnitelman tulee olla konkreet-
tinen ty6suunnitelma, joka osoittaa sen, mita tehdaan. Sen ei tarvitse
olla yhdella kerralla kaiken kattava, eikda se saa olla vain periaatteita
kirjaava julkilausuma. Suunnitelman ydin on konkreettiset toimenpiteet.
Tasa-arvolain uudistus tulee painottamaan toimenpiteiden toteuttamista.
Toimikunnan uudistusehdotuksen mukaan “"tyénantajan on toteutettava
tasa-arvoa edistavat toimet vuosittain laadittavan, erityisesti palkkausta
ja muita palvelussuhteen ehtoja koskevan tasa-arvosuunnitelman mukai-
sesti. Suunnitelma voidaan sisadllyttaa henkilosté- ja koulutussuunnitel-
maan tai tydsuojelun toimintaohjelmaan.”

Tarkeaa on suunnitella heti alusta alkaen, miten suunnitelmasta tiedo-
tetaan tehokkaasti koko henkilostdlle ja miten sen toteuttamista seura-
taan. Toimenpiteet on vastuutettava selvasti ja huolehdittava toimijoiden
tasa-arvokoulutuksesta. Tasa-arvon toteuttaminen tydpaikalla on jat-
kuvan ja pitkajénteisen oppimisen ja toiminnan prosessi, joka parantaa
myds tydyhteison muuta toimivuutta ja tuloksellisuutta. Parhaimmillaan
se tuottaa tekijoilleen oppimisen ja aikaansaamisen iloa.

B ~simerkke ja
tasa-arvosuunnitelmista:
Octel Oy ja Kajaanin kaupunki

Seuraavassa luvussa esitelldan kahden erilaisen organisaation tasa-arvo-
suunnittelutyéta ja -suunnitelmia. Toinen esimerkki edustaa yksityista
yritysta ja hyvin kdytanndnlaheista lahestymistapaa ja toinen edustaa
ison kunnan organisaation tasa-arvonakdkulmia ja linjauksia sisaltavaa
suunnitelmaa.

A. Octel Oy - vuoden 2004 tasa-arvotyosta palkittu yritys

Vesa Padkkonen

Vesa Pdadkkdnen on laatup&éllikko ja pddluottamusmies Octel Oy:sséd sekd
Vakuutusvéden Liiton edustajiston puheenjohtaja. Hén on ollut mukana
ideoimassa ja toteuttamassa Octelin tasa-arvosuunnitelmaa alusta l1dh-
tien. Hanelle on myénnetty vuonna 2003 STTK:n Vuoden tasa-arvon-
edistdja -palkinto. Vesa Pdédkkdénen on kdynyt kertomassa Octel Oy:n
tasa-arvotyosta useissa eri tilaisuuksissa.

Octel Oy aloitti toimintansa 1995 ja se on tydelakeyhtidita palveleva IT-
kayttdpalveluyhtid. Yhtid vastaa asiakkaiden tietojarjestelmien ja tietolii-
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kenneverkoston toiminnasta. Se tarjoaa asiakkailleen tietojenkasittely-,
verkko- ja asiantuntijapalveluja. Octel Oy:n omistivat toukokuulle 2004
asti tydelakeyhtiot, jonka jalkeen yhtion koko osakekanta myytiin Tie-
toEnatorille. Nyt Octel on osa TietoEnator-konsernia, toistaiseksi viela
omana itsendisena yhtionaan. Octel Oy:ssa palvelee nykyaan 130 hen-
kil6a, joista naisia on 42 ja miehia 88.

Yrityksen perustamisvaiheeseen kuului voimakas kustannussaastéjen
haku, ja saastdja haettiin perinteiseen tapaan vahentamalla henkildstoa.
Hieman yli sadasta henkildsta irtisanottiin tuotannollisista ja taloudelli-
sista syista 35, ja suhteessa suurin osa irtisanotuista oli naisia. Eraan
henkildon irtisanomisen kohdalla tapahtui kuitenkin tasa-arvolain rikko-
mus, joka mydhemmin sovittiin tyontekijan eduksi tasa-arvovaltuutetun
luona. Asian selvittelyn aikana kuitenkin térmasimme usein tasa-arvoon
liittyviin asenteisiin ja huomasimme, ettd Octelissa ei ollut huomioitu
tasa-arvoa lain edellyttamalla tavalla. Nama seikat johtivat siihen, etta
Octelissa alettiin miettia lain edellyttamaa tasa-arvosuunnitelmaa osa-
na henkilésténhallinnan yhteisia periaatteita. Suunnitteluun perustettiin
oma tydryhma, jonka tuloksena syntyi vakuutusalan ensimmainen tasa-
arvosuunnitelma syksylla 1995.

Ensimmaista suunnitelmaa rakennettaessa sovittiin my®s ne yhteiset
periaatteet, joilla suunnitelma toteutetaan ja sita seurataan. Tavoitteena
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olikin, etta suunnitelman tulisi olla mahdollisimman konkreettinen, yksin-
kertainen ja sen toteutumisesta vastaisi aina johto. Tasa-arvoty6éryhman
tehtavaksi jai suunnitelman toteutumisen seuraaminen tilastojen avulla
sekd seuraavan vuoden tasa-arvosuunnitelman laatiminen.

Tasa-arvosuunnitelmasta muodostui lopulta yrityksen johdon ja henkilés-
tén valinen sopimus ja malli siitd, miten henkilostda ja Octelia kehitetdan
tasa-arvoisemmaksi. Tasa-arvosuunnitelmien myoéta Octeliin ovat synty-
neet sellaiset periaatteet ja tydhodnottoprosessi, jotka siséltavat rekry-
toinnin, tyénhakijan haastattelukysymykset seka ne taidot, joita Octeliin
hakevalta tydnhakijalta odotetaan ammatillisen osaamisen lisdksi.

Suunnitelman avulla on kehitetty Octelin kautta saatavaa koulutusta
seka sen laatua. Koulutuksen kehitystavoitteena on laajentaa ammatillis-
ta osaamista ja saada kaikille tasapuolinen urakehitys sukupuolesta riip-
pumatta. Suunnitelmissa on huomioitu myds palkkauksellinen tasa-arvo
ja suunnitelma on yhteydessa seka tyésuojeluun etta laatujarjestelmaan.
Lisaksi suunnitelman avulla pyritédan poistamaan tasa-arvoon liittyvia
negatiivisia asenteita muun muassa tasa-arvokoulutuksella. Ehka suun-
nitelman tai sitten Octelissa tydskentelevien miesten vuoksi esimerkiksi
isyyslomiin ja perhepoliittisiin vapaisiin suhtaudutaan Octelissa suopeas-
ti. Octelissa on useita miehid, jotka ovat kayttaneet hoito- tai vuorotte-
luvapaaoikeuttaan lastensa hoitamiseen puolison mentya téihin.

Tasa-arvosuunnitelman toteutumista seurataan vuosittain tasa-arvotyo-
ryhmadssa. Tasa-arvotiedot palkoista, koulutuksesta, perhepoliittisista
vapaista ja rekrytoinnista tydryhma saa tilastoina. Sen lisédksi suunnitel-
man onnistumista seurataan myds henkildstdtyytyvaisyyskyselyn yhte-
ydessa tehtdvassa tasa-arvokyselyssa. Tasa-arvokyselyn tarkoituksena
on mitata muun muassa henkiléston tasa-arvoon liittyvia asenteita, ja
sen avulla suunnitellaan my6s seuraavan vuoden tasa-arvotavoitteita.

Ensimmainen tasa-arvosuunnitelma sai varsin paljon julkisuutta vakuu-
tusalalla. Octel oli hyva esimerkki siita, kuinka tasa-arvoa voidaan edis-
taa myds miesvaltaisessa yhtidssa ja onnistua siind. Yrityksen saama
myonteinen julkisuus kannusti myds johtoa jatkamaan ja kehittamaan
tasa-arvotyo6ta, ja osaltaan se oli myds keino poistaa tasa-arvoon liitty-
via ennakkoasenteita. Vuosittaisia tasa-arvosuunnitelmia on nyt tehty
Octelissa vajaat kymmenen vuotta, ja ne ovat edelleen saaneet julki-
suutta. Tasa-arvosta myo6s puhutaan Octelissa Iahes paivittain. Henkilds-
t6 odottaa, etta tasa-arvosuunnitelmaa noudatetaan ja niin sanottuihin
asenteisiin liittyviin lipsahduksiin puututaan hyvin herkasti. Toisin sanoen
tasa-arvosta uskalletaan puhua Octelissa ja sen toteutumista arvioidaan.
Nain tasa-arvoisuus voi kehittya koko ajan.
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Ratkaisevat asiat suunnitelman onnistumiseksi Octelissa ovat seuraavat:

Suunnitelma tehdaan vuodeksi kerrallaan.

Se on konkreettinen, tavoitteita sisaltava eika pelkka paperi.

Se on suunniteltu Octelin tarpeisiin ja octelilaisille.

Sen toteutumista seuraa mittareiden ja kyselyn avulla ulkopuolinen tyo-
ryhma, joka raportoi tehdyt asiat ja tulokset yhteistoimintaryhmalle.
Tasa-arvosuunnitelmaan haetaan vuosittain uusia kehityskohteita, joi-
ta pyritéan parantamaan.

Se on yhteydessa laatujdrjestelmaan, yrityksen strategiaan ja tyo-
suojeluohjelmaan.

Suunnitelman toteutumisesta vastaa johto.

Tasa-arvosuunnitelma koetaan aidosti yhteiseksi tyévalineeksi hen-
kildstohallinnassa, ja se on siten myds sopimus siitd, miten ja milla
ehdoilla toimintaa kehitetaan yhdessa henkiléstén kanssa tasa-arvoi-
sesti.

B Sen avulla pystyttiin heti korjaamaan palkkaukseen liittyvia epatasa-
arvoisuuksia, jolloin myds henkilostd suhtautui siihen positiivisesti.

B. Kajaanin kaupungin tasa-arvosuunnitelma

Paula Tokkonen

Paula Tokkonen toimii Kajaani kaupungin henkildéstosihteerind. Hanen
vastuualueelleen kuuluvat muun muassa tyéllisyys- ja tyéhyvinvointiasi-
at. Hén oli mukana kaupungin tasa-arvosuunnitelmaa valmistelevassa
tyéryhmdéssé sihteerina.

Kajaanin kaupungin palveluksessa oli vuoden 2003 lopussa 2 424 viran-
haltijaa ja tyontekijaa. Heista 1 780 (73,4 %:a) oli naisia ja 644 (26,6
%:a) miehia. Esimiehista naisia oli 120 (61 %:a) ja miehia 77 (39 %:a).
Tulosyksikdiden esimiehina toimivien naisten keskipalkka kuukaudessa
oli 2 752 euroa ja miesten 3 202 euroa. Naispuolisten tydntekijéiden
keskipalkka kuukaudessa oli 2 002 euroa ja miespuolisten tydntekijéiden
2 343 euroa. Henkildston keski-ika oli 45,5 vuotta. Suurin ikaryhma oli
40-49-vuotiaat, joita oli koko henkilostésta 38,2 %:a. Alle 30-vuotiaita
oli 6,7 %:a.

Kajaanin kaupungin voimassa oleva henkildstdstrategia hyvaksyttiin tou-
kokuussa 2002 kaupunginhallituksessa. Strategiassa hyvaksytyt arvot
ovat yhteisoéllisyys, oikeudenmukaisuus ja tuloksellisuus. Vuoteen 2008
ulottuvan vision mukaan Kajaanin kaupungin tulee olla hyva ja arvostettu
tydénantaja. Lisdksi jokaisen tydntekijan tulisi tuntea olevansa arvokas.
Henkildstostrategian toteuttamisen tueksi paatettiin laatia tasa-arvo-
suunnitelma. Suunnitelmaa tyoésti tydoryhma, johon kuuluivat kunnallisen
alan padsopijajarjestéjen edustajat seka tydnantajan edustajina henki-
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[6stopaallikkd, kaupunginlakimies ja henkildstosihteeri. Kaupunginval-
tuusto hyvaksyi tasa-arvosuunnitelman kokouksessaan 1.12.2003.

Kaupungin tasa-arvosuunnitelmassa tasa-arvoa kasitellaan laaja-alai-
sesti. Sita tarkastellaan sukupuolten, ikaryhmien, eri tydsuhteiden, joh-
tamisen ja palkkapolitiikan nakékulmasta. Lahtokohtana on henkiléstén
tasa-arvoinen kohtelu kaikilla osa-alueilla. Tasa-arvon edistéminen on
paitsi tydnantajalle laissa asetettu velvollisuus, mutta my6s sen edun
mukaista. Tuloksellisella ja aktiivisella tasa-arvoty6lla voidaan vaikuttaa
myodnteisen tyonantajakuvan syntymiseen seka henkiléstén tydmotivaa-
tion ja tydssa viihtymisen lisaamiseen.

Kajaanin kaupungin organisaatioon kuuluu nelja eri toimialaa, 23 vas-
tuualuetta ja noin 170 tulosyksikkda. Vastuualuepaallikditd ja tulosyk-
sikkéjen esimiehia on yhteensa 112 ja muita esimiehia 22. Henkil6ston
tasa-arvoinen ja oikeudenmukainen kohtelu nain laajassa ja hajallaan
tyoskentelevassa organisaatiossa on valtava haaste tydnantajalle. Tasa-
arvosuunnitelmassa annetaan tyodyhteisotille ja esimiehille yhtenadiset
ohjeet ja kaytannon tydvalineet eri sukupuolta edustavien, eri-ikdisten
ja erilaisissa tyOsuhteissa toimivien tydntekijoiden tasa-arvon edistami-
seen ja oikeudenmukaiseen palkkapolitiikkaan. Tasa-arvosuunnitelman
tavoitteena on ohjata kaupunkiorganisaatiota toimimaan tydnantajalle
lainsdadanndssa asetettujen vaatimusten mukaisesti. Tasa-arvon toteu-
tumista valvovat monet viranomaiset, mutta myds yksittaisten ihmisten
tietoisuus omista oikeuksistaan on kasvanut. Tama asettaa myds tydnan-
tajalle vaateen kiinnittaa tasa-arvon toteutumiseen erityistda huomiota.

Kaupungin tasa-arvosuunnitelman kaytannoén toteuttamisesta huolehti-
vat esimiehet. Tasa-arvon edistaminenhan on luonnollinen osa johtamis-
ta. Tasa-arvosuunnitelman toteutumisen seuraaminen kuuluu kaupungin
sisdisen valvonnan periaatteiden ja ohjeiden mukaisesti koko ty6orga-
nisaatiolle. Viime kadessa se kuuluu kaupunginhallitukselle. Vuosittain
annetaan myo6s kaupunginvaltuustolle tiedoksi selvitys siitd, miten tasa-
arvosuunnitelmaa on toteutettu. Tasa-arvon toteutumista seurataan
vuosittain tehtdvissd tydéryhmien toimivuustutkimuksissa, kaupungin
henkildstotilinpaatoksessa seka tydyhteiséjen tydpaikkakokouksissa ja
kehittamiskeskusteluissa.

Taman suunnitelman lisdksi kaupungin yksikoiden toivotaan tekevan
konkreettisia suunnitelmia tasa-arvon edistamiseksi omissa tydyhtei-
sbissaan. Kaupungin henkildstdsta 42 %:a siirtyy 1.1.2005 Kainuun hal-
lintokokeilun alettua Kainuun maakunnan tyoéntekijoiksi. Kaupunki toivoo
my06s maakunnan tydnantajana panostavan tyontekijéidensa tasa-arvon
edistamiseen.
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Elédméankulun ndkékulma on WomenIT:n tuoma lisaarvo tasa-arvosuun-
nitteluty6hon. Haluamme laajentaa keskustelua tydsta ja perhe-elamas-
ta tyéhon ja muuhun eldmaan, jolloin tulevat paremmin huomioiduksi
kaikki tydyhteisdn ihmiset harjoittelijasta elakkeelle |ahteviin ja pienten
lasten vanhemmista yksin elaviin erilaisine elamantilanteineen.

B 7555-arvoisten tyGeldma-
kaytéantdjen kehittdminen

Marjo Riitta Tervonen

Marjo Riitta Tervonen tydskentelee Kajaanin yliopistokeskuksessa
WomenIT-hankkeessa tybeldamaén suuntautuneen osaprojektin projek-
tipdédllikkonéd vuosina 2002-2004. Koulutukseltaan hdn on kasvatustie-
teiden maisteri.

Koulutus toteutettiin neljana kahden paivan kokoontumisena helmikuun
2003 ja helmikuun 2004 valisena aikana.
Koulutuksen tarkoituksena oli luoda
uusia malleja tydn ja perhe-elaman
yhteensovittamiseen seka kehittaa
tasa-arvoisia tyoelamakaytantoja
luomalla tukimalleja ja valmiuksia
tydyhteisdjen tasa-arvosuunnit-
teluun. Koulutuksesta nelja pai-
vaa pidettiin yhdessa Sukupuoli
ammatinvalinnassa, ohjauksessa
ja rekrytoinnissa -koulutuksen
kanssa, jossa mukana oli amma-
tinvalinnan parissa tydskente-
levia henkildita. Koulutukseen
osallistui tydmarkkinajarjestdjen
(Toimihenkildunioni, Insin6oéri-
liitto ja Metalliliitto), yritysten ja
tyborganisaatioiden edustajia.
Kouluttajina toimivat kasvatus-
tieteen lisensiaatti, konsultti Pirk-
ko-Liisa Ketolainen Psykologian
Tieto Taito Oy:std, filosofian toh-
tori Paivi-Katriina Juutilainen Joen-
suun yliopistosta ja toimitusjohta-
ja Sinikka Mustakallio WoM Oy:sta.
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Koulutukseen ei ollut helppo saada osallistujia, sillad tasa-arvoasioita ei
viela toistaiseksi koeta tarkeiksi asioiksi edes henkildstésuunnittelussa,
vaikka jo nykyinen tasa-arvolaki edellyttaa yli 30 henkilén tytpaikat teke-
maan tasa-arvosuunnitelman. WomenIT on pitanyt tasa-arvosuunnitte-
luun liittyvia teemoja esilla aktiivisesti alkuvaiheestaan lahtien, ja olikin
huomattavissa, etta koulutuksen loppuvaiheessa pidettyyn teemapaivaan
hakeutui uusien tydyhteisdjen edustajia mukaan. Tuloksena alkoi tasa-
arvosuunnitelmien prosessointi useassa tydyhteiséssa (muun muassa
Kainuun Metsakeskus, Kajaanin yliopistokeskus ja Oulun yliopiston tieto-
jenkasittelytieteiden laitos). Pysyvia prosesseja saatiin aikaan ihmisten ja
tybyhteiséjen ajatusmaailmassa. Koulutukseen osallistujat tydstivat myos
tata yrityksille ja organisaatioille suunnattua Tasa-arvo arkeen -opasta.

WomenlT suosittaa Hyviksi kdytannoiksi:

B vastaavanlaista koulutusta ennen kaikkea johtavassa asemassa
oleville henkildille, silla tasa-arvoiseen tydyhteis6on vaaditaan
ennen kaikkea johdon sitoutumista.

Tasa-arvon tuottama lisaarvo o
organisaatiolle ja yritykselle

Inkeri Ruuska

Oikeustieteen kandidaatti, tekniikan lisensiaatti Inkeri Ruuska toimii
tutkijana Teknillisen korkeakoulun tydpsykologian ja johtamisen labora-
toriossa. Hdn on myds toiminut kehittdmiskonsulttina eri yrityksisséa ja
pankkisektorilla sekd johtajana ettd henkilbstékehittdjéanda.

Ty6n ja muun elaman onnistuneesta yhteensovittamisesta hyétyvat niin
tydnantajat kuin tyontekijatkin. Ihminen on kokonaisuus, ja tasapaino
vaatii eri elamanalueiden huomioon ottamista. Tulevaisuudessa tyovoi-
masta kaytavassa kilpailussa menestyvat ne tyonantajat, jotka pystyvat
tarjoamaan tyontekijalle mielenkiintoisen, mutta samalla elaman eri osa-
alueet huomioon ottavan tydn. Ty6n ja muun elaman tasapainosta voi-
daan puhua monella tasolla. Toisaalta on kysymys yksiléiden valinnoista
ja mahdollisuuksista tehda omaa elamaansa koskevia ratkaisuja. Tarpeet
ovat erilaisia elaman eri vaiheissa, eika tyén ja muun eldman yhteen-
sovittaminen suinkaan kosketa ainoastaan lapsiperheita, vaan yhta lail-
la yksin eldavia tai vaikkapa ikaantyvia vanhempiaan hoitavia ihmisia.
Yhteensovittaminen on koko elamanaikainen prosessi. Tyontekijéiden eri
elamankaaren vaiheet ja niiden aiheuttamat tarpeet taytyisikin tunnistaa
ja ottaa huomioon téita jarjestettdessa. Organisaatiot voivat rakentaa
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mahdollisuuksia tai esteitd saavuttaa tasapaino. Yhteiskunta ja lainsaa-
dénto luovat edellytyksia ja saannoksia, jotka ohjaavat niin tydnantajia
kuin tyontekijoitakin.

Tydn ja muun elaman yhteensovittamisen pitaisi nakya tavoitteena hen-
kilostostrategiassa ja tasa-arvosuunnitelmassa. Henkiléstostrategiassa
tyypillisesti viitataan tyontekijoiden hyvinvoinnin edistamiseen, mutta
tydn ja muun elaman yhteensovittamiseen ei ole yleensa nimenomaisesti
otettu kantaa. Organisaation arvot vaikuttavat tasapainoon tydpaikoilla.
Se, miten arvot toteutuvat kdytanndssa ja miten ne eletaan, on ratkai-
sevaa. Tama nakyy tydyhteiséssa esimerkiksi tavalla, jolla esimies ja
tyotoverit suhtautuvat erilaisiin elamantilanteisiin ja minkalaisista asi-
oista on sallittua puhua. Usein lapsista puhutaan, kun he sairastuvat ja
tyontekijan taytyy jaada hoitamaan heita kotiin tai kun joku on jaamassa
aitiyslomalle. Organisaatiokulttuuri voi mahdollistaa henkiléstén erilais-
ten eléamantilanteiden huomioimisen, eika tyoéta ja yksityiselamaa nahda
toisilleen vastakkaisina vaan toisiaan taydentavina. Kaytannon esimies-
tyolla on ratkaiseva merkitys. Tuntemalla tyontekijansa ja kuuntelemalla
heita oikein esimies voi ottaa huomioon heidan eléamantilanteensa. Tydn-
johdollisilla toimilla on mahdollisuus vaikuttaa tasapainoon.

Ty6n ja muun elaman yhteensovittamista tuetaan erilaisilla jarjestelyilla.
Osa on lakisaateisia, kuten perhevapaat. Perhevapaita ovat aitiys- ja
isyysvapaat, vanhempainvapaa, hoitovapaa (kokoaikainen tai osittainen)
seka tilapaiset hoitovapaat lapsen sairastuttua. Perhevapaita kayttavat
yleensa naiset, silld esimerkiksi vain 3 % isista on hydédyntanyt mahdolli-
suutta jaada hoitovapaalle. Tydn ja muun eldman yhteensovittaminen on
vahvasti myds tasa-arvokysymys. Yleensa juuri naiset hyédyntavat eri-
laisia joustavia jarjestelyja. Kaikki joustot eivat perustu vapaaehtoisuu-
teen. Naisilla on ollut perinteisesti paaasiallinen rooli perheen arjessa.
Naiset osallistuvat tdysipainoisesti tydelamaan, mutta ovat samalla per-
heiden paaasiallisia pyorittajia. Jaetun vanhemmuuden on nahty edista-
van tybelamassa toteutuvaa tasa-arvoa. Perhemydnteisyytta edistetaan
esimerkiksi siten, ettda myds miehet pitdisivat enemman perhevapaita.
Tama edellyttaa miesten oman tahdon lisdéksi sita, etta organisaatiokult-
tuuri sallii miesten perheesta johtuvat poissaolot, eika niita ndhda vain
naisiin liittyvina vastuina.

Tyo6paikoilla on luotu erilaisia kaytantéja, joilla tuetaan tydn ja muun ela-
man yhteensovittamista. Joustot eivat tarkoita vain joustoja tydntekijan
suuntaan, vaan myds tyonantajan hyvaksi. Projektin tai asiakaspalvelun
ollessa kiireisimmilldan tyontekija voi joustaa saaden ndin mahdollisuu-
den hydédyntaa ajan vapaana itselleen sopivana ajankohtana. Usein jar-
jestelyt nayttavat hyvalta paperilla, mutta niiden kaytantdéon vieminen
vaatii kuitenkin paljon tyoéta niin asenteellisella kuin aivan tekemisen
tasollakin.
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Joustavat tydaikajarjestelyt mahdollistavat elaman eri tehtavien yhteen-
sovittamisen. Liukuva tybaika ja tydaikapankit on koettu hydédyllisiksi,
silla ne mahdollistavat esimerkiksi lapsille lyhyemmat hoitopdivat seka
omien asioiden joustavan hoidon. Niilla voi olla myds negatiivisia vaiku-
tuksia esimerkiksi yhteisollisyyden vahenemisena tydpaikalla, kun ihmi-
set ovat vahemman paikalla samanaikaisesti. Talloin yhteisiin tapaamisiin
ja tiedonjakamiseen taytyy kiinnittaa erityista huomiota, jotta myds eri
aikaan paikalla olevilla olisi mahdollisuus tavata toisiaan ja keskustella
tyostaan.

Tyén erilaiset organisointimuodot voivat mahdollistaa joustoja. Tiimityos-
sa tyypillisesti vastuu ja tekeminen jakautuvat tiimin jasenten kesken,
joten yhdesta tyontekijasta ei olla samalla tavoin riippuvaisia kuin yksi-
I6tyossa. Projektitydhon sisaltyy myds erilaisia vaiheita, jolloin vaaditaan
joustoja molempiin suuntiin.

Etétyo mahdollistaa tydn tekemisen ajasta ja paikasta riippumattomana.
TyOn ja vapaa-ajan raja saattaa kuitenkin hamartya tyon ollessa jatku-
vasti lasna arjessa ja kodin merkitys rentoutumispaikkana vahentyy.
Etaty6 vaatii onnistuakseen riittavan teknisen kuin henkisenkin tuen.
Etatyontekija saattaa etdantya tydyhteisosta. Etatyota tehdaan enim-
makseen satunnaisesti, jolloin kotona tydskennellaan silloin talléin. Kotiin
tuotava ty0 saattaa pidentaa tydaikoja.

Jotkut tydnantajat ovat tarjonneet mahdollisuuden sairaan lapsen hoi-
toon. Talloin tyontekijan kotiin tulee tydnantajan palkkaama hoitaja tyén-
tekijan voidessa keskittya tyonsa hoitamiseen. Kaytantéa on kritisoitu
siita, etta se ei valttamatta ole perhemydnteinen, vaan tahtaa tuotannon
ja tehokkuuden varmistamiseen. Jos kaytanté perustuu vapaaseen valin-
taan, se luo kuitenkin perheille valinnanmahdollisuuksia.

Myds monilla kdytannon tapahtumilla ja toimilla on merkitysta yhteenso-
vittamisessa. Tallaisia ovat esimerkiksi yhteiset perhetapahtumat, jois-
sa tyotoverit voivat tutustua toistensa perheisiin. Mahdollisuus vierailla
vanhempien tydpaikoilla on lapsille tarkeaa. Tyopaikkaruokalat voivat
tarjota mahdollisuuden ostaa ruoka-annoksia kotiin ja ndin helpottaa
arjen pyoritysta. Nama ovat vain joitakin esimerkkejd, luovuus niiden
keksimisessa on rajaton.

Tydpaikat ovat erilaisia, joten niihin sopiviin jarjestelyihinkaan ei ole yksi-
selitteista reseptia. Myos eri ihmiset kokevat yhteensovittamisen keinot
eri tavoin. Toiselle etatyd kerran viikossa kotona tasapainottaa arkea,
toiselle se taas ei sovi lainkaan. Jarjestelyilla on my®&s erilaisia koettuja
tai todellisia vaikutuksia ihmisten elamaan. Todellisia vaikutuksia ovat
erityisesti taloudellisten etujen pieneneminen, kuten alentunut palkka tai
elake-etuuksien menettaminen. Uravaikutukset on usein koettu uhiksi.
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Miten lyhennetty tydaika vaikuttaa uraan? Miten kotona vietettyja vuosia
arvostetaan? Kyse on pitkalti siitd, minkalaista osaamista ja kokemusta
organisaatioissa arvostetaan ja mika on sallittua. Voisiko kotona lasten
kanssa oppia sellaisia organisointi- ja konfliktien sovittelutaitoja, joista
olisi suurta hyodtya myods tydyhteisdissa?

Tasapaino yksityiselamassa vaikuttaa positiivisesti myds tasapainoon
tydssa. Tutkimukset ovat osoittaneet, etta erilaiset tydn ja muun eldman
tasapainoon tahtaavat jarjestelyt lisadvat hyvinvointia organisaatioissa.
Hyvinvointiin lisaksi vaikuttavia tekijoita ovat tydpaikan kulttuuri seka
yksilén omat selviytymisstrategiat. Nama yhdessa vaikuttavat tasapai-
noon ja sita kautta hyvinvointiin.

TyOn ja muun elaman tasapainon taloudellisia vaikutuksia on vaikea mita-
ta. On kuitenkin selvaa, etta hyvinvointi vahentdaa sairauspoissaoloja ja
pienentaa tyodterveyskuluja. Ihmiset ovat my6s motivoituneempia tdissa,
jos he kokevat elamansa eri osien olevan tasapainossa. Tama voi vahen-
taa vaihtuvuutta. Tyon ja muun eldman onnistunut yhteensovittaminen
on oikein tuettuna tehokas resursseja turvaava tekija. Jos tydn ja muun
elaman yhteensovittamista kyetaan edistamaan, myos tyoépaikan ilmapii-
ri ja vuorovaikutus paranevat ja tyon tuottavuus ja laatu kohenevat.

Paljon puhuttu tyovoimapula pakottaa organisaatiot miettimaan, minka-
lainen tyonantaja on houkutteleva tulevaisuudessa. Minkalaiseen organi-
saatioon ihmiset ovat tulevaisuudessa valmiita sitoutumaan? Sellaiseen,
joka nakee ihmisen vain tyontekijana ja edellyttaa loputonta venymista,
vai sellaiseenko, joka nakee ihmisen kokonaisvaltaisesti eldamansa eri
rooleissa ja mahdollistaa hanelle valinnanmahdollisuuksia ja mielekkaan
tyon? Tallainen tyonantaja ymmartaa myods sen, etta hyvinvointi raken-
tuu eri palikoiden tasapainosta ihmisen eldmassa ja tydelama on vain
yksi osa sitda. Nain tydn ja muun elaman tasapainoon tahtaavat kaytan-
noét ovat arvokkaita kilpailuvaltteja osaavasta ja hyvasta tydvoimasta
kaytavassa kilpailussa.

Lahteits:

Evaita tydyhteisdn hyvinvointiin. Tydssa jaksamisen ohjelmassa opit-
tua 2000-2003.

Kivimaki, R. & Otonkorpi-Lehtoranta, K. (2003) Pomot ja perheet.
Tybeldma ja perheiden hyvinvointi. Edita. Sitran tutkimus 2003.

Tybn ja perhe-elaman yhteensovittaminen. Seminaariraportti 3.6.2002.
Tybterveyden Edistamisyhdistys ry. TyOterveyslaitos.
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Tasa-arvoisten tydyhteison
10 kaskya - huoneentaulu

Marjo Riitta Tervonen

Tasa-arvoisessa tydhteistssa

B On tehty lain edellyttama tasa-arvosuunnitelma.

B Johto on sitoutunut tasa-arvon edistamiseen. Hyva johtaminen on
tasapuolista, arvostavaa, kannustavaa ja ihmisten erilaisuuden huo-
mioon ottavaa.

Samasta tydsta maksetaan sama palkka.

Annetaan mahdollisuus tyon ja perhe-elaman yhteensovittamiseen ja
kannustetaan perhevapaiden kayttamiseen.

Ei suvaita sukupuolista hairintda ja ahdistelua eika tyopaikkakiusaa-
mista.

Ilmapiiri on avoin, ystavallinen ja keskusteleva.

Ty6 jakautuu tasaisesti.

Tyoyhteison jasenilla on mahdollisuus vaikuttaa tyépaikan asioihin.
Rekrytoinnissa patevin ja sopivin hakija valitaan hoitamaan tyétehta-
vaa.

B Henkilostdlla on yhtaldiset mahdollisuudet kehittda osaamistaan.

Hyvéa isé on hyvaé tydntekija
Jouko Huttunen

Kasvatustieteiden tohtori Jouko Huttunen on mé&éardaikaisena kasvatus-
tieteen professorina Jyvéaskylén yliopiston kasvatustieteen laitoksella.
Perhetutkimuksen piirissd hdn on keskittynyt erityisesti isyyden ja isdnéa
olemisen tutkimiseen. Liséksi hdn on osallistunut jo 1980-luvulta Tasa-
arvoasian neuvottelukunnan sekéd tutkimus- ettd miesjaoston toimin-
taan.

Isyydelleen omistautumisessa suomalaiset nuoret miehet ovat jo nyt
eurooppalaista karkijoukkoa, vaikka meillakin tydeldman miehille asetta-
mat vaatimukset ja paineet ovat vield esteina paremmalle isyydelle. Tie-
damme, etta juuri pienten lasten isat tekevat eniten ylitoita eika isyys- tai
vanhempainvapaalle aikovaa miesta katsota vieldkaan suopeasti kaikilla
tydpaikoilla. Kuitenkin perhemyénteisyys alkaa jo olla erdas menestyvan
yrityksen ja tyoyhteison kilpailuvaltti tai ainakin organisaation imagoa
parantava piirre. Vahimmilladn miehille suunnattu perhemyoénteisyys on
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sita, ettei esimerkiksi isaksi tuloa tarvitse piilotella, vaan se otetaan tyo-
yhteis6ssa vastaan positiivisena, jopa voimauttavana asiana. Parhaim-
millaan perhemyodnteisyys on miehen isyyteen siirtymisen tukemista
monin konkreettisin keinoin, joiden motiivina voi olla vaikkapa eraanlai-
nen vastavuoroisuusajattelu: “Samalla kun autamme miesta kasvamaan
hyvaksi isaksi, hdnesta tulee aikanaan entista parempi tyontekija ja ty6-
yhteisén kantava jasen.”

Perhemydnteisyyden nakyvin puoli on suhtautuminen tydntekijoiden
perhevapaisiin. Niilld tarkoitetaan pienten lasten vanhempien kotona
olemisen mahdollistavia maaraaikaisia vapaajarjestelyja, jotka aitiysva-
paata (105 arkipaivaa) lukuun ottamatta ovat myds isien kaytettavissa.
Lapsen syntymasta lahtien nama miehille mahdolliset vapaat ovat aika-
jarjestyksessa isyys-, vanhempain- ja hoitovapaa, joiden tarkeimmat
luonnehdinnat seuraavassa:

B isyysvapaa: 1-18 arkipaivaa aitiys- tai vanhempainrahakaudella, ja jos
isa pitaa vahintaan kaksi viimeista viikkoa vanhempainvapaasta,
hanelld on liséksi oikeus 1-12 arkipadivan ylimaaraiseen isyyslomaan,
joka on pidettava valittomasti vanhempainvapaan jatkoksi
kokoaikainen tai osittainen vanhempainvapaa: 158 arkipaivaa aitiys-
rahakauden paattymisesta

kokoaikainen hoitovapaa: alle 3-vuotiaan lapsen hoitamiseksi
osittainen hoitovapaa koulun toisen lukuvuoden loppuun saakka
tilapainen hoitovapaa: 1-4 tyopaivaa alle 10-vuotiaan akillisesti sai-
rastuneen lapsen hoidon jarjestamiseksi tai lapsen hoitamiseksi
tilapdinen poissaolo-oikeus pakottavasta perhesyysta: perheenjase-
nen tai muun lahiomaisen hoitamiseksi, jos sairaudesta tai onnetto-
muudesta johtuva pakottava perhesyy sita valttamatta edellyttaa

Tarkempia tietoja Kelan esitteistd ja www-sivuilta (www.kela.fi) seka
Tydministerion www-sivuilta (www.mol.fi/ammatit/perhevapaa.html)

Isyys- ja vanhempainvapaan ajalta Kela maksaa ansiosidonnaista, sai-
rauspaivarahan suuruista vanhempainpadivarahaa, mutta hoitovapaalla
olevan on tyydyttava maarasuuruiseen lasten kotihoidon tukeen. Verotus
tasaa tehokkaasti tulojen vahentymista, eikd perheen ansioiden mene-
tys vuositasolla ole yleensakaan niin huomattava kuin ensisilmayksel-
& nayttaa. Esimerkkilaskelmat ovat osoittaneet, etta miehen ja naisen
palkkaerosta riippuen keskituloinen perhe menettaa noin 50-150 euroa
kuukaudessa, jos mies kayttaa naisen sijasta oikeuttaan perhevapaisiin
(ks. esim. Isatoimikunnan mietintd 1999, liite 1). Lopuksi voi viela kysya,
onko jaljelle jaava havikki (esim. 100 euroa/kk) perheen ja lasten kan-
nalta sittenkaan pelkkaa menetysta?
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Kannustaminen perhevapaiden jakamiseen on tarkeda aktiivisen isyyden
syntymisen kannalta, silla nain isd saa mahdollisuuden kasvaa yhdessa
lapsensa kanssa samalla, kun lapsen oikeus kumpaankin vanhempaansa
toteutuu myds kasitteen syvemmassa, psykologisessa merkityksessa.
Kyse on myo6s tyoelaman edusta: tyodsta poissaolot jakautuvat tasai-
semmin molempien osallistuessa perhevapaiden kayttéon ja akillisesti
sairastuneen lapsen hoitoon. Lisaksi molemmilla sdilyy aktiivinen yhte-
ys tybelamaan, tyoétaitoihin ja tydyhteisdn toimintaan. Perhevapaiden
nykyista tasaisempi jakaminen puolisoiden kesken merkitsisi tyonan-
tajalle vapaista aiheutuvien kustannusten tasaisempaa jakautumista
nais- ja miesvaltaisten alojen kesken. Kansantaloudellisesti talla voisi
olla elvyttava merkitys naisvaltaisten alojen tydllisyyskysymyksiin.

Tydpaikoilla voitaisiin luoda erityisid isdohjelmia, “isanraiteita” tai
"isduria”, "daddy track” kuten amerikkalaiset sanovat. Vahimmaisvaati-
muksena voisi olla se, etta tyopaikalla on selvasti laadittu kansio isaksi
tulleen tydntekijan oikeuksista ja mahdollisuuksista juuri siina tydympa-
ristdssa. Lisdksi isaohjelmaan voisi kuulua henkilokohtaisen suunnitel-
man laatiminen siitd, miten juuri tdéman isan kannattaa ajoittaa perhe-
vapaansa tai miten hanen kohdallaan voidaan tarvittaessa tulla vastaan
esimerkiksi ty6ajan joustoissa tai tyén kevennysmahdollisuuksissa. Tal-
laisen isdohjelman laatiminen ja yllapitaminen organisaatiossa ei mak-
saisi paljoakaan, mutta asiantuntemuksen ja henkisen tuen saaminen
olisi isdlle rahanarvoista apua. Ammattialan ja tydpaikan olosuhteisiin
raataléidyt isdohjelmat auttaisivat varsinkin nuoria ja kokemattomia isia
uskaltamaan antaa aikaansa perheelleen ikdan kuin luvan perasta.
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Koska tutkimusten mukaan pienten lasten isat ovat jo muutoinkin parhai-
ta tyontekijoita, naihin miehiin satsaaminen varmasti kannattaa. Parin,
kolmen vuoden isdaohjelma tuottaa seuraavien vuosien aikana isdaan
sijoittamisen korkoineen takaisin. Tydpaikkauskollisuuden ja tydémo-
raalin lisdksi onnistuneen isdohjelman lapikayneet miehet tuovat oman
panoksensa myds tydyhteisdn sosiaaliseen ilmapiiriin. Lastensa hoito-
vastuuseen osallistuvat isat kasvavat tutkimusten mukaan uudenlaiseen
vastuuseen laajemminkin - vastuuseen toisista ihmisistd, vastuuseen
itseaan heikommista ja vastuuseen yhteisista asioista. Kuinka monessa
tyoyhteisdssa kaivataankaan positiivisessa mielessa isallisia nuorem-
piaan tukevia miestydntekijoita, joilla ei ole pikkupoikamaista tarvetta
esittaa jotakin isompaa kuin ovatkaan tai tarvetta kiusata pienempiaan?
Aikuisen vastuunsa tuntevissa miehissa on my6s sita mentoriainesta,
josta tydyhteisdissa on aina pula.

Suurimman palveluksen isdaohjelmat tekisivat kuitenkin miehelle itsel-
leen. Maailmankuulu amerikkalainen vanhempainkouluttaja Benjamin
Spock on todennut, ettd yksikdan hanen tapaamistaan sadoista tai
tuhansista miehista ei ole harmitellut liian vahaista sitoutumistaan tyo-
hon. Sen sijaan han on nahnyt liian monen miehen katuvan itku silmassa
sita, kun ei aikanaan voinut tai osannut olla tarpeeksi lastensa kanssa.
Voikin kysyad, kuinka isyydestdan voimakasta syyllisyytta kantava mies
voi jaksaa tybeldmdssakaan. Tassdkin suhteessa paras tydntekija on se,
joka on sinut itsensa kanssa.

WomenlT suosittaa Hyviksi kdaytannoiksi:

B vanhemmuudesta syntyvien kustannusten jakoperusteiden muutos
koskemaan myos lapsen isan tyénantajaa

B yhden hengen taloudessa asuvien tydntekijoiden tarpeiden huomi-
oiminen henkildéstostrategiassa

B tyontekijan omien ikaantyvien vanhempien huolenpito- ja hoitova-
paamahdollisuus

B perhevapaat, opintovapaat

B isdohjelmat
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Henkilostd, rekrytointi ja
johtaminen

A. Henkilostotyo ja sukupuolitietoinen johtaminen

Hilkka Poutanen

Filosofian maisteri Hilkka Poutanen tybdskentelee Oulun yliopiston tieto-
jenkdsittelytieteiden laitoksella (TOL) henkildésté- ja organisaatiosuun-
nittelutehtavissé ja toimii Henkiléstéjohdon ryhmé& — HENRY ry:n Oulun
aluejaoksen vetdjand. Han on ollut mukana WomenlIT-projektissa seka
TOL:n ettd HENRY ry:n edustajana tydn ja muun eldmén yhteensovitta-
misen alaprojektissa.

Lahestyn artikkelin aihetta, henkilostotyota ja sukupuolitietoista johta-
mista, useammasta nakdkulmasta. Kuvaan organisaation ja henkil6s-
téjohtamisen kehittymista ja teen aihesisalldllisia analyyseja eri aika-
jaksojen avulla. Toisaalta katson yhteiskunnan sukupuolitietoisuuden
kehittymista ja sen nakymista henkiléstojohtamisessa. Tama siksi, etta
nykyinen tapa toimia henkilostdtydssa sisaltaa ilman muuta pitkan his-
toriallisen kehittymisen ihmisena, miehena ja naisena. Juuri henkiléston
kayttaytymisesta peilautuvat nakyviksi vanhat rooliperinteet, ja samalla
tulevat esille yhteiset eteenpdin vievat muutokset. Kun tiedetaan sel-
vemmin naisena ja miehend olemisen historiallista taustaa ja tehdaan
nakyvaksi hyvin alitajuntaisia sukupuoliorientoituneita arkipdivan toi-
mintoja, paastaan toivottavasti kivuttomammin irti molemminpuolisista
syyttelyista ja I6ydetaan uusia, parempia mahdollisuuksia ponnistella
yhdessa tasapainoisen ja tasa-arvoisen tydssa olemisen puolesta.

Ensimmaiset viralliset esimies—alaisorganisaatiot ovat syntyneet ja kehit-
tyneet kirkkojen ja armeijojen myoéta. Organisaatioiden toiminnallinen ja
strateginen suunnittelu on pohjautunut pitkalti edella mainittujen orga-
nisaatioiden rakenteellisen toiminnan mukaan, jopa niin etta johtami-
sen sanastossa on edelleen armeijasanoja, kuten esimerkiksi strategia.
Miehisella tyén ja johtajuuden kulttuurilla on vahvat armeijaperinteet.
1960-luvulla Edgar Schein toi esille psykologian myéta inhimillisen kayt-
tdytymisen merkityksen organisaatiossa. Tasta syntyi organisaatiopsy-
kologian tutkimusalue. Scheinin ajatukset ja tutkimukset perustuivat
siihen, etta ihmiset pystyvat tekemaan enemman yhdessa kuin yksin.
Samalla he pystyvat saavuttamaan yhteiset paamaaransa ja tavoitteen-
sa tehtdvien uudelleenjarjestelyjen ja erilaistamisien avulla. Talldin tar-
vitaan esimiestaitoja kontrolloimaan ja kokoamaan yhteen organisaation
eri yksikkdjen toiminnat.

Lansimainen sukupuolifilosofia pohjautuu Aristoteleen kasitykseen siita,
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etta mies on ihminen ja nainen on epamuodostunut mies. Vuosisatojen
myota tyGtehtavien jakautuminen miehille ja naisille on perustunut seka
fyysiseen voimaan etta sukupuoliseen biologiaan. Alyllisyyden on myos
katsottu olevan sukupuolisidonnaista. Kaikesta tasta johtuen naiset ovat
olleet hoivaa ja huolenpitoa antavissa tehtavissa niin kotona kuin pitkal-
ti myohemmin ansiotéiden puolella. Miehet ovat puolestaan hoitaneet
ulospdin nakyvat taloudelliset ja poliittiset tehtavat seka johtajuuden.
Hierarkiat yhteiskuntaluokkien valilla ja sisalla ovat olleet voimakkaat
ja itsestaan selvat. Nykyaan monet vanhat toimintatavat, jotka perus-
tuivat sukupuoleen, ovat poistuneet tai muuttuneet. Kuitenkin nain val-
tavan pitka sukupuoleen liittyva ihmishistorian jakso vaikuttaa edelleen
tallda uudellakin vuosituhannella meidan sosiaalisen ja kasvatuksellisen
ajattelumme ja kayttaytymisemme kautta. Miten tyota ja sen tuloksia
arvostetaan, kun tydntekijana on nainen tai mies? Tassa on henkilosto-
johtamisen kehittymisen suurin muutoshaaste.

Henkilostdjohtamista kasittelevan kirjallisuuden mukaan ensimmaista
virallista henkilostdjohtamisen toimintoa ja osastoa on lahdetty kehitta-
maan vuonna 1920. Vuosien aikana henkiléstéjohtaminen on muuttunut
huomattavasti. Se on ajan saatossa kehittynyt tydntekijoiden tietojen-
keruun ja -yllapidon toiminnasta enemman organisaatioiden strategi-
seksi talouden ja markkinoinnin yhteisty6kumppaniksi. Viime vuosina
muun muassa tyéhyvinvoinnilla, tyontekijoiden mielekkailla tydtehtavilla
ja johtajuuden valmentavalla otteella on ollut merkittava painoarvonsa
koko henkildstotydssa organisaation eri tasoilla.

Henkildstdjohtamisen tutkimus on analysoinut henkildstdtyota tyonteki-
joiden valinnan, kompensaation ja suorittamisen arvioinnin nakékulmis-
ta. Strateginen henkildstéjohtaminen alkoi kehittya 1980-luvulla. Sen
nelja perinteista tarkastelualuetta ovat henkildston valinta, palkitsemi-
nen, arviointi ja kehittaminen. Tahan toimintaan liitetdan termi tiedon
johtaminen (knowledge management). Henkildstdéjohtamista on tutkittu
vuosituhannen vaihteen jalkeen laajempien osa-alueiden kautta, jolloin
ihmisen ja tiedon johtamisen nakdkulmasta kasin kdytetaan termia tie-
don johtajuus (knowledge leadership).

Henkilostostrategian osa-alueet, henkiloston hankinta, perehdyttaminen,
kehittaminen, motivointi ja henkiléstohallinto, ovat henkildstéjohtami-
sen konkreettisia tehtavaalueita, joiden avulla ja kautta pystytaan jopa
mittaamaan sukupuolitietoista henkildstétydta. Henkildston rekrytointiin
liittyvat tehtavakuvaukset ja ilmoitukset voidaan laatia toista sukupuolta
suosivaksi. Silloin myo6s hakijoiden valintatilanteessa voivat vaikuttaa
piiloiset sukupuolikasitykset tehtavan patevasta hoitajasta. Kun organi-
saation vanhat tydntekijat perehdyttavat ja tuutoroivat uutta henkil6a
tehtdvaan ja organisaation toimintaan, siirtyvat helposti my6s olemassa
olevat toimintatavat itsestaanselvyyksina eteenpadin, jos toimintoja ei ole
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pysahdytty valilla tarkistamaan.

Henkildstdon kehittaminen, ammatti- ja tyduran eteneminen, on selkein
tasa-arvoisuuden peilauskohde organisaatiossa. Tahan liittyvat sellai-
set osa-alueet, kuten osaamisprofiilit, kehityskeskustelut, tydnarviointi,
koulutus, mentorointi ja yhteistyé organisaation eri yksikkdjen kans-
sa. Lehdistéssa on ollut paljon kirjoituksia naisjohtajuudesta ja naisista
organisaatioiden johtoryhmissa. Lasikattoilmié on oivallinen esimerkki
nykyaan siita, kuinka ikivanhat kasitykset sukupuolesta ja sen merkityk-
sesta osaamiseen ja taitoihin tulevat nakyviksi, kun mietitaan tyotehta-
vien hoitajaa ja varsinkin johtajuutta.

Motivoinnilla tuetaan joko perinteisia kasityksia tai luodaan tasa-arvoa.
Siihen kuuluvat palkitseminen, edut, palautteenanto ja kannustaminen.
Henkildstdhallintoon kuuluvat organisaation juridiset ja taloudelliset osa-
alueet, kuten tydterveyshuolto, palkkahallinto ja eri lakisaateiset tydsuh-
de- ja tydehtosopimusasiat. Palkkaus on ollut pitkaan nakyvin puheenai-
he tasa-arvokeskusteluissa. Saman tehtavan eriarvoiseen palkkaukseen
liittyy hyvin usein tyétehtavanimikkeet, joilla voidaan ohjata palkan maa-
rada. Samoja taloustehtavia voi olla tekemassa mies talousjohtajana tai
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nainen taloussuunnittelijana, jolloin palkka on erisuuruinen. Toisaalta
samaa tyota samalla nimikkeella tekevan miehen ja naisen palkkaukset
ovat usein eriarvoisia. Samapalkkaisuus, joka tarkoittaa samaa palkkaa
samanarvoisesta tehtavasta, kilpistyy juuri sukupuoleen.

Organisaation henkiléstétoimintaa kuvataan seka henkiléstésuunnitel-
massa etta laatukasikirjassa. Tasa-arvosuunnitelma kuuluu oleellisena
osana henkiléstésuunnitelmaan. Laatukasikirjan tekijoiden tulisi puoles-
taan olla erittain tarkkoja sen suhteen, kuinka organisaation eri proses-
seja ja tapaa toimia kuvataan. Tietoisuus menneisyyden sukupuolika-
sityksista ja niiden vaikutuksista viela tassa hetkessa auttaa laatimaan
my06s tasa-arvoista laatutoimintoa. Henkildstotietojarjestelmien tietoku-
vauksilla, tietosisalldilla ja jarjestelmien kaytettavyydella on samanlai-
sia vaikuttavuuksia kuin laatukasikirjalla. Tietojarjestelman huolellinen
suunnittelutyd ottaa huomioon tasa-arvoisen henkilostotyon.

Useat lait saatelevat nykyaan organisaation tyévoimapoliittisia tehtavia
ja niiden suunnittelua. Tasa-arvolaki on yksi niista. Sen mukaan orga-
nisaation henkiléstésuunnitelman tulee sisaltaa myo6s tasa-arvosuunni-
telma, josta kayvat ilmi ne toiminnot ja tehtavat, jotka edistavat ja ylla-
pitévat organisaation sukupuolista tasa-arvoa. Suunnitelmaan voidaan
liittaa myos ikaan, etnisyyteen, uskontoon, kansalaisuuteen ja tervey-
teen liittyvia tasa-arvoasioita. Muita lakisaateisia tasa-arvoa edistamadan
laadittuja normeja ovat olleet muun muassa mies- ja naiskiintiét vahvasti
toista sukupuolta edustavilla koulutus- ja tydaloilla. Naistd on ajan myoéta
luovuttu, koska ammatillinen patevyys on merkityksellisempi. Yhteis-
kunnallisissa valmisteluelimissa kiintiét ovat viela kdytdéssa. Perhepoliit-
tiset lomat ja -vapaat ja paivahoitolaki ovat myds edistaneet tasa-arvoi-
suutta. Nama ja muut tasa-arvoa tukevat lait ovat olleet tarpeellisia, ja
ne on tehty parantamaan tasa-arvoa sen hetken tietojen ja kdsityksien
mukaan. Lakiparannusten ja uusien lakien tulee ottaa vield paremmin
huomioon naisia ja miehia koskeva tyévoimapoliittinen ja tydnantajakus-
tannuksellinen tasapaino.

Tasa-arvoa pidetaan, vanhojen kasityksien takia, vain naisten asiana.
Tasa-arvo on kuitenkin seka naisten etta miesten yhteinen tavoite ja
toimintatapa. Yhteiskunnallisesti voimme puhua tasa-arvoisuuden mer-
kityksesta ja siitd, mita silla kdsitamme. Sosiaalinen ja kasvatuksellinen
toiminta arkipaivassa on aivan toinen asia. Kirjallisuudesta ja tasa-arvoa
kasitteleviltd verkkosivustoilta 10ytyy paljon tietoa ja faktoja asioiden
selvittamiseen. Hyva tasapuolinen ja tasa-arvoinen henkildstotyo perus-
tuu ihmisena, naisena ja miehena, olemisen erilaisuuden arvostamiseen
ja samanlaisuuksien kautta tilanteiden ymmartamiseen yhteisessa tyos-
kentelyssa. Tasa-arvoinen tydyhteiso tekee mielelldan tasa-arvosuun-
nitelman, jonka avulla tulee nakyvaksi organisaation tasapuolinen toi-
minta.
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B. Naisten tukeminen tyohaussa

Aila Leino

Psykologi Aila Leino toimii ammatinvalintapsykologina Sotkamon tydvoi-
matoimistossa. Han vastaa yksil6- ja ryhmdaohjauksesta Sotkamon ja
Paltamon tyévoimatoimistoissa. Naisten urasuunnitteluun hdn on pereh-
tynyt muun muassa sukupuoliherkkien ohjausmenetelmien kehittdmis-
hankkeissa.

Nykyisin tydelamassa omien vahvuuksien tunnistaminen ja esille tuomi-
nen on avain tyduralla etenemiseen. Kehityskeskusteluissa ja suoritusten
arviointiin perustuvaan palkkaukseen liittyvissa esimiesten kanssa kay-
dyissa keskusteluissa oman osaamisen esittely, luottamus omiin kykyihin
ja rekrytointihaastattelussa luotu vaikutelma punnitaan.

Naiset usein arvioivat omia kykyjaan ja taitojaan kriittisemmin kuin mie-
het. Perinteisesti tyttdja on kasvatettu vaatimattomuuteen. Siksi erityi-
sesti keski-ikdisten naisten on vaikea tuoda omaa osaamistaan esille.

Tyo6paikkailmoittelussa korostetaan nykyisin sosiaalisia taitoja. Verkosto-
ja tiimity6 vaatii kykya ottaa huomioon muiden tunteita ja tarpeita seka
sovitella yhteen erilaisia ndkdkulmia. Tama on monesti naisille tuttua
jo perheen parissa kaydyista neuvotteluista. Arjen sujuminen on usein
naisten vastuulla. Monien asioiden tekeminen yhta aikaa on naisten tapa
selviytya arjen askareista, mutta harva uskaltaa sanoa esimerkiksi tyo-
paikkahaastattelussa olevansa hyva organisoimaan ja neuvottelemaan.
Naita taitoja naiset pitavat usein itsestaan selvind. "Mutta en mina tie-
da, olenko erityisen yhteistydkykyinen”, moni nainen arvelee. Omien
vahvuuksien esille tuominen saattaa heistd tuntua etuilulta ja muiden
sivuuttamiselta.

Naiset hydtyisivat mydnteisestd, kannustavasta haastattelu- ja keskus-
teluilmapiirista. Siita hyotyisivat myods koko tydyhteiso ja tydantaja, kos-
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ka myds vaatimattomasti ja varovaisesti itsedan arvioivien tydntekijoi-
denkin osaaminen saataisiin tehokkaasti kayttéon.

WomenlIT suosittaa Hyviksi kdytdannoiksi:
B tasa-arvotydryhman perustaminen

I /. orovaikutustaidot ja
toimintakaytédnnot

Tydonhakurekrytointien yhteydessa hakijalta kysytdan hanen vuorovai-
kutus- ja yhteistydkykytaidoistaan. Niiden molempien katsotaan olevan
osa ammattitaidon kokonaisuutta.

Onko sukupuolten valilla eroja naissa taidoissa? Jo tydnhakutilanteissa
naisten ja miesten sanotaan usein kayttaytyvan eri tavoin. Siind missa
mies todenndkdisesti korottaa palkkatarjoustaan, nainen saattaa olla
tyytyvainen jo hanelle tarjotusta tydpaikasta. Linda Babcock ja Sara
Laschever kertovat artikkelissaan Pyytdmattd ei saa yhdessa kollegoi-
densa kanssa tehdysta tutkimuksesta, jonka mukaan miehet kayttavat
neuvotteluja omien etujensa ajamiseen (suom. Jaakko Kerkkonen Har-
vard Management Communication Letter 4/2004 -lehdesta)

Esimerkkina olevat neuvottelutaidot eivat ole myodtdsyntyisia vaan opit-
tuja. Tahan meita ohjataan jo syntymasta saakka. Tytdt oppivat usein jo
pienestd pitden odottamaan vuoroaan ja vastaamaan silloin, kun kysy-
taan. Usein pojille sallitaan puheenvuoro ilman lupaa. Nain me vaistamat-
ta ajattelemme, ettd pojat ovat aina olleet sellaisia ja tytot tallaisia.

A. Tyoyhteison vuorovaikutustaidot

Tuula Honkanen

Kasvatustieteen maisteri Tuula Honkanen toimii koulutuspdéllikkéné
Oulun yliopiston Kajaanin yliopistokeskuksessa. Hanen tehtaviinsé kuu-
luvat varhaiskasvatuksen ja perusopetuksen henkiléstén tdydennyskou-
lutuksen suunnittelu ja koulutus. Honkanen on myds WomenIT-projektin
ohjausryhmén puheenjohtaja.

Yhteistyd tydyhteiséssa on ihmisten valista toimintaa, joka edellyttaa

tydntekijoilta ja esimiehilta toisen ihmisen arvostamista, kunnioittamis-
ta, luottamusta ja tasa-arvoisuutta. Jokaisen tydntekijan sitoutuminen
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ja vastaaminen omista tehtavistaan on tarkeaa ja takaa koko tydyh-
teisén hyvinvoinnin. Yhteistyon onnistumisen kannalta on tarkeaa, etta
jokaisella on tieto tydyhteisdn tavoitteista, suunnitelmista, toiminnasta
ja tulevaisuuden visioista. Yhteisty6én onnistumisen tae on se, etta tie-
dotetaan riittavasti organisaation asioista.

Yhteisty6 on ihmisten valista toimintaa, se edellyttaa jokaiselta tyonteki-
jalta vuorovaikutus- ja viestintataitoja. Vuorovaikutuksen tasot voidaan
maaritella tydyhteisdssa tydtasoksi, sosio-kulttuuriseksi tasoksi ja hen-
kilokohtaiseksi tasoksi. Tyoyhteison vaikuttavampana tasona vuorovai-
kutuksessa tulee olla tydtaso. Suurin osa tyopaivan aikana kaytavasta
vuorovaikutuksesta liittyy tydhoén. Henkilokohtaiselle ja sosio-kulttuuri-
selle tasolle tulee selkeadsti maaritella aika, jotta tydaika ei menisi omien
asioiden vatvomiseen tai ymparistdsta puhumiseen.

Vuorovaikutusta voi vaikeuttaa erilaiset myytit. Myytteja voivat olla psy-
kologi Tony Dunderfeltin (1998) mukaan esimerkiksi onnellisuuden myyt-
ti, jossa ei nahda eika haluta nahda ristiriitoja tydyhteisdssa. Aikuisuu-
den myytti, jossa kaikki tapahtuu jarkevasti ja tiedostaen ilman riskeja.
Viattomuuden myytti, jossa kaikki epaonnistuminen on toisten syyta.
Katastrofimyytti, jossa vuorovaikutuksen epaonnistumiselle ei voida teh-
da enaa mitaan. Asiantuntijamyytti, jossa uskotaan, ettemme osaa itse
selvittaa ongelmiamme, vaan ainut apu on asiantuntijat. Myytti muuttu-
mattomuudesta, jossa kukaan ei voi enda muuttua aikuisena.

Vuorovaikutuksessa ja viestinndssa on tarkeaa keskinadinen luottamus ja
arvostus. Tarkeita periaatteita ovat avoimuus, asioiden selkea esiin tuo-
minen, kuuntelemisen taito ja keskustelu- ja neuvottelutaidot. Hyvassa
tydyhteisdssa arvostetaan jokaisen ammattitaitoa, sovitaan kehittamis-
tarpeista, keskustellaan erilaisista vaihtoehdoista ja hyvaksytaan erilai-
set nakemykset ja myds kompromisseja.

Tybyhteisdjen vuorovaikutuksessa syntyy erilaisia rooleja. Roolit voivat
olla minakeskeisia, tehtavakeskeisia tai vuorovaikutussuuntautuneita.
Mindkeskeisessa roolissa tyontekija voi etsia rooleja, jotka tukevat vain
hanen omia tarpeitaan ja tavoitteitaan. Tehtavakeskeiset roolit tukevat
yksikdn perustehtavaa, ja vuorovaikutussuuntautuneet roolit helpottavat
toimintaa ja lisaavat yhteenkuuluvuutta.

Hyvan vuorovaikutuksen takaa se, etta jokainen tydntekija kayttaa
avointa mina-muotoista viestintaa. “Olen tata mielta, etta...” Tydnteki-
ja puhuu selkeasti asioista, ottaa vastuun puhumisestaan ja kuuntelee
toisia. Hanen ilmeensa ja eleensa ovat yhta puheen kanssa, jolloin han
osoittaa, etta han kunnioittaa toisia tyontekijoita. Mehan olemme jat-
kuvasti vuorovaikutuksessa muiden kanssa - myds silloin, kun emme
sano mitaan. Ilmeilld, eleilld, liikkkumisella, pukeutumisella, danensavyl-
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I3, tunteilla ja tunnelmilla on suuri merkitys, huomattavampi kuin aina
ymmarretaankaan.

Seuraava luettelo on vapaasti muotoiltu Robert Fulghumin (1999) kirjas-
ta. Taman oppaan tekijéiden mielesta nama ovat ne hyvan vuorovaiku-
tuksen ja kayttaytymisen perustaidot, joita tulisi jalleen ryhtya kadytta-
maan tydyhteisodissa.

Kaiken mita todella tarvitsen tietaakseni miten elaa ja miten olla, opin jo
lastentarhassa - tydyhteistn yksinkertaiset vuorovaikutustaidot

Kaikki mita minun on todella tarvinnut tietdaa
opin jo lastentarhassa. Opin siellda nama asiat:

Osaa sanoa kiitos, huomenta ja nakemiin.

Jaa kaikki.

Pelaa reilua pelia.

Pane tavarat takaisin sinne, mista otit ne.

Siivoa omat sotkusi.

Ala ota tavaroita, jotka eivéat ole sinun.

Pyyda anteeksi, kun loukkaat jotakuta.

Jokaisella on oma nimi.

Pese katesi, ennen kuin rupeat syomaan.

Veda vessa.

Pikkuleivat ja kylma maito tekevat ihmeita.

Ela tasapainoista elamaa. Opi jotakin ja ajattele jotakin ja
piirrd ja maalaa ja laula ja tanssi ja leiki ja tee tydta vahan
joka paiva.

Kun lahdet ulos maailmaan, varo liikennetta, pida toista
kadesta ja pysyttele yhdessa muiden kanssa.

Tajua ihme.

L&hteet:

Dunderfelt, T. 1998. Henkilékemia

Fulghum, R. 1999. Kaikki mita todella tarvitsen tietaakseni elda ja olla,
opin jo lastentarhassa

Naisjarjestdjen keskusliitto ry. Tunnetko temput?
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B. Tyoyhteison nakymadattoman vallankdyton tunnusmerkit

TyOyhteisOssa saattaa olla kaytantdja ja toimintatapoja, jotka voivat olla
vaikeasti tunnistettavia, mutta joita kdytetaan taitavasti muun muassa
vallankaytoén valineena. Hyvin usein vallankaytdn kohteeksi joutunut
tuntee syyllisyytta ja syyttaa itseadn itseensa kohdistuneesta kaytok-
sestd. Luulemme sen johtuvat itsestamme.

Sosiaalisessa vuorovaikutuksessa, esimerkiksi kokouksissa, menette-
lytavat tulevat usein nakyvéksi. Norjalainen Berit As (2000) esittelee
kirjassaan Tunnetko temput? (De fem harskarsteknikerna, suom. Nais-
jarjestojen Keskusliitto) viisi hallitsemisen tekniikkaa, joita kaytetaan
tyOyhteisdissa joko sellaisenaan tai erilaisina yhdistelmina. Menettelyjen
kohteena on useammin nainen kuin mies.

1. Nakymattomaksi tekeminen
unohtamista, vahattelya, aliarvioimista ja kuoliaaksi vaikenemista

2. Naurunalaiseksi saattaminen
pilkkaamalla ja osoittelemalla

3. Tiedon pimitys
Paattava joukko lydttaytyy yhteen ja sopii asioista virrallisten kokousten
ulkopuolella kuten saunassa.

4. Kaksoisrangaistus

Naisille tyypillinen tilanne. Tekee nainen niin tai nain, se on aina vaarin-
pain. Tasta esimerkkina ovat tydn ja perheen yhteensovittamisen tilan-
teet, joissa taytyy paattaa, kuka jaa hoitamaan lasta tai kiiruhtaa kotiin
heti tyopaivan jalkeen.

5. Syyllistaminen ja hapean tunteen herattdminen
Syyllistamalla ja hapaisemalla tehdaan toinen naurunalaiseksi.

Kun tydntekija tunnistaa naita tai muita tyotoveria loukkaavia toiminta-

tapoja, niihin tulee puuttua ja siten vaikuttaa tydyhteisdn tasa-arvoisiin
tyokaytanteisiin.
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C. Sukupuoleen perustuva syrjinta

Ritva Jyrkka

Ritva Jyrkké on erityisasiantunti-
jana IT-Mind Oy:n palveluksessa
tyoskentelevd varatuomari, jolla
on vuosien varrelta kokemusta niin
naisliikkeestd kuin tasa-arvolain
kdytdnndén soveltamiskysymyksis-
takin.

Sukupuolinen syrjinta on tasa-arvon
puutteen yksi ilmentyma - moni
kasittaa tasa-arvokysymykset sup-
peasti vain syrjintakysymyksina.
Syrjinnan ilmenemista arvioitaessa
ei ole merkitysta silla, onko syrjin-
nan kohde vastustanut kaytésta vai
alistunut siihen. Tata saanndsta on
perusteltu silla, ettd hairinnan kiel-
toa on voitava soveltaa silloinkin,
kun henkild on esimerkiksi tyopaik-
kansa menettamisen pelossa alistu-
nut kaytokseen tai sen vuoksi irtisanoutunut. Sukupuoleen perustuva
syrjinta on kielletty, samoin ohje tai kdasky syrjia.

Valitén syrjinta:
Henkil6a kohdellaan sukupuolen perusteella epasuotuissammin kuin jota-
kuta muuta kohdellaan tai kohdeltaisiin vertailukelpoisessa tilanteessa.

Valillinen syrjinta:

Puolueettomalta nayttava saannds, peruste tai kaytantd saattaa tosi-
asiallisesti henkildt erityisen epaedulliseen asemaan sukupuolen perus-
teella.

Hairinta on ei-toivottua kaytostd, joka liittyy kohteen sukupuoleen. Kay-
toksella tarkoituksellisesti tai tosiasiallisesti loukataan henkilén arvoa ja
luodaan uhkaava, vihamielinen, halventava, ndyryyttava tai hyékkaava
ilmapiiri.

Sukupuolinen hairinta on luonteeltaan sukupuolista, ei-toivottua kaytés-
ta. Se voi olla sanallista, sanatonta, fyysistd, ja silla tarkoituksellisesti tai
tosiasiallisesti loukataan henkilon arvoa luomalla uhkaava, vihamielinen,
halventava, ndyryyttava tai uhkaava ilmapiiri.
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WomenlIT suosittaa Hyviksi kdaytannoiksi:

B Tydyhteisdn yksinkertaiset vuorovaikutustaidot, joista laaditaan
yhteinen huoneentaulu.

B Tehdaan nakyvaksi ja sovitaan sellaiset toimintatavat, joilla puutu-
taan seka sukupuoliseen hairintaan etta nakymattomiin vallankay-
tén muotoihin.

Kaksi kansainvadlista yritysesimerkkia hyvista kaytannodista
rekrytoinnissa ja henkilostopolitiikassa

Marja-Leena Haataja

WomenlIT:n kehittamistyota tehdaan kansallisen tason liséksi kansainva-
liselld tasolla. Kansainvalisen yhteistyon partnereita ovat JIVE-projekti
Britanniasta, Get a Life, Engineer! Tanskasta, Féminin Technique Rans-
kasta ja Gender Mainstreaming in der Informationsgesellschaft Saksas-
ta.

Kansainvalisen yhteistyon
teemat ja tavoitteet ovat:

B mentoroinnin uusien menetelmien kehittaminen

B ohjaukseen liittyvat kysymykset, sukupuolen huomioivan ammatin-
valinnan, ohjauksen ja rekrytointimallien luominen

B tydn ja muun elaman yhteensovittaminen, parhaiden kaytantdjen levit-
tdminen

W tutkimus

Teemoja on tyoOstetty yhdessa seminaareissa ja niitd on kasitelty myds
vierailuilla eri alan yrityksiin ja organisaatioihin. Syntynyt lisdarvo voi-
daan myo6s hyddyntaa kansallisen tason kehittamistydssa. Tassa kaksi
erilaista esimerkkia.

Esimerkki 1.

JIVE on WomenlIT:n brittilainen kumppanitoimija. Hanketta hallinnoi
Bradford Gollege Lets TWIST (Train Women in Science, Engineering,
Construction and Technology) -projektillaan. Kansallisen tason toimijoita
on mukana 10.

JIVE pyrkii kannustamaan naisia rakennus-, tekniikka- ja teollisuusaloille,
joilla naiset ovat vahemmistona. Tarkoituksena on ndin muuttaa kansal-
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lista ja alueellista kulttuuria ja politiikkaa siten, etta naisilla olisi tasa-
vertaiset mahdollisuudet tydskennella kaikilla yhteiskunnan aloilla. JIVE
tarjoaa koulutusta, tapahtumia ja mentorointia eri tahoille. Hankkeessa
tehddaan myds tutkimusta.

Jive-projektin alueellinen koordinaattori Rihana B. Ishaq on tydsken-
nellyt projektin aikana tyon ja muun elaman yhteensovittamisteeman
parissa yhteistydssa yritysten kanssa. Monet teemat ovat samanlaisia
kuin meilla Suomessa, kuten positiivisen isyyden huomioiminen tydyh-
teis6ssa, joustavat tydajat ja perhevastuut. Sen sijaan asiat, jotka meilla
ovat olleet hyvinvointiyhteiskunnan mukanaan tuomia, kuten kunnalli-
nen paivahoito, ovat Englannissa harvojen etuoikeus ja vanhemmat ovat
yksityisen ja kalliin tarjonnan armoilla.

Ishaq on ty6skennellyt pienen noin 30 hengen yksityisen rakennusalan
yrityksen kanssa. Yritys oli kovan kilpailutilanteen edesséa pakotettu poh-
timaan keinoja, joilla se selviaa kilpailijoita paremmin. Vastaus 16ytyi
ammattitaitoisesta henkilokunnasta ja johdon omien asenteiden muu-
toksesta. Selvitys osoitti, ettd pitkat tydpaivat aiheuttivat ongelmia seka
tydssa etta tyontekijoiden kotona.

Yrityksessa ryhdyttiin toteuttamaan tyén ja muun eldman strategiaa.
Se sisalsi seuraavia toimenpiteita:

B Vahennettiin paivittaisia tyétunteja. Kukaan ei saanut aloittaa tyopai-
vaansa ennen klo 8.30 ja jaada klo 17:n jalkeen (perjantaisin klo 16)

B Toita ei saanut vieda kotiin.

B Aloitettiin tiimitydkulttuuri.

B Henkilokohtainen kehityskeskustelu (Personal Development Reviews)
joka toinen viikko. Keskusteltiin tydsta ja myos henkildkohtaisista asi-
oista ilman aikarajaa ja esityslistaa.

Koko henkildstolla on mahdollisuus ansaita korkeintaan kahden kuukau-
den ylimaardinen palkka silla ehdolla, etta yrityksen ja tyontekijan tar-
peet kohtaavat.

Tuloksia:

B Myynti kaksinkertaistui vuoden 2002 aikana ja odotukset vuodelle
2003 olivat kolminkertaiset.

B Henkildkunnan poissaolot ja sairastumiset vahentyivat todella paljon.

B Rakennustuotannossa syntynyt hukkamateriaalin maara vahentyi 15
prosentista 1,5 prosenttiin.

B Asiakkaiden valitukset ovat melkein jo taakse jaanytta elamaa.
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Esimerkki 2.

Ryhma WomenIT-toimijoita teki opintomatkan Ranskaan kevaalla 2004.
Yhtena tutustumiskohteena oli iso Schlumberger-niminen yritys Parii-
sissa. Erityisen kiinnostuksen kohteena oli yrityksen rekrytointi- hen-
kilostopolitiikka. Yrityksen perustehtdavana on auttaa asiakasta erilaisin
mittauksen ja tutkimuksin 6ljyn etsinndsta 6ljyn tuotannon aloitukseen
saakka. Paaasiallinen tehtava on antaa asiakkaille tietoa 6ljyn ja kaasun
etsinnasta.

Schlumberger on monikansallinen yritys, jossa on noin 50 000 ty6nteki-
jaa ympari maailmaa. Eri kansallisuuksia on mukana yli 140 ja vuosittain
rekrytoidaan noin 3 500 henkilda.

Rekrytointitoimintaa on kehitetty yhteistydssa yliopistojen kanssa niissa
maissa, joissa yrityksella on toimintaa. Yritykseen rekrytoidaan tydnte-
kijoita myods 6ljyn ja kaasun tuottajamaista. Koska kyseessa on mies-
valtainen ala, naisten rekrytointiin on erityisesti kiinnitetty huomiota.
Seuraavassa huomioita yrityksen hyvista kdaytanndista:

Rekrytointi

B Rekrytointitiimeissa on puolet naisia, jotka siirtyvat insinéoriosastolta
rekrytointitehtaviin.

M Viisi vuotta talossa olleita naisia irrotetaan omista tyttehtavistaan
toimimaan henkildstén rekrytointitehtavissa.

B Schlumbergerilla on kaytdssa naiskiintié. Sen ensimmadisena toimin-
tavuotena naisia oli 15 % tydntekijoista, toisena vuotena 20%:a ja
kolmantena 30 %:a. Nyt vuonna 2004 tyohon otettavista insinddreista
on 45 % naisia.

B Yritys rekrytoi ainoastaan vastavalmistuneita, jotta tydntekijat paa-
sevat kehittymaéan yhtion sisalla.

Johtajuus
Naisia on yhtion huippujohdossa talla hetkella 20 %:a ja kaikki ovat
edenneet urallaan insinédripohjalta.

Yrityksen henkiléstopolitiikka

B Yksi keskeinen perusarvo on moni-identiteettinen yrityskulttuuri ja
suvaitsevaisuuden periaate.

B Uudelle tyontekijalle on perehdyttamiskoulutus. Sen lahtékohtana on
ajatus, jonka mukaan jokaista tulee kohdella kunnioittavasti. Jokaisel-
la on oikeus omaan paikkaan yrityksessa.

B Euroopan sisalla on selvia kulttuurieroja, joiden takia ei voida tehda
yleistyksia naisten elamaan liittyvista asioista.
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Tyon ja muun eldman yhteensovittaminen

B Schlumbergerilla yhtena uran etenemismuotona on, etta naiset ty6s-
kentelevat myo6s ulkomaankomennuksella. Samalla huolehditaan puoli-
son tyonsaannista uudella paikkakunnalla. Tydkomennuksesta aina
ensin keskustellaan tydntekijan kanssa

B Tyontekijoilla on etatydmahdollisuus sekd mahdollisuus vanhempain-
lomaan.

B Seurataan talla sektorilla tarkasti kehitysta muissa maissa.

Ldhde:
Julkaisematon lahde; Irma Toivonen-Okuogume, muistiinpanot

I 76y hteison ainokaiset -
tukimalleja ei-perinteisia
valintoja tehneille

Seuraavassa tuodaan esille erityiskysymyksena tydpaikan ainokaiset ja
heille suunnatut tukitoimenpiteet. Ainokaisella tarkoitetaan tydyhteisds-
sa sukupuolensa ainoa edustajaa. Esimerkkina esitellaan teknisella alalla
tydskentelevat naiset, mutta tilanne on samanlainen hoito- ja hoiva-aloil-
la tyéskentelevilla miehilla.

Tilanteen ja siihen liittyvien toimenpiteiden tunnistaminen on tarkeaa
riippumatta siitd, onko kyseessa nainen vai mies.

TiNA -Tietoteollisuuden naiset tukee tekniikan ainokaisnaisia
Pirjo Putila

Tekniikan lisensiaatti Pirjo Putila on toiminut Teknillisen korkeakoulun
sdhko- ja tietoliikennetekniikan osastolla koulutuspééllikkéné ja johtanut
vuodesta 2001 osaston tasa-arvoprojekteja (Tietoteollisuuden koulutus
ja tasa-arvo - naisten erilaisuus voimavaraksi sekd TiNA — Tietoteolli-
suuden naiset).

Teknillisen korkeakoulun (TKK) sahko6- ja tietoliikennetekniikan osastol-
la on ollut kdynnissa Tietoteollisuuden koulutus ja tasa-arvo - naisten
erilaisuus voimavaraksi seka TiNA -Tietoteollisuuden naiset projektit
(http://tina.tkk.fi/). Molempien tavoitteena on ollut lisata naisten osuut-
ta opiskelijoista. Ensimmaista projektia kaynnistettaessa kevaalla 2001
naisten osuus oli noin 10 % kaikista osaston opiskelijoista. Vuoden 2003
lopussa se oli noin 12 %:a.
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Projekteissa on tehty tyota myos ei-tyy-
pillisella alalla opiskelevien naisten
ammatillisen identiteetin tukemi-
seksi. TKK:ssa tehdyssa tasa-
arvoselvityksessa havaittiin,
ettd siella opiskelevista nai-
sista harva tunsi yhtaan
naispuolista insinddria. Sen
sijaan useimmilla miehilla
oli tuttavapiirissaan yksi
tai useampia insindoéreja.
TKK:n sahko- ja tietolii-
kennetekniikan osastolla
selvitettiin kevaalla 2001
ensimmaisen vuosikurssin
opiskelijoiden kokemuk-
sia opettajatuutoroinnista,
opiskelumenestysta seka
uravalinnan varmuutta.
Ainoa merkitseva ero nais-
ten ja miesten valilla oli, etta
naisilla uravalinnan varmuus
oli miehia alhaisempi. Osaston
tasa-arvoprojektien tavoitteena
onkin ollut kehittéda myds mene-
telmid, joiden avulla naisten urava-
linnan varmuutta voitaisiin tukea.

Yksi menetelmista on ollut kehittéa kummimentortoimintaa, jossa opis-
kelijanaiset voivat tutustua jo osastolta valmistuneisiin yritysmaailmas-
sa oleviin insinddrinaisiin. Tydelamadssa olevat insindorit ovat yleensa
kiireisia, minka vuoksi toimintamuodoksi on vakiintunut jarjestaa noin
8-15 opiskelijan suuruisille ryhmille vierailu yritykseen, jossa heita on
vastaanottamassa useampi yrityksessa toimiva nainen. He kertovat ryh-
malle omasta opiskelustaan sekd uransa kaynnistymisesta ja etenemi-
sestd. Lopuksi on ollut vapaata keskustelua, joskus saunailta.

Toiminnasta on saatu hyvaa palautetta, ja mukana olleet ovat kokeneet
toiminnan hyddylliseksi. Koemme, etta tallainen toiminta on helppo ja
yksinkertainen tapa tukea ei-tyypillisella naisalalla opiskelevien uravalin-
taa. Yleensa tekniikan oppilaitoksissa jarjestetaan opiskelijoille vierailuja
yrityksiin. Pddosa opiskelijoista on miehid, samoin yritysta esittelevista
insindoreista. Siksi olisi tarkeata myo6s tasa-arvon ja yhdenvertaisten
mahdollisuuksien takia jarjestaa naisille mahdollisuus tavata ja tutustua
alalla jo toimiviin naisiin.
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Tutkijanaiset

TiNA-projektissa on jarjestetty myds toimintaa tutkijanaisille. TKK:ssa
tutkijoina toimivat naiset ovat usein ainoita tutkijanaisia laboratoriois-
saan. Vaikka he kokevat miehet mukaviksi tydkavereiksi, joskus esimer-
kiksi jaakiekkokeskustelut alkavat tympaistd, ja he kaipaavat muiden
naisten juttuseuraa ja kokemusten jakamista.

Olemme jarjestaneet muutaman kerran vuodessa tutkijanaisten tapaa-
misia, joissa usein on ollut jokin asiantuntija-alustus, jonka jalkeen on
keskusteltu ja saunottu kerrankin rauhassa naisten kesken osallistujien
omia sanojen mukaan. Toimintamuoto on yksinkertainen, mutta osoit-
tautunut erittdin tarpeelliseksi ja tarkeaksi varaventtiiliksi monelle. Vii-
meisten vuosien aikana moni toiminnassa mukana olleista on ollut aitiys-
lomalla ja tullut tapaamisiin vauvan kanssa. Tama on ollut alusta saakka
mahdollista.

Keskusteluissa on tullut esiin myds tyohon liittyvia asioita, ja osallistujat
ovat voineet jakaa toisilleen vihjeita ja tietoa tyésopimuksiin ja vanhem-
painlomaan liittyvista kaytannoista. Aitiyslomalla olevat ovat tulleet mie-
lelldan mukaan puhumaan aikuisten kesken ja sailyttdamaan kontaktiaan
tyoyhteisoon.

Ryhméamentorointi

Ryhmamentorointikokeilussa pilottina on ollut ABB. Ideana on ollut jar-
jestaa yrityskohtaisesti miesvaltaisessa (naisia vain noin 17 %:a, joista
suurin osa toimistohenkilostdéd) yrityksessa toimiville insindorinaisille
mahdollisuuksia tavata ja tutustua toisiinsa, jakaa niin sanottua hiljaista
tietoa ja saada tukea omalle urakehitykselleen. Tapaamisiin on kutsuttu
my0Os alaa opiskelevia naisia TKK:lIta.

Pilottiryhma on tavannut toisiaan nelja kertaa reilun puolen vuoden aika-
na. ABB:n naisverkkoon on kuulunut noin 15 diplomi-insindoria, joista
keskimaarin 10 on ollut kullakin kerralla mukana. Toimintaan ilmoittautui
mukaan 7 opiskelijaa. Parissa viimeisessa tapaamisessa poissaolevien
tilalla oli lisaksi 5 muuta opiskelijaa. Tapaamisten teemoina olivat alun
tutustumiskerran lisaksi uran alkuvaiheet, esimiehena ja projektinveta-
jana toimiminen sekd kansainvaliset tehtavat.

Viimeiseen tapaamiseen, joka jarjestettiin illalla ty6ajan jalkeen, kutsut-
tiin mukaan naisia my6s muista TiNA:n yrityskumppaneista. Teemana
olivat kansainvalisten kokemusten lisdksi yrityskulttuuri, arvot seka se,
miten ne heijastuvat kdytannén tydssa. Muut tapaamiset jarjestettiin
lounastapaamisina tydajalla (noin 2,5 tuntia kerrallaan).

Palautteen mukaan toiminta on ollut tarpeellista, ja kokemusten vaihto
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naisten kesken on koettu hyddylliseksi. ABB:lla toimivat naiset toimivat
yksikdissdaan usein ainoina naisina eivatka tyéssaan juuri tutustu toisiin-
sa. Mukana olleet opiskelijat kokivat tapaamiset myds erittdin hyodylli-
siksi. Toiminta on saanut huomiota osakseen, ja siita kertovat ABB:n
verkkosivut on kaannetty myds englannin kielelle.

Tydeldamdvalmennus

Opintojensa loppuvaiheessa oleville naisopiskelijoille on jarjestetty myés
tybéelamavalmennusta. Toiminnan taustalla on Teknillisen korkeakoulun
tasa-arvotoimikunnan teettama selvitys, jonka mukaan TKK:ssa opiske-
levat naiset itse kokevat opiskeluymparistdénsa varsin tasa-arvoiseksi,
mutta tydelamassa tilanne muuttuu ja naiset tiedostavat tasa-arvoky-
symysten olemassaolon ajankohtaiseksi. Toisaalta yritysten rekrytoijat
ovat havainneet, etta tydta hakiessaan naiset kuvaavat osaamistaan
ja kokemustaan huomattavasti vaatimattomammin kuin miehet. Myds
naisten palkkatoiveet ovat selvasti alempia kuin miesten. Tydelamaval-
mennuksen tavoitteena on saada opiskelijanaiset arvostamaan omaa
osaamistaan ja pitdmaan puolensa tydelamassa alusta lahtien.

Toiminta on koettu tarpeelliseksi, ja siita saatu palaute on erittain hyvaa.
Tavoitteena jatkossa on saada naisille jarjestettava valmennus osaksi
TKK:n ura- ja rekrytointipalveluiden toimintaa.

Koulujen tasa-arvosuunnittelu .

Marja-Leena Haataja

Opetussuunnitelman perusteissa tasa-arvo mainitaan yhtena koulutydn
arvopohjan elementtina. Tasa-arvolain mukaan kouluyhteisdissa tulisi
olla kaksi erilaista suunnitelmaa, henkiléstépoliittinen ja toiminnallinen
tasa-arvosuunnitelma.

Taman oppaan ensimmaisen osan kolmannessa luvussa kerrotaan tar-
kemmin tasa-arvosuunnittelusta ja sen toteuttamisesta tydyhteisdssa
Sinikka Mustakallion Miten tasa-arvosuunnitelma tehdaan? -kirjoituk-
sessa.

WomenIT-hankkeessa koulujen tasa-arvotyo ja tasa-arvoiset kdaytannoét
ovat olleet paljon esilla. Siita syysta olemme halunneet tdssa oppaassa
antaa sille oman lukunsa. Kirjoituksen pohjana on tasa-arvokonsultti
Sinikka Mustakallion (WoM Oy) luentomoniste WomenIT:n koulutuksessa
19.2.2004.
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A. Henkilostopoliittinen tasa-arvosuunnitelma

Henkiléstdsuunnitelma sisaltaa
yrityksen ja organisaation suun-
nitelman I[dhivuosien henkilds-
tomaarasta, osaamistarpeesta
ja olemassa olevan henkiléston
kehittamistarpeesta. Suunnitel-
ma johdetaan yrityksen strate-
giasta, visiosta. Koulut voivat
omissa henkildstésuunnitelmis-
saan huomioida henkildéston tasa-
arvokysymykset, johon on kirjattu
toimenpiteet naisten ja miesten
tasa-arvon toteutumisen joudut-
tamiseksi tydpaikalla.

Tasa-arvolain 6§:ssa "TyOnan-
tajan velvollisuus edistaa tasa-
arvoa” todetaan, etta jokaisen
tyonantajan tulee tydeldmdssa
edistaa sukupuolten tasa-arvoa
tavoitteellisesti. Tassa tulisi huo-
mioida ainakin seuraavia seikkoja,
joiden voidaan katsoa edistavan
myo6s kouluyhteisén tasa-arvoa:

toimia siten, etta avoinna oleviin tehtaviin hakeutuisi seka naisia etta
miehia

edistda naisten ja miesten tasapuolista sijoittumista erilaisiin tehtaviin
seka luoda heille yhtalaiset mahdollisuudet uralla etenemiseen. (Nais-
ten osuus koulujen johtotehtavissa on vahainen, ja miehia vastaavasti
on vahan luokkien 1-3 opettajina.)

kehittaa tydoloja sellaisiksi, etta ne soveltuvat seka naisille etta mie-
hille, ja helpottaa naisten ja miesten osalta ty6eldman ja perhe-ela-
man yhteensovittamista

huolehtia mahdollisuuksien mukaan siitd, ettei tyontekija joudu suku-
puolisen hairinnan tai ahdistelun kohteeksi.

Samaisen lain pykaldssa 6a kerrotaan toimenpiteista tasa-arvon edis-
tamiseksi. Tyonantajaa, jolla on vahintaan 30 tydntekijaa, velvoitetaan
laatimaan tasa-arvosuunnitelma. Koulut ovat yleensa osa kuntien organi-
saatiota, joten suora velvoite koskee ainoastaan kuntatydnantajaa. Mut-
ta tasa-arvoa edistavia toimenpiteita voi sisallyttaa jokaisen pienenkin
tyoyhteison henkildstosuunnitelmaan.
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B. Koulujen toiminnallinen tasa-arvosuunnitelma

Tasa-arvolaissa on kaksi pykalaa, joiden voidaan katsoa velvoittavan
kouluyhteiséja toimimaan koulutydssa aktiivisesti tasa-arvon edistami-
seksi.

Lain 4§:ssa todetaan, etta viranomaisen tulee edistaa naisten ja miesten
valista tasa-arvoa erityisesti muuttamalla niita olosuhteita, jotka esta-
vat tasa-arvon toteumista. Tama lain kohta tarkoittaa, ettd koulun vel-
vollisuus on edistaa tasa-arvoa koulutydssa. Velvoite voidaan toteuttaa
laatimalla koulun toiminnallinen tasa-arvosuunnitelma.

Tasa-arvolain 58:n mukaan viranomaisten, oppilaitosten sekda muiden
koulutusta ja opetusta jarjestadvien yhteiséjen on huolehdittava siita,
etta naisilla ja miehilla on samat mahdollisuudet koulutukseen ja amma-
tilliseen kehitykseen. Myds opetuksen, tutkimuksen ja oppiaineiston on
edistettava sukupuolten tasa-arvoa.

Yhdessa nama lain kohdat tarkoittavat sitd, etta toiminnalliseen tasa-
arvosuunnitelmaan tulisi kirjata kohdat ainakin opetuksesta ja sen sisal-
|6ista, tasa-arvoisista opetusmenetelmista, opetusaineistosta ja koulu-
arvioinnin periaatteista.

Toiminnallisen tasa-arvosuunnittelun kaytannén toteutuksen voi aloit-
taa pienin askelin, mutta kaikkien tulee sitoutua siihen. Suunnitelmaan
tulee palata tarvittaessa, ainakin kerran vuodessa, jolloin suunnitelmaa
paivitetaan.

C. Tasa-arvoisen luokkahuonetyodskentelyn
vksinkertaiset periaatteet

Leena Teras

Leena Terds toimii WomenlIT projektissa projektisuunnittelijana. Aikai-
semmin hén on tydskennellyt mm. ICT-koordinaattorina Naisten kriisi-
keskusverkostossa Barentsilla —projektissa ja Oulun yliopiston naistut-
kimus-oppiaineessa sekd ala-asteen opettajana. Leena Terds opiskelee
samanaikaisesti Oulun yliopistossa teknologiapainotteisessa luokanopet-
tajakoulutusohjelmassa seké liséksi naistutkimusta, tietotekniikkaa ja
tietojenkéasittelytiedetta.
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Jokaisella on oma nimi, jota tulisi kdyttda puhuteltaessa.

Valttamalla tytot ja pojat -nimitysten kayttamista, on mahdollista
my0Os purkaa sukupuoliin liitettyja stereotypioita, yleistettyja mieli-
kuvia, kuten “tytdt ovat ahkeria, pojat villeja”. Todellisuudessa kui-
tenkaan kaikki tytét eivat ole ahkeria ja kaikki pojat eivat ole villeja.
Niin tytot kuin pojatkin ovat piirteiltdaan ensisijaisesti yksildllisia enem-
mankin kuin sukupuolen mukaisesti muodostetun ryhmaan liitettyjen
mielikuvien mannekiineja

Jokaisella on ympérilla tila, jota ei ylitetd ilman lupaa.

Jokaisella on oikeus omaan tilaan. Aivan konkreettisesti henkilékohtai-
nen tila [6ytyy kokeilemalla mika on luonteva etaisyys toisesta ihmi-
sestd. Yksinkertaisena harjoituksena voi kokeilla sita, etta kaksi hen-
kil6a alkaa hitaasti kavella toisiaan kohti ja toista pyydetaan pysahty-
maan siihen kohtaan, jossa alkaa tulla epamiellyttavia tuntemuksia.
Harjoituksen avulla havaitaan myods se, etta luontevan tilan matka
vaihtelee eri ihmisten kohdalla.

Ty6rauha luokkahuoneessa voidaan katsoa kuuluvan my6s osaksi kun-
kin omaa tilaa. Toisia ei hairita koskettelulla, puheella, liikkumisella
yms. Yhteisen tilan, myds aanitilan jaossa, taytyy noudattaa oikeu-
denmukaisuutta.

Jokaisella on oikeus omiin tavaroihinsa ja niitd ei oteta tai

lainata ilman lupaa.

Omista ja yhteisista tavaroista pidetaan huolta. Koulu on moni-
nainen yhteis6 myods tavaroiden omistussuhteiden nakdkulmas-
ta. Jokaisella on omia henkil6kohtaisia tavaroita ja niiden lisaksi
on paljon koulun yhteisid. Tavaroiden omistusoikeuden avulla voi-
daan lasten kanssa konkreettisesti harjoitella valtaa ja vallankayt-
téa. Tama on merkittdvaa myos tasa-arvoisuuden nakokulmasta,
silla epatasa-arvoisuudessa on aina pohjimmiltaan kysymys vallas-
ta. Jokaisella on valta omien tavaroidensa suhteen. Toisen oikeutta
valtaan suhteessa omiin tavaroihinsa on opittava kunnioittamaan.

WomenlT suosittaa Hyviksi kdytannoiksi:
WomenIT-hanke on julkaissut syksylla 2004 Opetuksen ja ohjauksen
tasa-arvoiset kaytannét - sukupuolen huomioiva opas kasvatuksen

arkeen -julkaisun, jossa kuvataan yksityiskohtaisemmin koulun ilmi-
0ita ja annetaan niin toimenpide-ehdotuksia.
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Internet-linkkeja ja
rahoituslahteita

www.womenit.info/tasa-arvotyokirja

IT-Mind Oy:n ja WomenIT-projektin yhteistydssa tuottama Tasa-arvo-
tyokirja on kdytannénlaheinen tasa-arvo-opas, joka kulkee rinnan taman
oppaan kanssa. Runsaasti linkkeja esimerkiksi eri yhteiséjen tasa-arvo-
oppaista.

www.eurofem.net
Tasa-arvotietoa, lakeja ja saadoksia.

http://www.tasa-arvo.fi/julkaisuja/tyokalupakki.html
Tasa-arvovaltuutetun toimiston tydkalupakki

Yritykset ja organisaatiot voivat hakea tydyhteisdnsa tasa-arvosuunnit-
teluty6ta varten rahoitusta ainakin seuraavista rahoitusldhteista:

Tyosuojelurahastosta

voi hakea kehittamisavustusta hankkeisiin, joiden tavoitteena voi olla
mm. tydymparistén ja tydolojen kehittdminen, tydyhteisdn kehittami-
nen. Rahoitusta voivat hakea seka kunnalliset organisaatiot etta yrityk-
set. Kehittdmisavustusta voi hakea ilman hakuaikoja. Ohjeet osoitteesta
www.tsr.fi/rahoitus/kehittamisavustukset.

Veto-ohjelmasta (2003-2007) Sosiaali- ja terveysministeriésté

voi hakea rahoitusta hankkeisiin, joissa lisataan tyéelaman vetovoimai-
suutta. Hankkeiden tulee olla kehittamishankkeita. Niiden pitaa tukea
ohjelman tavoitteita, mutta vastata samalla johonkin haasteeseen, kuten
tasa-arvosuunnitelman laatimiseen. Ty6paikka tai useampi tyopaikka voi
olla hakijana. Haku kahdesti vuodessa 31.5. ja 30.9.mennessa. Lisatie-
toja osoitteesta www.vetoatyoelamaan.fi.

TYKES- ohjelmasta (2004-2009)

tasa-arvon kehittamiseen. Ohjelmaa hallinnoi Tyéministerid yhdessa tyo-
markkina- ja yrittajajarjestoéjen ja eri ministerididen kanssa. Tydelaman
kehittamisohjelman tavoitteena on tuoda kehitystydn tulokset hyoty-
kayttoon, kaytannon ohjeiksi ja menetelmiksi. Tarkempia tietoja ohjel-
masta ja hakuohjeet osoitteessa

www.tykes.fi.
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