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TYOVALINEIDEN TARKOITUS JA
SOVELTAMINEN

Tama tydvalinepaketti on suunniteltu kouluttajille, neuvonantajille, henkildstdpaallikdille ja
yleisesti ottaen kaikille, jotka tydskentelevat pk-yritysten laadun ja kilpailukyvyn
parantamiseksi.

Se antaa tietoa ja kaytdnndn neuvoja siitd, miten pk-yritykset voivat hyotya
sukupuolistereotypioiden poistamisesta, optimoida henkiléstdhallinnan kayténtdja seka
mahdollistaa kaikkien tyontekijdidensd, sekd miesten ettd naisten, potentiaalin
hyddyntdmisen tdysimittaisesti.

Tyovélinepaketin sisdltdéd voidaan kayttdd useilla tavoilla, kuten tietoisuutta lisdavan
tyopajan jarjestamiseen, henkiléstéhallinnon ja liiketoimintaorganisaation
koulutusohjelmien kehittdmiseen sekd antamaan kdytanndn ideoita siitd, miten pienet ja
keskisuuret yritykset voivat toteuttaa sukupuolten tasa-arvoa lisddvia toimenpiteitd ja
rationalisoida omaa tydorganisaatiojarjestelmaansa.

Osa 1, Asioiden esille nostaminen, on jaettu neljadn osaan, joissa kasitellaédn
argumentteja, todisteita, neuvoja ja hyvia kdytdnndn esimerkkeja.

Osa 2 on ohjekirja, jossa neuvotaan, kuinka annettuja tietoja voidaan kayttaa koulutus- ja
ohjausistuntojen laatimiseen tai sukupuolistereotypioiden voittamiseen tahtaavien
henkiléstéhallinnon kaytéantdjen kayttédnottoon.

Tama tyovalinepaketti on laadittu Euroopan komission Kansainvalisen tydjarjestdn
(ITC-ILO) kansainvaliselle koulutuskeskukselle toimeksiantaman “Yritysten tietoisuuden
kasvattaminen taistelussa sukupuolistereotypioita vastaan” -sopimuskehyksen
puitteissa yhteistydéssd Euroopan kauppa- ja teollisuuskamarien liiton kanssa
(EUROCHAMBRES)(").

Lisdtiedot ja ldhteet ovat saatavissa EU:n 14 virallisella kielelld osoitteessa
http://www.businessandgender.eu.

0 Tahan kuuluvat maat ovat: Bulgaria, TSekin tasavalta, Viro, Ranska, Saksa, Kreikka, Unkari, Irlanti, Italia,
Malta, Puola, Portugali, Romania, Slovenia, Espanja.
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OSA YKSI:
ASIOIDEN ESILLE NOSTAMINEN

Luku 1.

Anna kyvylle mahdollisuus:
Sukupuolten valisen tasa-arvon hyodyt
liikketoiminnassa

Yleiskatsaus

“Naisista on tullut luultavasti suurin laiminlydty voimavara liiketoiminnassa, sekd heiddn
markkinapotentiaalissaan kuluttajina ettd tuotantopotentiaalissaan tyéntekijéina. (...)
Témé on miesten hallitsemaan maailmaan tehtyjen liiketoimintamallien olennainen
heikkous. (...) Tarvitsemme vallankumouksen ajattelutavassamme.”

The Financial Times — 26. helmikuuta 2008

Maailman tdman hetken kaikki tdrkeimmat talouden ja politiikan avaintoimijat korostavat
naisten tarkeyttd olennaisina talouden toimijoina. Heiddn roolinsa ja asemansa
kansalaisina, kuluttajina, johtajina ja tydntekijéiné on talouden hyvinvoinnin, kypsyyden ja
elinvoimaisuuden indikaattori.

Euroopassa naisten kasvava osallistuminen tyéelaméén tarjoaa merkittavén ratkaisun
tybvoiman ikdantymiseen, syntyvyyden laskuun ja ammattitaitoisen tydvoiman
puutteeseen liittyviin haasteisiin (?). Maat ja yritykset tarvitsevat kiireisesti konkreettisia
kaytantgja, jotta naiset voivat kehittdd potentiaaliaan taysimittaisesti.

Johtavat investointipankit, kuten Goldman Sachs, ovat alkaneet kayttda termia
“naistalous”, jolla tarkoitetaan naisia yhtend tarkeimmistd kasvun moottoreista. Useat
ekonomistit sanovat, ettd naiset ovat yksi kolmesta 2000-lukua muokkaavasta, esiin
nousevasta voimasta, eli kolmesta “W”:sta: Weather, Women ja Web (Sa3, Naiset ja
Internet) (°).

Liiketoiminta on kuitenkin pysynyt edelleen suurelta osin miesten miehille luomana
maailmana (*). Naiset edustavat ainoastaan 10 %:a suurimpien pérssilistalla olevien
yhtididen johtokuntien jasenista. TAma luku laskee naisten kohdalla edelleen 3 prosenttiin
kyseisten yritysten ylimmalla paatoksentekotasolla (°).

@ Carone, C., Costello, D., “Can Europe Afford to Grow OId? “, Finance and Development, syyskuu 2006, nro 43.

® Lainattu teoksesta: Wittenberg—-Cox, A., Maitland, A., Why women mean business: Understanding the
emergence of the new economic revolution, Wiley & Sons, Chichester, 2008.

® | ehman Brothers Euroopan ja Aasian toimitusjohtajan Jeremy Isaacs’n Lehman Brother Research Centre for
Women in Business —keskuksen avajaisissa pitdméasté puheesta, London Business School, tammikuu 2006.
Lisatietoja osoitteessa: http://www.london.edu/womeninbusiness.html.

® Tietolahde: Euroopan komissio, Women and Men in decision-making 2007. Situation and trends. Saatavilla
osoitteessa: http://ec.europa.eu/employment_social/publications/2008/ke8108186_en.pdf.
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1.2.1

Tahan lukuun on koottu perusteluja, jotka osoittavat sukupuolten vélisen tasa-arvon
taloudelliset hyddyt liiketoiminnassa. Siina esitetddn argumentit ja niita tukeva tutkimus,
joka osoittaa, etta naisten ja miesten parempi monialaistuminen tyépaikoilla seké parempi
sukupuolten vélinen tasapaino pk-yritysten paatdksenteossa voi tuoda kilpailullista etua,
parantaa henkildkunnan tuottavuutta ja luovuutta seka tuoda lisada asiakkaita.

Sukupuolten valisen tasa-arvon hyodyt liiketoiminnassa

Sukupuoli on liiketoiminnallinen kysymys, ei naisten ongelma.

“Naisten kykyjen optimointi edistaé liiketoiminnan suorituskykyd. Tamén tavoitteen
saavuttamiseksi tarvittaviin toimenpiteisiin  ryhtyminen vaatii tdmén péivédn
yritysjohtajilta rohkeutta ja sitoutumista. Tdmé on tilaisuus, jota ei saa menettdé.
P&éjohtajien on aika suhtautua sukupuoleen vakavasti.”

Why women mean business. Wittenberg-Cox & Maitland, 2008 (°)

Unohtaen hetkeksi yhtéldisia mahdollisuuksia koskevan pohdinnan esitdmme
kysymyksen: Miksi naisten integroitumista liikemaailmaan, sekd johtoasemiin ettd
ei-perinteisiin tdihin, tulisi radikaalisti parantaa?

Vastaus on, ettd panoksena on liikketoiminnan kilpailukyky.

Euroopan pk-yritykset ovat tarkein kasvun ja tyéllisyyden moottori, ja ne tarjoavat valtavia
mahdollisuuksia ty6paikkojen luomiseen. Euroopassa on 23 miljoonaa pk-yritystd, jotka
vastaavat 75 miljoonasta ty6paikasta ja yli 80 % tydllisyydesta tietyilla sektoreilla, kuten
tekstiili-, rakennus- ja kalustealalla (°).

Globalisaatio, arvoketjun uudelleenorganisointi, kasvava kilpailu, markkinoiden
vapautuminen, védestdrakenteen muutokset ja yhd kasvava parempien taitojen ja
osaamisen kysynta ovat muutamia johtavia voimia, joihin pk-yritysten pitda osata vastata.

Nykytilanne asettaa suuria haasteita erityisesti pienemmille pk-yrityksille, joilla on
rajalliset taloudelliset resurssit ja henkildstévoimavarat. Juuri Pk-yritysten on yrityksen
innovaation ja kilpailukyvyn lisddmiseksi pystyttdva palkkaamaan tuottavampaa ja
mukautumiskykyista henkilékuntaa, jonka taidot vastaavat paremmin yritysten tarpeita.

Sukupuolistereotypiat ovat yleistettyja ennakkokasityksid naisten ja miesten oletetuista
heikommista tai paremmista ammatillisista kyvyista tai pyrkimyksista. Jotkut tyénantajat
saattavat ajatella, ettd uusia tyontekijoitd palkattaessa, rakenneuudistuksissa tai
ylennyksestd paatettdessa on turvallista luottaa stereotyyppisiin arviointeihin naisista ja
miehista.

Todellisuus on kuitenkin erilainen: monet “vanhoista” myyteista, jotka koskevat naisten
oletettua kyvyttomyytta tietyissa toissa, puutteellista johtajuustaitoa, heikkoa teknista
osaamista vahaista sitoutumista tydhon, on laajasti todistettu vaériksi ja vanhentuneiksi.

Painvastoin, naiset muodostavat nykyaan

[ | suurimman osan kyvyista — Euroopassa yliopistoista valmistuneista 60 % on naisia

© Lahde: EUROSTAT, European Business: Facts and Figures, 2007 edition, Euroopan unionin julkaisutoimisto,

2007. Saatavilla osoitteessa: http://epp.eurostat.ec.europa.eu.

@ | shde: EUROSTAT, European Business: Facts and Figures, 2007 edition, Euroopan unionin
julkaisutoimisto, Luxemburg, 2007. Saatavilla osoitteessa: http://epp.eurostat.ec.europa.eu.
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[ | suurimman osan markkinoista - naiset tekevat 80 % kulutustavaroiden
ostopaatoksista, mukaan lukien “perinteiset miesten” hyédykkeet, kuten autot

[ | tuottavuustekijgn - yritykset, joiden johtajatason sukupuolijakauma on
tasapainoisempi, parjaavat paremmin kuin ne, joissa naisia on huipulla véhemman

[ | ratkaisevan tarkean tekijan vaestérakenteen haasteille — maissa, joissa naisten
ty6téa tuetaan politiikan keinoin, on yleensd suurempi syntyvyys ja talouskasvu.

Seuraavassa luvussa esitetddn todisteita siitd, kuinka paremman sukupuolten vélisen
tasapainon saavuttaminen, sekd johtotehtdvissd ettd ammattien valilla, on hyvaa
liiketoiminta-ajattelua.

1.2.2 Kuusi loistavaa syyta edistaa parempaa sukupuolten valista

tasa-arvoa liiketoiminnassa ()

Paasy lahjakkuuksien markkinoille

Ensimmainen syy, miksi pk-yritysten tulisi tarkastella huolellisesti sukupuolikysymyksig,
on oman edun tavoittelu: miten voittaa ankara kilpailu lahjakkaista henkil6ista.

“Pk-yritysten kyky tehdéd uudistuksia ja menestyé riippuu monimutkaisesta taitojen,
verkostojen ja prosessien yhdistelméstd. Uudistusten tekemiseksi pk-yritysten on
enemmdén kuin koskaan yhdistettdvd voimavaransa, Iluotava verkostoja ja tehtdva
yhteistydtd paikallis- tai sivuliikkeiden tasolla tehokkaiden, osaamispddomansa
kehittdmiseen téhtéévien toimintatapojen kehittdmiseksi” — sanoi EU-komissaari Vladimir
Spidla dskettiisen Euroopan pk-yritysten foorumin yhteydessa (°).

Eurooppalaisten tyéntekijdiden vajeen odotetaan kasvavan tulevina vuosikymmenind
erityisesti korkeimmin koulutetuilla aloilla. Euroopassa voidaan odottaa 24 miljoonan
henkilén vajausta aktiivisesta tyévoimasta vuoteen 2040 mennessa; toisaalta, jos naisten
tyollisyysaste voidaan kasvattaa miesten tasolle, ennakoitu vaje laskee 3 miljoonaan (*).

Viime vuosina tyttdjen opiskelumenestys on nayttéanyt olevan usein poikia parempi, ja yha
enemman nuoria naisia valmistuu teknisistd ja tieteellisistd aineista. Tutkimukset
johtajuuskayttdytymisestd ovat osoittaneet, ettd joistakin nais- ja miesjohtajien
johtajuustyylien ja -kaytantdjen eroista huolimatta sukupuolten véliset erot eivat vaikuta
kokonaisvaltaisiin johtajuuskykyihin ('").

Ammattitaitoisten naisten (ja vanhempien henkildiden) alihyédynnetty joukko voi néin
ollen naytelld tarkeda roolia “taistelussa lahjakkuuksista”. Palkkaamalla naisia johtajiksi
tai muihin kuin perinteisiin asemiin yritykset voivat kayttdad koko vaestdén osaamista,
kokemusta ja luovuutta eika vain puolta siita.

® Jako kuuteen syyhyn on otettu projektin “Women to the Top” (W2T) tuloksista. Projektin on rahoittanut

Euroopan komissio Sukupuolten tasa-arvoa koskevan yhteisén puitestrategian (2001-2005) puitteissa.
Lisatietoja: http://www.women2top.net.

© “Adaptation of SMEs to change”. - Vladimir Spidlan puhe, Euroopan komission tydllisyys-, sosiaali- ja
tasa-arvoasioista vastaava jasen “Restructuring”-foorumin yhteydessé Brysselissa, 26. marraskuuta 2007
(SPEECH/07/746). Lisatietoja osoitteessa: http://www.europa.eu.

o McKinsey & Co., Women matter: Gender diversity, a corporate performance driver, 2007. Ladattavissa
osoitteessa: http://www.mckinsey.com.

o Peters, H., Kabakoff, R., A new look at the glass ceiling: the perspective from the top, MRG Research
report, 2002. Saatavilla osoitteessa: http://www.mrg.com.
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Investointi sukupuolten erilaisuuteen

Vanha uskomus, ettd paras keino naisten integroimiseksi on kohdella kaikkia samalla
tavalla, on nyt kyseenalaistettu: yritykset tunnustavat, etta erilaisuuden ymmartamisen
puute on liian kallis riski otettavaksi.

Edut, joita nais- ja miestydntekijdiden véliset erot voivat antaa, on liilan usein jatetty
huomioimatta. Tiedetdan hyvin, etta lilkketoiminnan investoinnit on ensin suunniteltava ja
toteutettava huolellisesti, mink& jalkeen on valvottava ja arvioitava niiden tuottoa.
Tybdnantajat, jotka haluavat hy6tya investoinnista “osaamispdadomaan”, pyrkivat luomaan
organisaatiokulttuurin, jossa arvostetaan sukupuolten valisia eroja.

Erojan arvostaminen tarkoittaa sen tiedostamista, ettd miehilld ja naisilla on erilaiset
sosiaaliset roolit ja he tydskentelevat sosiaalisesti eri alueilla ja asemissa, mink& vuoksi
heilld on erilaiset kokemukset, arvot ja ndkdkulmat, joista on hyoétya liiketoiminnalle.
Samalla se tarkoittaa myos, ettd heidan yksildlliset kykynsd ja taitonsa pystytédén
nakemaan ja etta niitd arvostetaan sukupuolistereotypioista riippumatta.

Pk-yritykset harjoittavat lilketoimintaa monikulttuurisessa, heterogeenisessa ja ennalta
arvaamattomassa maailmassa, ja ne tarvitsevat suurta luovuutta ja taitoja. Oikein hoidettu
sukupuolten vélinen tasa-arvo voi edistdd luovaa jénnitettd ja uusille haasteille
reaktiokykyisempda avointa kulttuuria. Tutkimus on osoittanut, ettd tdméa saavutetaan
paljon helpommin, mikali tydntekijdiden asiantuntemus on monipuolista ('2).

Asiakasnakokulma

Sopeutuakseen muuttuviin yhteiskunnallisiin suuntauksiin ja kulutustrendeihin yritysten
on yhé& kasvavassa maarin integroitava naisia paatdksentekoprosesseihinsa.

Naisilla on nykyéén suurempi vaikutus ostopdatdksiin: Euroopassa he ovat ratkaiseva
tekija yli 70 %:ssa kotitaloushankintoja, vaikka heidan osuutensa vaestdsta on vain 51 % (*°).
Jopa teollisuusaloilla, joilla ostajat ovat perinteisesti miehid, naiset edustavat kasvavaa
osuutta kuluttajista: naiset esimerkiksi vaikuttavat 60 %:ssa uusien autojen hankinnoista
Japanissa ja muodostavat noin 47 % tietokoneiden kéyttdjistd Euroopassa. Téasta
huolimatta suurin osa naisista kokee naisten olevan aliedustettuja ja negatiivisesti
esitettyja markkinoinnissa ja mainonnassa ('*).

(2 The Lehman’s Brothers Centre of Women in Business, Innovative Potential: Men and Women in Teams,
London Business School, Lontoo, 2007.
Tutkimus koskee sukupuoliroolia innovatiivisissa ryhmissa ja antaa hyddyllisid suosituksia siitd, miten
yritykset voivat rakentaa ja lisdta innovaatiokykyaan tyéryhman sukupuolijakaumalla.

" McKinsey & Co. (2007).

9 Lisétietoja naisille suunnatusta markkinoinnista: Cunningham J., Roberts, P., Inside Her Pretty Little Head: A
new theory of female motivation and what it means for marketing, Marshall Cavendish, 2006.
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Mitd enemman naisia Mitd enemman naisia Mitd enemman naisia
tydskentelee ylemmissa viroissa saa ansiotuloja

/

Mita enemman naisia SITA ENEMMAN

yrittajind ja/tai NAISET OSTAVAT
ostoagentteina tai . e o ,
yritysjohtajina (seka yksittaisina kuluttajina
ettd yhtididen ostoagentteina)

Vastaavasti naisten runsas mukaantulo korkeakoulutukseen ja tyévoimaan tarkoittaa
heidan kaytdsséaéan olevien ansiotulojen vastaavaa kasvua.

Brittildisen mainostoimiston Saatchi & Saatchin tekeman kartoituksen mukaan
kulutuselektroniikan valmistajat menettivdt 600 miljoonaa puntaa vuonna 2007
"epdonnistuttuaan luomaan yhteyden" naiskuluttajiin. Siind havaittiin, etta lahes yksi
kolmesta naisesta ei pida teknologiamainontaa itselleen relevanttina. Vain 9 %:n mielesta
on tarkeada, ettd laitteet nayttavat naisellisilta (stereotyyppiselld tavalla). “Tata tukee
laadullinen palaute mielipidejohtajilta ja kuluttajilta, jotka kokevat ‘alentavana’ ja
‘loukkaavana’ saatavilla olevien vaaleanpunaisten tuotteiden paljouden niiden
huoliteltujen ja kauniisti suunniteltujen ja pakattujen tuotteiden kustannuksella, joita he
haluaisivat nahda.” (%)

Yritysten on tunnistettava, ettd naiset edustavat nykyadn isoa joukkoa
markkinaosuuksista. Naisten asema on muuttunut niin paljon ja dramaattisesti
viimeisten yli 30 vuoden aikana, ettd kuluttajamarkkinoilla ei ole olemassa yksittéista
“naisten sektoria” koko kuluttajamarkkinoilla. Useissa naisille suunnatuissa kampanjoissa
ja tuotteissa naiset esitetddn edelleen hyvin rajallisessa roolissa, joka ei vastaa
todellisuutta sen sijaan, etta naisten useat eri roolit tunnistettaisiin ja niitd kuvattaisiin.

Yritysten, jotka pyrkivat puhuttelemaan naisia ja palvelemaan heité innovatiivisesti (ja sen
seurauksena tekem&an enemmaén voittoa), on ymmarrettdva naisia stereotypioiden yli
sellaisina kuin he ovat nyt, eri ikdvaiheissa ja eldméanvaiheissa.

Riskien ja kustannusten minimointi

Kuten Kingsmill Review (') osoittaa, ep&onnistuminen osaamispiddoman oikein
hyédyntdmisessa tai hallinnassa asettaa yrityksen alttiiksi samantyyppiselle ja
-suuruiselle riskille kuin ep&onnistuminen taloudellisten tai muiden voimavarojen
hallinnassa. Liiketoimintariskien avainalueet ja kustannukset ovat

[ | huonon maineen riski ja kustannukset, joista seuraa
O sijoittajien tai osakkaiden luottamuksen menetys
O kuluttajakannan menetys

[ | palkkasyrjintaé tai epareiluja palkkauskaytantoja koskevien oikeudenkayntien riskit
ja kustannukset mahdollisista

"9 «Retailers told, ignore 'Lady geeks' at your peril!”, syyskuu 2007. Mainostoimisto Saatchi and Saatchin
Iso-Britanniassa tekeman internet-danestyksen tulokset vuonna 2007. Artikkeli on saatavissa osoitteessa:
http://www.saatchi.com (http://www.cmwpg.com/worldwide/newsdetail.asp?nid=77).

e Kingsmill, D., Report on Women’s Employment and Pay, Lontoo, 2001.
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[ | riskit ja kustannukset kyvyttomyydesta palkata korkeasti koulutettuja tyontekijoita
johtuen huonosta maineesta tyénantajana.

Asian ydin on se, ettd pk-yritysten kyky saada tukea rahoituslaitoksilta ja houkutella
investointeja on avain selviytymiseen ja kasvuun. Sukupuolten vélisesta tasa-arvosta voi
olla etua myos erityisesti keskisuurille yrityksille, silla pddomamarkkinat ja sijoittajat
kiinnittdvat yha enemmaéan huomiota yrityksen toimintaan sukupuolten tasa-arvoa
koskevissa asioissa. Esimerkiksi sijoitusrahastot, kuten Calpers Yhdysvalloissa tai
Amazone Euroopassa, siséllyttavat tdman indikaattorin sijoituskriteeriensa joukkoon, kun
taas luokituslaitokset (Core Rating, Innovest, Vigeo) kehittdvat valineitd sukupuolten
vélisen tasa-arvon (gender diversity) mittaamiseks.

Olla “ensisijainen ty6nantaja”

Tulemalla tunnetuksi tasa-arvoisena tydnantajana yritys voi vetda puoleensa tarkeinta
kilpailullisen edun tekijaa: ihmisia. Kilpailukyvyn kannalta on ratkaisevan tarke&a palkata
alusta asti oikeita henkil6itd ja pystya pitdmaan heidat.

Tutkimukset (') nuorista johtajista osoittavat, ettd seké naiset ettd miehet ovat kriittisia
modernin hallinnon imagon ja ehtojen suhteen. Molemmat odottavat joustavia ty6ehtoja
ja perheystavillista politikkaa. He ovat “Sukupolvi Y” ja tutkimusennusteiden mukaan (')

[ | he vaihtavat seka tydtehtavia ettd tyduraa tydelaméansa aikana uudistaen itsensa
monta kertaa

[ | teknologia ei ole heille védline vaan osa heitd (kuten sosiaalisten verkostojen ja
internet 2.0-teknologioiden kayttd osoittavat)

[ | he haluavat tydltd haasteita ja kehitysmahdollisuuksia, mutta myds
valinnanvapautta ja joustavuutta henkildkohtaisen elamansa sovittamiseen

[ | he arvostavat tydnantajia, jotka osoittavat yhteiskunta- ja ymparistévastuuta.

Pk-yrityksilld, jotka ottavat huomioon naisten tarpeet ja saavat heidat tuntemaan itsensa
tervetulleiksi, on kaytdssaan laajin mahdollinen kykyreservi. Tata varten yritysten on

ymmarrettava, ettd kaikkien tyoprioriteetit muuttuvat eldman eri vaiheissa
tunnustettava, ettd lineaarinen ja ehe& uramalli ei ole enda sovellettavissa
laajennettava huipulle johtavan urapolun maarityksia

hylattava ikarajoitukset kyvykkaimpien tydntekijdiden |6ytamiseksi ja kehittdmiseksi

tarjottava joustavuutta ja tydn ja yksityiselaman yhteensovittamista kaikille

mitattava suorituskyky tuloksien, ei tyétuntien mukaan.

™ Useat tapaukset mainitaan Kingsmill, op. cit.

® «Generation Y. The Millennials: ready or not, here they come”, NAS insights, 2006. Saatavilla osoitteessa:
http://www.nasrecruitment.com/talenttips/NASinsights/GenerationY.pdf.
Healy, R., “10 Ways Generation Y Will Change the Workplace”, Work/Life, Generation Y, 23. toukokuuta
2008. Saatavilla osoitteessa:
http://www.employeeevolution.com/archives/2008/05/23/10-ways-generation-y-will-change-the-workplace/.
Balderrama, A., “Generation Y: Too demanding at work?”, Careerbuilder.com. Saatavilla
osoitteessa:http://www.cnn.com/2007/LIVING/worklife/12/26/cb.generation/index.html.
Forrester Consulting, Is Europe Ready For The Millennials? Innovate To Meet The Needs Of The Emerging
Generation , Cambridge, 2006. — Saatavilla osoitteessa:
http://www.ffpress.net/Kunden/XER/Downloads/XER87000/XER87000.pdf.
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"Sukupuolten valinen tasa-arvo korreloi tuottavuuden kanssa

Ruotsalainen liiketoiminnan kehitysvirasto NUTEK on havainnut vastaavuuden tasa-arvon
ja kannattavuuden vélilla ('°). Naisten ylentaminen on myds tirked askel oikean
johtajatiimin muodostamiseksi, silla yhd useammat tutkimukset osoittavat korrelaation
ylimmaén johtajatason paremman sukupuolitasa-arvon ja voittojen valilla (*°).

Suomalainen tutkimus (*') osoitti, etté yritys, jolla on naispuolinen toimitusjohtaja, on
keskim&érin hieman tuottavampi kuin vastaava miestoimitusjohtajan johtama yritys.
Erillistutkimus (*3 Lontoon pdrssin 100 suurimmasta yhtiostd osoitti, ettd 18:lla
korkeimman markkina-arvon (2003) yhti6lld 20:sta oli ainakin yksi naisjohtaja.

Namé tulokset eivat tarkoita sitd, ettd naisjohtajien ja kannattavuuden valilla on
syy-seuraus-suhde, vaan ne auttavat selventdmain, ettei johtajuus ole valttamattd
miesten etuoikeus.

Eréas toinen tutkimus (*%) osoittaa yhteyden johtoryhmien sukupuolten valisen tasapainon
ja innovaatiokyvyn vélilla. Lisaksi suorituskyky kasvaa, kun naisia on johtokunnassa
“Kkriittinen massa”.

Naistyontekijdiden ottaminen huomioon auttaa organisaatioita ymmartdmaan
tyoskentelytapojemme tulevia muutoksia ja vastaamaan niiden tuomiin haasteisiin
miesten muuttuvista odotuksista ja rooleista joustavuuteen sekd mukautumiskykyyn, joita
ikdantyva tydvoima tarvitsee ja joita talla hetkelld tydvoimaan mukaan tuleva sukupolvi
vaatii.

Liiketoiminta: sukupuolikysymyksen tarkeys

Seuraavassa on esimerkkeja tdman aihepiirin tutkimuksista, jotka tukevat tdmén luvun
ensimmaisessa osassa sanottua. Laajempi luettelo hyddyllisisté viitteista 16ytyy tdmén
asiakirjan lopusta kohdasta “Lisaviitteet”.

™ Ruotsalainen liketoiminnan kehitysvirasto (NUTEK) suoritti vuonna 1996 tutkimuksen, jonka tavoitteena oli
arvioida, onko yrityksen sukupuolitasa-arvon ja tuottavuuden vélilla selkeé yhteys. Teksti on saatavilla
ruotsiksi “Jamstalldhet och Lonsamhet” osoitteessa http://www.nutek.se. Ote englanniksi: “Gender and
profit” on saatavilla osoitteessa:
http://www.femtech.at/fileadmin/femtech/be_images/Publikationen/femtech_nutek_aaagenderandprofit.pdf .
@0 Adler, Roy D., Women in the Executive Suite Correlate to High Profits , Glass Ceiling Research Center,
Pepperdine University, 1998. Saatavilla osoitteessa: http://www.equalpay.nu/docs/en/adler_web.pdf.
Taman tiedon on mahdollistanut Roy D. Adler, Glass Ceiling Research Centerin toimitusjohtaja. Prof. Adler
on Fulbright-stipendiaatti ja Pepperdine-yliopiston markkinointiprofessori ja yksi harvoista, jotka ovat
saaneet Designated Fellow -arvon Academy of Marketing Sciencelta.

v Kotiranta, A., Kovalaine, A., Rouvinen, P., “Female leadership and firm profitability”, EVA analysis, nro 3,
syyskuu 2007. Saatavilla osoitteessa: http://www.eva.fi.

2 Vinnicombe, S. Singh V., The 2003 Female FTSE Index, Centre for Developing Women Business Leaders,
Cranfield School of Management, 2003. Saatavilla osoitteessa:
http://www.som.cranfield.ac.uk/som/research/centres/cdwbl/downloads/FTSEIndex2003.pdf.

9 McKinsey (2007), op. cit. Katso myos luku 1.3.2.
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1.3.1 “Women in the Executive Suite correlate to High Profits” (Adler, 1998) (*)

Roy Adler, markkinoinnin professori Pepperdinen yliopistosta, suoritti 20-vuotisen
tutkimuksen (1980-1998) Fortune 500 -yhtidistd. Hdn huomasi vahvan korrelaation
johtajatasolla olevien naisten maaran ja korkean kannattavuuden valilla. Itse asiassa 25:n
Fortune 500 -yhtién, jotka ylensivéat naisia eniten korkeisiin asemiin, tulos oli vahintdan 18
% ja jopa uskomattomat 69 % parempi kuin saman teollisuudenalan Fortune 500
-yritysten mediaani!

Koska eri teollisuudenalat mittaavat kannattavuutta eri tavoin, tutkimukseen sisallytettiin
kolme tuottavuuden mittausasteikkoa kunkin yrityksen tuloksen arvioimiseksi
prosentteina

[ tuloista
[ | varallisuudesta

[ | omasta pddomasta.

Tulot

Kun voittoa tarkastellaan prosenttiosuutena tuloista, ndma 25 yritysta ylittivat vastaavan
teollisuudenalan mediaanit 34 %:lla. Naisystavallisten yritysten keskiarvo oli 6,4 %, kun
taas vastaavien teollisuudenalojen" mediaanien keskiarvo oli 4,8 %. L&hes kaksi
kolmasosaa néisté yrityksisté ylitti samalla alalla toimivien mediaanin.

Varallisuus

Kun tuloja tarkastellaan prosenttiosuutena varallisuudesta, 25 yritystd ylitti vastaavan
teollisuudenalan mediaanin 18 %:lla. Naisystavallisten yritysten keskiarvo oli 6,5 %, kun
taas vastaavien teollisuudenalojen mediaanin keskiarvo oli 5,5 %. Yksittain tarkasteltuna
62 % yrityksista ylitti samalla alalla toimivien mediaanin.

Oma paaoma

Kun tuloja tarkastellaan prosenttiosuutena omasta p&domasta, 25 yritysta vylitti
teollisuudenalan mediaanit 69 %:lla. Naisystavallisten yritysten keskiarvo oli 26,5 %, kun
taas vastaavien teollisuudenalojen mediaanien keskiarvo oli 15,7 %. Yksittdin
tarkasteltuna 62 % yrityksisté ylitti samalla alalla toimivien mediaanin.

Tietojen viipalointi

Namaé tulokset ovat jopa kiinnostavampia, kun tiedot 25 huippuyrityksesta viipaloidaan
edelleen 10, 15 jne. huippuyritykseen alla olevan taulukon mukaisesti.

&9 Adler, Roy D. (1998), op. cit.; tiivistelma tdssa luvussa esitetystd tutkimuksesta on otettu teoksesta:

Simosko, N., “Want Higher Profits? Smash the Glass Ceiling”. — Saatavilla osoitteessa:
http://www.fastcompany.com/user/nina-simosko.htm.
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Prosenttiosuus, jolla naisystavallisten yhtiéiden liikevoitto
ylittaa teollisuudenalan mediaanin esitettyna...

Tulot - " Omasta
Varallisuudesta Tuloista paiomasta

Parhaat 10 yritysta 46 41 116
Parhaat 15 yritysta 85 25 85
Parhaat 20 yritysta 34 19 78
Parhaat 25 yritysta 34 18 69

Toisin sanoen tutkimuksen “25 parhaan yrityksen” tulokset ovat hyvin konservatiivisia.
Tulokset ovat vield dramaattisempia, kun korostetaan pienempaa “viipaletta”, joka
sisaltaa ainoastaan kaikkein naisystavallisimmat yritykset.

¢ Prosenttiosuus, jolla naisystavalliset yritykset ylittavéat teollisuudenalan tulojen
mediaanin laskettuna prosentteina omasta padomasta, tuloista ja varallisuudesta.

10

100

@ Oma padoma
Tuotto

80 Varat
60
40
20 A
10 T T T
10 15 20 25

Parhaat 10, 15, 20 tai 25 yritysta, joissa naisia on johtavassa asemassa

Prosenttiosuus keskituloista

Lahde: Adler, Roy D., “Women in the Executive Suite Correlated to High Profits”, Harvard Business Review,
marraskuu 2001, s. 30.

“Korrelaatio” ei tietenkdan osoita tai todista “syy-seuraussuhdetta”. Tutkimuksen
tuloksiin saattaa olla lukuisia eri syita.

Tietojen subjektiivisesta tulkinnasta huolimatta positiivinen korrelaatio on epéilemétta
olemassa johtoasemassa olevien naisten suuremman maéradn ja teollisuudenalan
normaalia korkeamman kannattavuuden valilla.

“The Bottom Line: Connecting Corporate Performance and Gender
Diversity”, (Catalyst, 2004) (*)

Catalyst toimii maailmanlaajuisesti yritysten ja ammattilaisten kanssa suvaitsevan
tydympériston rakentamiseksi seka naisten ja yritysten mahdollisuuksien laajentamiseksi.
Vuonna 2004 Catalyst esitteli tutkimuksen The Bottom Line: Connecting Corporate
Performance and Gender Diversity, jonka on rahoittanut BMO Financial Group.
Tutkimuksessa analysoidaan 353:n Fortune 500 -yhtidn tietoja viiden vuoden ajalta,
tarkoituksena selvittdd, onko sukupuolten vélisen tasa-arvon edistdmisen ja yhtion
taloudellisen tuloksen vélilla yhteytta.

9 Catalyst, The Bottom Line: Connecting Corporate Performance and Gender Diversity, Catalyst, New York,
2004. Saatavilla osoitteessa: http://www.catalyst.org .
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Metodologia:

® Kaikista Fortune 500:ss4*° vuosina 1996-2000 esiintyneisté yrityksistd laadittiin luettelo
(nimien muutokset, fuusiot ja yritysostot mukaan lukien). Luettelo rajattiin ainoastaan niihin
yrityksiin, joiden taloudellisesta suorituskyvystd oli olemassa tiedot vahintddn neljan
vuoden ajalta (oman pddoman tuotto ja osakkeen kokonaistuotto) seka tiedot korkeimman
johdon sukupuolijakaumasta. Lopulliseen otantaan sisaltyi 353 yhti6ta.

® 353 yhti6ta jaettiin kvartiileihin — joissa jokaisessa oli suunnilleen sama méara yrityksia —
perustuen naisten edustukseen huippujohtajatiimissa.

® Ylimman ja alimman kvartiilin yritysten taloudellista suorituskykya verrattiin toisiinsa.

® 353 yritystd jaettiin 11 teollisuusalaan, mikd mahdollisti tutkijoille ylimmén ja alimman
kvartiilin yritysten taloudellisen suorituskyvyn vertaamisen teollisuusalakohtaisesti. Naista
ainoastaan viidelta teollisuudenalalta oli saatavilla tarpeeksi tietoja (tarpeeksi yrityksia tietylta
teollisuudenalalta) analyysin tekemiseksi — kulutustavarat ja -palvelut, peruselintarvikkeet,
rahoitus, teollisuus ja informaatioteknologia-/tietoliikennepalvelut.

Havainnot:

Yritykset, joilla oli eniten naisia korkeimmissa johtotehtavissa, tekivat parempaa taloudellista
tulosta kuin yritykset, joissa naisia oli vahiten. N&ma havainnot patevat molempiin
analysoituihin talousmittauksiin: oman pdaoman tuotto (ROE) oli 35 % korkeampi ja osakkeen
kokonaistuotto (TRS) 34 % korkeampi. Kaikilla viidelld analysoidulla teollisuudenalalla
yritysten, joilla on eniten naisia huippujohtajatiimeissa, oman pddoman tuotto oli korkeampi
kuin yritysten, joissa naisia oli vahiten. Neljélla teollisuudenalalla viidesté yritysten, joilla oli
eniten naisia korkeimmissa johtotehtdvissd, osakkeen kokonaistuotto oli korkeampi kuin
yritysten, joissa naisia oli vahiten.

Léahde: Catalyst, 2004 (http://www.catalyst.org)

e “The Bottom Line: Corporate performance and Women’s Representation on
Boards”, (Catalyst, 2007)

Oman paaoman tuotto
johtokunnan naisméaéaran mukaan

Yritykset, joiden johtokunnassa
on enemman naisia, suoriutuvat
53 % paremmin kuin yritykset,
joissa naisia on vahiten

+53%

Oman padoman tuotto

Alimman kvartiilin
naiset johtokunnassa

Ylimman kvartiilin
naiset johtokunnassa

© Catalyst, 2007 (http://www.catalyst.org)

Sijoitetun padoman tuotto

Sijoitetun padoman tuotto
johtokunnan naisedustuksen mukaan

Yritykset, joiden johtokunnassa
on enemman naisia, suoriutuvat
66 % paremmin kuin yritykset,
joissa naisia on vahiten.

i +66%

Ylimman kvartiilin
naiset johtokunnassa

Alimman kvartiilin
naiset johtokunnassa

© Catalyst, 2007 (http://www.catalyst.org)

9 «Eortune 500” on Fortune magazinen tekema ja julkistama vuotuinen luettelo, joka luokittelee 500 parasta
amerikkalaista julkista yritysta niiden kokonaistuloilla mitattuna. Saatavilla osoitteessa: http://www.fortune.com.
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Yritysten, joiden johtokunnassa on vahintaan

Myyntituotto johtokunnan

naisedustuksen mukaan kolme naista, taloudellinen suorituskyky

Yritykset, joiden johtokunnassa
on enemman naisia, suoriutuvat
42 % paremmin kuin yritykset,
joissa naisia on vahiten.

16,8%

+42%

10%

Myyntituotto

Alimman kvartiilin Ylimman kvartiilin

naiset johtokunnassa naiset johtokunnassa OMAN PAAOMAN MYYNTITUOTTO ~ SWOITETUN

TUOTTO (ROE) (ROS) PAAOMAN
TUOTTO (ROIC)
© Catalyst, 2007 (http://www.catalyst.org) © Catalyst, 2007 (http://www.catalyst.org)

1.3.3 “Women Matter” (McKinsey, 2007) (¥)

Women Matter esittdd McKinseyn suorittaman kaksivaiheisen tutkimuksen, jossa
arvioitiin sukupuolten vélisen tasa-arvon (gender diversity) vélisen tasa-arvon vaikutusta
yrityksen suorituskykyyn, tulokset. Women Matter osoittaa, etta yritykset, joissa naisia on
eniten johtokunnassa tai huippujohtajina, suoriutuvat parhaiten seka organisatorisilla ettéd
taloudellisilla mittareilla mitatttuna.

Tutkimus suoritettiin kahdessa perakkaisessa vaiheessa.

Ensin McKinseyn omalla diagnostiikkavélineelld (organisatorinen suorituskykyprofiili,
organizational performance profile) yrityksen organisatorista erinomaisuutta mitattiin
yhdeksélla kriteerilla: johtajuus, ohjaus, vastuullisuus, koordinointi ja valvonta,
innovaatio, ulospéin suuntautuminen, kyvykkyys, motivaatio, tyéymparisto ja arvot.

McKinseyn asiantuntijat tutkivat tdméan tydkalun avulla 231 julkisen ja yksityisen yrityksen
sekd voittoa tavoittelemattoman jarjestén 115 000 tydntekijan arvioinnit ja osoittivat
korrelaation yrityksen taloudellisen suorituskyvyn ja ndiden yhdeksdn organisatorisen
ulottuvuuden mukaan mitatun menestystason valilla. Yrityksilla, jotka sijoittuivat ndiden
organisaatiokriteerien mukaan korkeimmalle, oli kaksi kertaa korkeampi kayttdkate ja
poérssiarvo kuin alemmalle sijoittuneilla yhtidilla.

Tamaén jalkeen he valitsivat 101 hallintoelintensé rakenteen julkaisevaa yhtiéta, 1ahinna
suuryrityksid Euroopasta, Amerikasta ja Aasiasta eri toimialoilta energiasta jakeluun ja
rahoituslaitoksiin.

He analysoivat 58 240 kyselyvastausta ja vertasivat ndiden yritysten tuloksia suhteessa
yrityksen hallintoelimen naisten maaraan.

®) McKinsey (2007), s. 12-14.
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Analyysin perusteella havaittiin, ettd “yritykset, joissa on vahintdan kolme naista
ylemmilld johtopaikoilla, saivat keskimaarin enemman pisteitd jokaista
organisaatiokriteeria kohti kuin yritykset, joiden johdossa ei ole naisia. Suorituskyky
kasvoi merkittavasti heti, kun keskimaarin kymmenhenkisestd johtokunnasta vahintdan
kolme oli naisia.

Korrelaatio ei ole vélttdméatta syy, mutta korrelaatio organisatorisen erinomaisuuden ja
hallintaelinten naisedustuksen valilla on kuitenkin vaikuttava.

Toisessa vaiheessa méaadritettiin, suoriutuivatko naisjohtoiset yritykset paremmin myos
taloudellisesti. Tata varten McKinseyn asiantuntijat suorittivat tutkimuksen yhdessa
Amazone Euro Fund -rahaston kanssa. He valitsivat 89 eurooppalaista listattua yritysta,
joiden huippujohtotason sukupuolijakauma oli tasaisin. Yritykset valittiin kaikkien niiden
Euroopan listattujen yritysten joukosta, joiden osakepdrssiarvo on yli 150 miljoonaa,
seuraavien kriteerien perusteella: naisten lukuméaéra ja osuus johtokomiteassa, heidén
tehtavansa (toimitusjohtajan tai johtavan talouspaallikén painoarvo yrityksen paatoksissa
on suurempi kuin viestintdpaallikdn) ja, vAhemmassa maarin, yli kahden naisen edustus
johtokunnassa tai tilastot sukupuolidiversiteetista vuosiraportissa.

McKinsey analysoi sitten yritysten taloudellisen suorituksen suhteessa toimialan
keskiarvoon. Ei ole epaéilystakaan siitd, ettd nama yritykset suoriutuvat oman
toimialansa keskiarvoa paremmin oman paiaoman tuoton (11,4 % vs. 10,3 %:n
keskiarvo), liikevoiton (kayttokate 11,1 % vs. 5,8 %) ja porssihinnannousun (64 % vs.
47 % ajalla 2005--2007) mukaan arvioituna.

Namé tilastollisesti merkittdvat tutkimukset osoittavat, ettd yritykset, joiden
hallintakomiteoissa on suhteellisesti enemméan naisia, suoriutuvat myods parhaiten. Vaikka
tutkimukset eivat osoita syy-yhteytté, ne antavat kuitenkin tosiperéisen kuvan, joka puhuu
paremman sukupuolten vélisen tasa-arvon puolesta.

Lopuksi, todettuaan tyoympaériston ja henkildkohtaisten tavoitteiden muutokset
paéasialliseksi esteeksi naisten edustukselle hallintoelimissd, Women Matter ehdottaa
hyviin kéytantdihin perustuvia tapoja “mallin uudelleenluomiseksi” sekd naisten
osallistumisen kasvattamiseksi liiketoiminnassa ja huippujohtoasemissa.
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Luku 2:
Onko taoilla sukupuolta?

Yleiskatsaus

Tassé luvussa késitellddn sukupuoleen kohdistuvaa segregaatiota ja sen vaikutuksia
yrityksen suorituskykyyn.

Luvussa esitetddn ensin tdménhetkinen tilanne naisten ja miesten erilaisesta
jakautumisesta EU:n tydmarkkinoilla ja kuinka tdméan tilanteen voidaan katsoa johtuvan
sukupuolistereotypioiden voimakkuudesta. Tdman jalkeen selvitetddn, miten kaukana
nama stereotyypit ovat nykypdivdn miesten ja naisten todellisesta lahjakkuudesta,
kyvyista ja pyrkimyksistd. Luvussa annetaan my6s muutamia esimerkkeja siitd, kuinka
ndma ennakkokasitykset voidaan ylittdd kaytdnnon toimilla yrityksissd, mistd voivat
hyotyd seka naiset ettd miehet ja yrityksen tuottavuus.

Nykyinen tilanne

Sukupuoli ja tyéllisyysaste EU-27:ssa (*)

Keskimaarainen tyollisyysaste vuonna 2007: miehet 71,6 % ja naiset 57,2 %.

Keskimaéarainen tyottdmyysaste vuonna 2007: naiset 9 % ja miehet 7,6 %,
keskimaarainen ero 1,4 %.

[ | Osa-aikatydn keskiméaarainen osuus vuonna 2007: naiset 31,4 % ja miehet 7,8 %.

® Euroopan ty6- ja kasvustrategia asettaa tavoitteeksi naisten tydllisyysasteen
nostamisen 60 %:in vuoteen 2010 mennessé. Viime vuosina naisten tydllisyys on
kasvanut jatkuvasti miesten tydllisyytta merkittavasti enemman saavuttaen 57,2
%:n keskiarvon EU-27:ssa vuonna 2007.

e Tasta positiivisesta suuntauksesta huolimatta naisten tyéllisyysaste on edelleen
miehia alempi kaikissa EU-maissa, vaikkakin suuresti vaihdellen. Vuonna 2007
naisten ja miesten valisen tydllisyysasteen ero vaihteli alle 5 prosenttiyksikdsta
Suomessa ja Ruotsissa yli 25 prosenttiyksikk6on Kreikassa ja Maltalla.

e Keskimaarainen tydttdmyysaste on korkeampi naisten keskuudessa. Vuonna
2007 suurin ero naisten tappioksi oli Kreikassa (8), Espanjassa (5,3) ja ltaliassa
(3,4). Seitseméssd maassa miesten tyottdmyys oli korkeampi kuin naisten
(Saksassa, Virossa, Irlannissa, Latviassa, Liettuassa, Romaniassa ja
Iso-Britanniassa).

i Euroopan komissio, Raportti naisten ja miesten vélisesta tasa-arvosta 2008, COM(2008)10 lopullinen.
Saatavilla osoitteessa: http://ec.europa.eu/employment_social/publications/2008/keaj08001_en.pdf.
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® Suurin osa osa-aikatyontekijdistd on naisia. Vuonna 2007 31,4 % EU-27:n

naistyontekijoistd tydskenteli osa-aikaisesti, kun taas miehista 7,8 %.
Osa-aikaisten naistyontekijdiden osuus ylitti 30 % Ranskassa, Irlannissa,
Tanskassa ja Luxemburgissa, 40 % Ruotsissa, Itavallassa, Belgiassa,
Iso-Britanniassa ja Saksassa ja saavutti jopa 74,9 % Alankomaissa. Sita vastoin
naispuolisten osa-aikatydntekijdiden osuus oli erittdin alhainen Bulgariassa,
Slovakiassa, Unkarissa, TSekin tasavallassa ja Latviassa.

Léhde: Euroopan komissio, Raportti naisten ja miesten vilisestd tasa-arvosta 2008, COM(2008)10
lopullinen. (Data Eurostat 2007).

Sukupuoli ja tutkinnot loppututkinnon suorittaneet (*)

Miehia on ainoastaan 20-27 % tutkinnon suorittaneista ammateissa, jotka koskevat
sosiaalipalveluja, terveydenhoitoa ja koulutusta.

Naisia on 60-70 % tutkinnon suorittaneista ammateissa, jotka koskevat
opettajankoulutusta seka kayttaytymis- ja sosiaalitieteita.

Miehid on 70-85 % valmistuneista ammatteihin, jotka koskevat kauppaa ja hallintoa,
tuotantoa ja materiaalien kasittelyd, matematiikkaa, tilastotiedetta ja kuljetusta.

Sukupuoli ja ammattialat (*)

Koulutus- ja sosiaalipalveluiden tyontekijdistd 77 % on naisia.
Maanviljelyssa, metsastyksessa, metsénhoidossa ja kalastuksessa 62 % on miehia.

Tehdasteollisuuden tydntekijoistd 34 % on naisia.

Sukupuoli seka sosiaalis-ammatilliset luokat (*')

Hallinnon alalla normaalissa ty&suhteessa olevista 75 % on naisia ja 65 %
palvelualojen henkilékunnasta, kauppojen ja markettien myyjista.

Miehet edustavat suurta enemmistdd (79 %) normaalissa tydsuhteessa olevista
koneiden kaytdssa ja asennuksessa sekd kokoojista ja 85 % késitydlaisista sekd
k&sitybammattien harjoittajista.

Noin 2,6 % tyOssékayvistd miehistd EU:ssa tydskentelee tietojenkasittely-
ammattilaisena tai tietojenkasittelyyn liittyvissd ammateissa (ISCO:n luokittelut 213
ja 312), mika on lahes nelja kertaa naisia enemman (0,7 %). TAm& ero on enemman
kuin 3:1 lahes kaikissa maissa ja yli 5:1 Alankomaissa, Itdvallassa ja Portugalissa.

i Eurostat, The Life of Women and Men in Europe. A statistical portrait 2008, Euroopan unionin

(30)

1)

julkaisutoimisto, Luxemburg, 2008. Saatavilla osoitteessa: http://www.epp.eurostat.ec.europa.eu. sivut
36-37 (Source: Source: Eurostat, UOE, 2004)

Eurostat, The Life of Women and Men in Europe. A statistical portrait 2008, Euroopan unionin
julkaisutoimisto, Luxemburg, 2008. Saatavilla osoitteessa: http://www.epp.eurostat.ec.europa.eu sivut
55-56. (Source, Eurostat, LFS).

Eurostat. The Life of Women and Men in Europe, a statistical portrait, Euroopan unionin julkaisutoimisto,

Luxemburg, 2008. Saatavilla osoitteessa: http://www.epp.eurostat.ec.europa.eu, sivut 63-64. Tietolahde:
Eurostat, Labour Force Survey, 2005 ja 2006.
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e Keskimaarin alojen valinen segregaatio on sailynyt ja kasvanut EU:ssa.

e Jasenmaiden vélilla on selvd samankaltaisuus seka tydllisyyden keskittymisen
asteessa etta kuuden naisia eniten palkkaavan alan koostumuksessa. Puolessa
EU:n jasenmaista, kuten myds Islannissa ja Norjassa, terveydenhoito- ja
sosiaaliala on naisten suurin tydllistaja.

® Miehet ovat enemmistona joillakin aloilla, kuten rakentamisessa, s&dhkdn, kaasun
ja veden jakelussa ja tuotannossa, maakuljetuksessa seka tehdasteollisuudessa.
Vuonna 2005 naiset muodostivat vain 8 % rakennusalojen tyévoimasta ja vain 14
% tydvoimasta maakuljetussektorilla.

e Miehia on teollisuussektorilla naisia paljon enemman, kun taas naiset hallitsevat
palvelualoilla.

® Naisten keskittyminen rajattuun maaradn ammatteja on myds paljon yleisempéaa
kuin miesten. Vuonna 2005 [dhes 36 % Unionin tydssakayvistd naisista
tyoskenteli ainoastaan kuudessa 130 vakioammattiryhmasta, kun taas miesten
kuusi suosituinta ammattia vastasi vain yli 25 % kaikista tydsséa olevista miehista.
Kyseessé olevat ammatit olivat selvasti erilaisia naisille ja miehille.

e Naisten osuus johtohenkilokunnasta on paljon matalampi kuin miesten (vain
kolmasosa), ja mita ylemmas tehtdvahierarkiassa mennaan, sitd suurempi ero on.

Léahde: Franco, A. The concentration of women and men in sectors of activities. (Eurostat Statistics
in Focus. Population and Social Conditions 53/2007). Euroopan yhteiséjen virallisten julkaisujen
toimisto, Luxemburg, 2007).

2.3 Tyomarkkinoiden horisontaalinen ja vertikaalinen

segregaatio ja “meta-stereotyypit

Kaikkien EU-maiden tydmarkkinat ovat segregoituneet sukupuolen mukaan
horisontaalisesti ja vertikaalisesti (*%).

Horisontaalinen segregaatio: naiset ovat yleensa keskittyneet tiettyihin
ammattiryhmiin ja aloille kaikissa maissa ja kulttuureissa. Sama koskee miehia,
mutta heitd on useammissa ammateissa.

Opiskelualojen valinta vaikuttaa varmasti segregaatioon tydmarkkinoilla. On kuitenkin
vaikea arvioida, onko td&ma syy vain seuraus: opiskelualojen valinta mé&arittda
ammatinvalinnan, mutta tyévoiman olemassa oleva sukupuolijakautuma vaikuttaa
varmasti ammatilliseen ja koulutukselliseen suuntautumiseen.

Vertikaalinen segregaatio: naiset ovat keskittyneet hierarkioiden ja ammattien ala-
tai keskitasoille ja heitd on korkeammissa viroissa miehia merkittavasti vahemman.

Vertikaalinen segregaatio, jota wusein Kkuvataan vertauksella lasikattoon, on
tydsukupuolijakautuman toinen tukipylvas. Esimerkiksi vuonna 2007 vain kolme johtajaa
kymmenesta Euroopassa oli naisia.

@ Euroopan komissio, Report on Equality between women and men 2008, op. cit..
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Euroopan unionin jasenmaiden historiallisista, poliittisista ja kulttuurisista realiteeteista
riippumatta horisontaalinen ja vertikaalinen segregaatio muodostavat kaksi mekanismia,
joilla tydn jako miesten ja naisten vélilld organisoidaan. Naisten ja miesten véliset
palkkaerot ovat usein seurausta naistd kahdesta segregaation muodosta.

Kaksi “meta”-stereotypiaa

Sukupuolistereotypiat ovat yleistyksia siitd, mitd miehiltd ja naisilta odotetaan tietyssa
sosiaalisessa kontekstissa. Ne ovat &drimmaisen yksinkertaistettuja k&sityksia naisten ja
miesten vélisistd eroista, heidadn taidoistaan, psykologisesta asenteestaan,
pyrkimyksistdan ja kayttaytymisestdan. Naihin yleistyksiin perustuvat arvioinnit voivat
ensin vaikuttaa auttavan sdastamaan aikaa ja vaivaa. Todellisuudessa ne eivét ota
huomioon yksildllisten piirteiden ja kykyjen rikkautta. EU on tunnistanut
sukupuolistereotypioiden  pysyvyyden sukupuolten vélisen epatasapainon ja
tydémarkkinoiden tehottomuuden pohjimmaiseksi syyksi (*%).

EU:n rahoittama projekti Stere/o (*%) analysoi sukupuoleen kohdistuvan segregaation ja
sukupuolistereotypioiden pysyvyyden yhteyttd kuudessa EU-maassa. Johtop&atds on,
ettd vertikaalisella ja horisontaalisella segregaatiolla on kaksisuuntainen suhde
sukupuolistereotypioihin:

[ | on olemassa vertikaalista segregaatiota (ts. miehid on paatdksentekoasemissa
naisia paljon enemman), ndin ollen naiset eivat sovi johtamaan ja miehilld on
paremmat paéllikko- ja johtajuustaidot.

[ | on olemassa horisontaalista segregaatiota, néin ollen naiset eivat sovi tekeméaén
samoja t6ita tai tehtévia kuin miehet ja miehet eivat sovi tekeméén samoja t6ita tai
tehtavia kuin naiset (esim. naissairaanhoitajia on paljon enemman kuin
miessairaanhoitajia siksi, etta naiset sopivat luonnostaan paremmin hoitotyohon).

Se tosiasia, ettd naisten ja miesten asema tydmarkkinoilla on erilainen, pyrkii
vahvistamaan néita stereotypioita, joilla ei ole todellista perustaa, mita tulee naisten tai
miesten todellisiin kykyihin.

®9 | isatietoja, katso A Roadmap for Equality between Women and Men 2006 - 2010 COM(2006)92.

®9 | shde: Stere/o: Faire la chasse aux stereotypes de sexe agissant sur la division du travail dans 'Europe

élargie. Katso http://ec.europa.eu/employment_social/emplweb/gender_equality/project_en.cfm?id=198.
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Vertikaalinen segregaatio

Naiset eivat sovi johtamaan / Miehilla on paremmat johtajuustaidot

Koska he eivit ole Koska heillé ei ole vaadittuja
riittavasti kytettavissa w.. . iohtajuustaitoja
(“heill on a'amsia esteits / ( hg ovat vdhemman taipuvaisia

JAUEN . johtamaan, he keskittyvat
perhevelvoitteita”) yksityiskohtiin, eivit strategiaan”)

Horisontaalinen segregaatio

Naiset eivat sovi tekemaan
samoja toitd kuin miehet,

g g g

koska
he ovat vdhemman
kaytettavissa (ajallisia esteita,
huonompi liilkkuvuus, motivaatio)
tiettyjen tdiden tekemiseen

koska
heiltd puuttuu fyysinen

koska
heilla ei ole tietyissa

ammateissa vaadittua
osaamista/taitoja.

voima, jota tarvitaan
tietyissd ammateissa

Stereotypioiden noidankeha

Mielipiteet siitd, ettd naisten harjoittama vallankayttd ei ole legitiimid, paljastavat saman
stereotyyppisen logiikan kuin mielipiteet, jotka kyseenalaistavat naisten palkkaamisen
laajaan joukkoon ammatteja.

Naihin sisédltyy nakoékantoja, kuten “naisilla on ajallisia esteitd, kun taas miehet ovat aina
kaytettavissa” tai “naiset ovat vahemman sitoutuneita tyéntekoon
perhevelvollisuuksiensa takia, miehet ovat sitoutuneempia niistd huolimatta tai jopa
niiden vuoksi”, tai “naisilla ja miehilld on psykologisia tai jopa kognitiivisia valmiuksia, jotka
poissulkevat heidét tietyistd ammateista tai tehtavistd tdssé tai tuossa tydssa”.

Nama stereotypiat syntyvéat siksi, ettd olemme valmiita menemaan mukaan itseensa
viittaavaan logiikkaan. Mielipiteet, jotka ponkittdvat nykyisté tdiden tai ammattien jakoa,
hyvaksytdan mekaanisesti, eikd niistd aloiteta keskustelua. Olemassa olevasta
sukupuolitydjakaumasta tulee lahes fatalistisen hyvaksynnan kohde.




Seuraavassa taulukossa kuvataan stereotypioiden “noidankehad”:

: Alla olevat Oletetut
TOSIASIA Meta-stereotypiat % stereotypiat %

2.4 Stereotypioiden purkaminen

Yll4 oleva kuva 8 esittdd, kuinka kaksi “metastereotypiaa” perustuu taustalla vaikuttaviin

Naiset eivét sovi
johtamaan / miehet ovat
luonnollisia johtajia

Vertikaalinen “Suuren miehen
erottelu takana on aina
suuri nainen”

“Pomo tekee toita

aina ja kaikkialla!”

On olemassa “miesten”
ja “naisten” ammatteja
ja tehtavia

“Naiset ovat niin paljon
parempia tarkassa
laadunvalvonnassa...”

“Heilla on luonnollinen
taipumus muiden
hoitamiseen”

“Voitko kuvitella
muiden tyontekijiden
reaktion?”

“Han on valmis

matkustamaan ilman
ennakkoilmoitusta!”

Horisontaalinen
erottelu

Naiset eivat voi
oikeutetusti olla
paatoksenteko-
ammateissa
tai joissakin
erikoisammateissa

Eriarvoisuus

2

2

@

JOHTAJUUSTAIDOT
. . Psykologiset
Heilla ei ole samoja asenteet
johtajuustaitoja
KAYTETTAVYYS
Heill3 on erilaisia Perhr?"ie:}’?l'tteet
ajallisia esteiti tai ensisijalia
liikkuvuusrajoitteita
PATEVYYS Psykologiset ja
Heill3 ei ole kognitiiviset
samoja taitoja valmiudet
FYYSINEN VOIMA
He eivit ole Fyysiset
fyysisesti yhta valmiudet
vahvoja

4 {

Kayttamattomyys Perhevelvoitteet
+ +
Pateméattomyys psykologiset,
+ g kognitiiviset
Fyysinen alemmuus valmiudet
+ +
Oikeutuksen puute Fyysiset erot

yleistyksiin naisten ja miesten vélisistd eroista koskien

fyysisia kykyja
taitoja ja patevyytta
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[ | taipumusta johtajuuteen

| ajallista kaytettavyytta ja liikkuvuutta.

Seuraavissa luvuissa osoitetaan, kuinka ndma stereotypiat voidaan tunnistaa, analysoida
ja ylittaa naisten, miesten ja yritysten eduksi (*°).

“Fyysiset erot”

Stereotypiat tyossa

Tietyt ammatit ovat pitkdén olleet naisten saavuttamattomissa niiden fyysisen
vaativuuden takia: niiden suorittamiseksi tarvittavaa fyysista ponnistusta, kestavyytta ja
sietokykya pidettiin epdsopivana naisten fysiologialle.

Stereotypian analysointi

On totta, ettd miehet ovat yleensd pidempid ja painavampia ja siksi potentiaalisesti
vahvempia kuin naiset. Tdma on kuitenkin vain tilastollinen ero: on olemassa seké siroja
miehid ettd vahvoja naisia. Naiset ovat aina tehneet fyysisesti vaativaa ty6ta
(maanviljelyssé, pesuloissa, tuotantoteollisuudessa...) ja monet tyypillisesti naisten ty6t
(sairaanhoito, kodinhoito, katilon tyd) vaativat usein fyysistéd ponnistusta ja kestavyytta.

Mutta miké tarkeintd, teknologinen kehitys mahdollistaa useiden aiemmin huomattavaa
fyysistd ponnistusta vaatineiden ty6tehtévien mekanisoinnin (kuormien kantaminen ja
nostaminen, poraus, paineen kayttd...). Fyysisen vaikeuden kriteeri ei ndin ollen ole enaa
oleellinen tydnjaolle naisten ja miesten valilla.

Euroopan yhteiséjen tuomioistuin antoi seuraavan paatdksen 1. heindkuuta 1986 koskien
naisten ja miesten valisen kohtelun eroa ammattiluokitteluissa fyysisen voiman suhteen:

“Vain yhté sukupuolta olevien tydntekijéiden keskimééraista suorituskykyé vastaavien
arvojen hyvéksyminen sen méérittdmiseksi, misséd méaérin jokin tyd vaatii ponnistusta
tai aiheuttaa vésymystd tai on fyysisesti vaikeaa, on sukupuoleen perustuvan
erottelun muoto.” (*° )

Stereotypioiden rikkominen ja liiketoiminnallisten hy6tyjen saavuttaminen

Fyysisilla eroilla ei ole niin suurta merkitystd kuin ennen. Useissa tilanteissa
tybergonomiaan sovellettu teknologia voi poistaa tai minimoida fyysisen ponnistuksen.

Sellaisten ergonomisten ratkaisujen etsiminen, jotka parantavat tehokkuutta auttamalla
useampia tyontekijoitd, on &lykds l|ahestymistapa tuottavuuden haasteisiin ja voi
minimoida tai poistaa terveys- ja turvallisuusriskit.

Ergonomisia ratkaisuja voidaan 16ytdd kysymalld asiantuntijan neuvoa tyéterveys- ja
-turvallisuuslaakareilta (OSH), tyosuojelutarkastajilta, kansalliselta tydolosuhteiden
parannusvirastolta tai tyéterveyden ja -turvallisuuden neuvonantajilta.

®9 EU Social Partners Framework of Actions on Gender Equality -seurantaraportit antavat runsaasti tietoa

useista tydnantaja- ja tyontekijajarjestojen seka yritysten aloitteista sukupuolistereotypioiden poistamiseksi
ja sukupuolisen tasa-arvon edistdmiseksi tyopaikoilla. Raportit ovat saatavilla osoitteessa
http://ec.europa.eu/employment_social/social_dialogue/docs_en.htm.

©o Oikeudenpéaatos (viides jaosto), 1. heindkuuta 1986. Tapaus 237/85 Gisela Rummler v Dato-Druck GmbH.
ECR 2101. Saatavilla osoitteessa: http://curia.europa.eu/en/content/juris/index_tab.htm.
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Tyobterveys- ja -turvallisuuslakien noudattaminen tai tydolosuhteiden parantaminen voi
olla seké aloituspiste sukupuolistereotypioiden rikkomiseksi ettéd yrityksen mahdollisen
tydntekijakunnan laajentamiseksi.

Esimerkki:

Muovinvalmistusteollisuudessa ruiskupuristusasettajan tyé on aina ollut “miesten
tyd6”; naisia on yleensd ollut muissa tehtévissd, kuten puristimen kéyttadjana.
Kéytettéva fyysinen voima néyttéda oikeuttavan tdmén tybjakauman, silld asettajan on
nostettava hyvin painavia muotteja kdyttdmaéllé pydrilld olevaa nosturia. Tdmé tyd on
tydntekijéille fyysisesti erittdin vaativaa. Uusien teknologioiden kehitys on
mahdollistanut uudentyyppisten nosturien valmistuksen, joita voidaan kéyttaa paljon
vdhemmaélld voimalla. T4t uutta vélinetta kdyttdmallé teollisuus voi valita laajemmin
mahdollisia tyéntekij6itd, naiset mukaan lukien, parantaen tyén laatua samalla
kaikille.

Ranskan sukupuolista tasa-arvoa koskeva lainsddadéanté mééraé erilaisia keinoja
Sukupuolten vélisen tasa-arvon ja ammatillisen monipuolistamisen edistdmiseksi.
Siihen kuuluu myds taloudellinen tuki osaan kuluista, joita yrityksille syntyy tiettyjen
téiden tekemisesté naisille mahdollisiksi (*). Keinoihin kuuluu teknisen neuvonnan ja
uuden viélineistén hankinnan maksaminen. Jotkut yritykset ovat onnistuneesti
hyédynténeet nditd helpotuksia, ja hakemalla asiantuntijaneuvoa ANACT:sta
(Ranskan kansallinen tydolosuhteiden parannusvirasto) ne ovat parantaneet
tybolosuhteita kaikille edistden samalla naisten pédsyé uusiin téihin (%)

2.4.2 “Naisilla ja miehilla on erilaiset patevyydet ja taidot”

Stereotypiat tyossa

Teknologian hallintaa ja kayttéa on pidetty pitkdan miesten erikoisoikeutena. Tallainen
kulttuuriympdristd maarittaa tyttdjen ja poikien opiskelualan valinnan. ltse asiassa OECD
PISA 2006 -selvitys (*) osoittaa erittdin selvésti kuilun poikien ja tyttdjen kasityksissa
itsestddn sek@ omasta suoriutumisestaan teknillistieteellisissa aineissa: “Samalla kun
sukupuolten valiset erot tieteellisessd suoriutumisessa olivat pienid, miesten ja naisten
erilaiset asenteet tieteeseen saattavat mahdollisesti vaikuttaa siihen, jatkavatko
opiskelijat tieteellisiin opintoihin ja valitsevatko he tiedeuran. (...) suurin sukupuolten
valinen ero PISAn mittaamissa asenteissa havaittiin opiskelijoiden kdsityksessd omasta
suoriutumisestaan tieteen suhteen. Tutkimuksen kohteena olleista 30 OECD-maasta 22
maassa miehet arvioivat omat tieteelliset kykynsa huomattavasti korkeammalle kuin naiset.”

Suurin osa tytdisté valitsee uran yhteiskunta- ja humanistisissa tieteisséa (esimerkiksi 80 %
psykologeina tydskentelevistd), kun taas he ovat vihemmisténa monilla luonnontieteellisilla
ja teknologisilla urilla, informaatio- ja viestintdteknologia mukaan lukien.

7 Nama keinot seka niiden laillinen perusta on esitetty Ranskan tyéministerion virallisilla sivuilla:

http://www.travail-solidarite.gouv.fr/IMG/pdf/Les_aides_financieres.pdf.

®® Conseil Supérieur de I’'Egalité Professionnelle, Secrétariat aux Droits des femmes et a la formation
professionnelle, Service des droits des femmes et de I'égalité, Service de 'information et de la
communication, Guide d’appui a la négociation. Saatavilla osoitteessa: http://
http://www.travail-solidarite.gouv.fr. Siséltéda useita esimerkkeja menestyksekkaista tapaustutkimuksista
rankalaisissa yrityksissa.

®9 OECD, PISA 2006: Science Competencies for Tomorrow’s World , OECD, Paris, 2007. Saatavilla

osoitteessa: http://www.oecd.org.

21

y N



> 4

1

ONGELMAN ESITTELY

Naiset muodostivat ainoastaan 29 % tutkijoina ja insind6reina tydskentelevistd vuonna
2004 ja vain 18 % tutkijoista liike- ja yrityssektorilla (*).

Stereotypioiden rikkominen ja liiketoiminnallisten hy6tyjen saavuttaminen

Taidoilla ei ole sukupuolta. Perinteisesti naisten hallitsemilla teollisuusaloilla, kuten
tekstiiliteollisuudessa, rahoituspalveluissa, terveydenhoidossa jne., on tapahtunut
vaikuttavaa kehitysta tyon teknologisessa siséalldssa. Naiset ovat laajasti todistaneet, etta
he voivat omaksua tarvittavat taidot tdéiden teknisen siséllon lisdantyessa.

Kuitenkin “uusien teknologioiden siséallyttdminen koulutukseen ja ty6paikoille on
tapahtunut ilman muutoksia kyseisten tydurien ammatillisessa statuksessa ja
tyéntekijoiden asemassa”(*).

Naiset muodostavat suurimman osan akateemisen loppututkinnon suorittaneista
Euroopassa (59 %) ja heidan osuutensa perinteisesta poikkeavissa aineissa on asteittain
kasvanut (*?). “Yleisesti ottaen opiskelumenestysta koskevat tilastolliset trendit osoittavat
miesten ja naisten vélisen koulutuskuilun kapenemista: (...) miesten osuus korkeammin
koulutetuista tulee tulevaisuudessa laskemaan merkittavasti.”(*%)

Yh& useammat yritykset ndkevét naisten tulemisen “miehiseen” maailmaan positiivisena
muutoksen ja kehityksen tekijana.

Esimerkki

MuT tarkoittaa saksankielessad “Tytét teknologiassa”. Se tarkoittaa myd&s rohkeutta.
Vuonna 2007 johtava moottorisahojen ja puutarhalaitteiden valmistaja Stihl osallistui
alueelliseen  MuT-projektiin ~ Saksassa. Yhteistydssd paikallisen  julkisen
tybvoimatoimiston kanssa luotiin koulutusohjelma, jonka tavoitteena oli innostaa
tyttéjé tybn hakemiseen teknisiltéd aloilta. Yliopisto- ja koulutusmessuilla jérjestettiin
tiedotustapahtumia naispuolisten hakijoiden houkuttelemiseksi". Yritys pdéatti myds
tarjota naisharjoittelijoille tyépaikkoja teknisisséd tbissé ja késitydammateissa.” (*)

Yrityksen internetsivulla sanotaan: “Tydntekij6idemme ansiosta tuotamme
korkealaatuisia tuotteita” (www.stihl.com), ja tdméd on ehkd yksi syy pé&atdkseen
houkutella lahjakkaita nuoria naisia hakemaan tydpaikkoja, jotka ovat enimmékseen
olleet miestydntekijéiden hallitsemia.

Tydpaikkakoulutusta ja elinikaistad koulutusta pitéisi tarjota yrityksissé seka naisille etta
miehille heidan osaamisensa vahvistamiseksi tieteellisilld, teknisilla ja teknologisilla aloilla.
Useiden EU-maiden lainsdadantd edellyttdd erityistoimenpiteitda tydntekijdiden

“o European Commission Directorate-General for Research, Science and Society, SHE Figures. Women and
Science, Statistics and indicators 2006, Euroopan unionin julkaisutoimisto, Luxemburg, 2006, ISBN
92-79-01566-4. Saatavilla osoitteessa http://www.epp.eurostat.ec.europa.eu.

“Y Donial-Shaw G., Junter-Loiseau A., “La formation des femmes aux nouvelles technologies: une mauvaise
réponse a un vrai probléme”, Les Cahiers du MAGE, 1/97.

“ Eurostat, The life of women and Men in Europe. A statistical portrait 2008, Euroopan unionin julkaisutoimisto,
Luxemburg, 2008. Saatavilla osoitteessa: http://www.epp.eurostat.ec.europa.eu.

“ European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Working in Europe: Gender
differences, Dublin 2008. p. 3. Saatavilla ainoastaan elektronisessa muodossa osoitteessa:
http://www.eurofound.europa.eu/pubdocs/2008/34/en/1/ef0834en.pdf

“Y | shde: EU Social Partners. Framework of Actions on Gender Equality. Toinen jatkoraportti, 2007. s. 30.

Saatavilla osoitteessa: http://ec.europa.eu/employment_social/social_dialogue/docs_en.htm
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kouluttamiseksi ja uudelleenkouluttamiseksi. Euroopan sosiaalirahasto (ESF) (*°), josta
jasenvaltiot vastaavat kansallisella tasolla, on tarkoitettu parantamaan tyontekijdéiden
sopeutumista tydmarkkinoiden muuttuviin tarpeisiin ja antamaan ammattikoulutuksen
erityistukea miesten ja naisten vélisen epéatasa-arvon vahentamiseksi.

Parin viime vuoden ajan Euroopan sosiaalirahasto ja EU:n Equal-aloite ovat antaneet
tukea ammattijarjestoille, ammattikoulutuslaitoksille sekéd tydnantajajarjestoille naisten
kouluttamiseksi ei-perinteisiin ammatteihin ja auttaneet samalla erityisesti pk-yrityksia
poistamaan naisten osallistumista vaikeuttavia esteité (*°).

Ammattitaitoisten tyontekijdiden puutteen korjaamiseksi rakennusalalla on otettu
kayttéon useita keinoja naisten osuuden kasvattamiseksi. Esimerkiksi Italiassa EU:n
rahoittama projekti “A.CANT.O” (*) (Arkkitehdit-tydmaajohtajat yhdenvertaisuuden
puolesta) perusti tasa-arvoa tukevien resurssikeskusten verkoston olemassaoleviin
rakennusalan koulutus- ja tukilaitoksiin. Keskukset tarjoavat erikoisapua yrityksille, jotka
haluavat houkutella naisia, sekd koulutusmahdollisuuksia naisarkkitehdeille ja
tyémaajohtajille.

EU:n tydmarkkinaosapuolten tasa-arvon puiteohjelma ja sen seurantaraportit (*) antavat useita
esimerkkeja yritysorganisaatioiden, tydmarkkina- osapuolten ja yritysten tekemista
toimenpiteista tasaisemman sukupuolijakauman edistamiseksi eri ammateissa. Naihin kuuluvat

[ | kampanjat tyttdjen tietoisuuden lisddmiseksi mahdollisuuksista, joita tekniset
ammatit tarjoavat, ja yhteydenoton helpottamiseksi heidan ja yritysten valilla (esim.
internetsivuja tydnantajille sek&d mahdollisille naishakijoille, tydmessuja ja yritysten
“tyttéjen paivat”).

[ | koulutus- ja tydllisyysohjelmat (alakohtaisten harjoittelusuunnitelmien kehittaminen,
tyéttdmien naisten kouluttaminen ei-perinteisiin ammatteihin rakennus-, viestinta- ja
kuljetusaloilla, miesten hoitoalaan liittyviin ammatteihin padsyn tukeminen).

“Miehet ovat luonnollisia johtajia”

Stereotypiat tyossa

Naiset ovat yha aliedustettuja johtoasemissa, erityisesti huipputasolla ja strategisessa
paatdksenteossa. Tama epéatasapaino on erityisen selva yksityiselld sektorilla. 97 %
toimitusjohtajista ja 90 % suurimpien julkisesti listattujen yritysten korkeimpien
paatdksentekoelinten jasenistd Euroopassa on yhd miehid. Jopa niilld sektoreilla, joilla
naiset ovat enemmistoné (terveydenhoito, sosiaalityd, koulutus) miehid on yleensa
enemman korkeammilla johtotasoilla (*°).

“ Euroopan sosiaalirahasto on kéytettévissa jasenvaltioissa ja -alueilla. ESF-projektiin osallistujia voivat olla
esimerkiksi julkishallinto, kansalaisjarjestét ja tydmarkkinaosapuolet, jotka toimivat aktiivisesti tydllisyyden ja
sosiaalisen osallistumisen puolesta, yritykset sekd muut tarkeét osakkaat. Lisétietoja ESF:sta on saatavilla
osoitteessa: http://ec.europa.eu/employment_social/esf.

o EU-Equal “Establishing a culture of gender equality in the business world”, 2007, kuvaa useita télla alueella

tehtyja aloitteita. Asiakirja on saatavilla osoitteessa:

http://ec.europa.eu/employment_social/equal/data/document/etg4-pb07-busiwor_en.pdf.

“n http://www.raedes.eu/acanto/index.htm.

“ EUn tyémarkkinaosapuolten sukupuolisen tasa-arvon toimintakehys ja sen seurantaraportit ovat saatavilla
osoitteessa: http://ec.europa.eu/employment_social/social_dialogue/docs_en.htm.

“9 | shde: EC Database on women and men in decision making. Saatavilla osoitteessa:

http://ec.europa.eu/employment_social/women_men_stats/out/measures_out438_en.htm.
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Stereotypioiden rikkominen ja liikketoiminnallisten hy6tyjen saavuttaminen

Monissa maissa — erityisesti niissd, joissa on otettu k&yttdon jarjestelmid naisten
osallistumisen esteiden poistamiseksi — naisia on yh&d enemman korkeimmalla
paatdksentekotasolla hallituksessa, julkishallinnossa ja oikeuslaitoksessa.

“Kun Pekingin toimintaohjelma Iuotiin vuonna 1995, naisia oli maailmanlaajuisesti vain
hieman yli 10 % parlamentin jdsenistd. Siitd ldhtien tilanne on parantunut tasaisesti,
vaikkakin hitaasti siten, ettd heindkuuhun 2007 mennessé naisia oli yli 17 % kansallisten
parlamenttien jdsenistd maailmassa. (...) Naisten ylentdminen EU-jdsenmaiden
keskushallinnoissa on edistynyt merkittdvasti. Naiset téyttdvédt nykydédn ldhes 33 %
paikoista hierarkian hierarkian kahdella korkeimmalla tasolla verrattuna noin 17 %:iin
vuonna 1995.” (*°)

Myds yksityiselld sektorilla naisten osallistuminen on asteittain kasvamassa erityisesti
alemmalla johtotasolla ja keskitason johdossa: vuonna 2007 32 % yritysten p&éjohtajista
EU-27:ssé oli naisia (*').

McKinseyn raportti Women Matter (°%) todistaa, ettéd yritysten, joissa on paljon naisia
huippujohtoasemissa, kayttokate ja markkina-arvo ovat yleensa paljon korkeampia kuin
yrityksissd, joissa sukupuolten vélinen tasapaino on huonompi.

Useiden tulevaisuuteen suuntautuvien henkiléstdopaallikdiden mukaan tyéryhmilld, jotka
koostuvat molempien sukupuolten edustajista, etuna on se, ettéd ne tuottavat parempia
ideoita ja tuloksia (*3).

Stereotypioiden ja naisten johjajuuspotentiaalin taysimittaisen hyoédyntamisen esteiden
tietoinen kasitteleminen voi hyddyttaa yrityksia suuresti. Miesten hallitessa huippupaikkoja
epaviralliset verkostot ja viestintdkanavat saattavat poissulkea naiset. Ohjaagjia tai
naisroolimalleja on ollut hyvin vahan. Taman liséksi yrityskulttuuri vaatii kunnianhimoa ja
jatkuvaa kaytettavissa oloa, ja naiset ndhdaan liilan usein passiivisina, ujoina ja rajoittuneina
perhevelvoitteidensa takia. Ei-lapindkyvat valintamenetelmat, urasuunnittelun puute ja
ty6tovereiden miehisyytta korostava kaytos voivat myds olla mahdollisia esteita.

Naiden esteiden poistamiseen tahtdavat innovatiiviset ratkaisut ja [&pindkyvat
hallintokaytannét eivat hyddytd ainoastaan naisia, vaan parantavat yleisesti
tyborganisaatiota sekéd henkilékunnan hyvinvointia.

Joidenkin EU-maiden lainsdddantd edellyttdd sopimista ammatillisen tasa-arvon
parantamiseksi toimialan tai yrityksen tasolla, sekd taman aiheen siséllyttamista
koulutusta tai tehtdvien luokitusta koskeviin neuvotteluihin. Esimerkiksi Ranskan laki
mahdollistaa tydmarkkinaosapuolten toimenpiteet naisten tydurien rohkaisemiseksi ja
tasapainoisemman nais- ja miesedustuksen saavuttamiseksi erityisesti johtotasolla.
ltaliassa ja Espanjassa yritykset voivat hakea rahoitusta tasa-arvosuunnitelmien
toteuttamiseksi (*%).

0 European Commission, Women and men in decision-making 2007. Analysis of the situation and trends
Euroopan unionin julkaisutoimisto: Luxemburg, 2008, p. 5.

* Ibid. s. 7. “Yritysten padjohtajiin” kuuluvat toimitusjohtajat, johtajat ja pienten yritysten paallikot.

2 McKinsey (2007), op. cit.
®9 Andrew Gould, Schlumbergerin padjohtaja ja puheenjohtaja (Saksa) paatti peruskokouksen “Waking Up to
the Need for Women in Science and Technology” kansainvélisessa konferensissa “Women in Industrial
Research—Speeding Up Changes in Europe” Berliiniss&, 10.-11. lokakuuta 2003, esittdmalla sitoumuksen ,
jonka olivat tehneet useat Euroopan tutkimus- ja kehitysyritysten (R&D) toimitusjohtajat.

Katso my0s luku 1, joka siséltad tutkimuksia naisjohtajien ja yrityksen positiivisen suorituskyvyn yhteydesta.

&9 Esimerkkeja hyvistéd kaytannoisté tydehtosopimuksissa on saatavissa osoitteessa:
http://www.eurofound.europa.eu/areas/gender/caseequal.htm.
2. seurantaraportti tydmarkkinaosapuolten sukupuolisen tasa-arvon toimintakehyksesta, 2007, op. cit. antaa
lisdesimerkkeja tydmarkkinaosapuolten tai yksittaisten yritysten toteuttamista hyvista kaytéannoista.
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Jotkut tydnantajajérjestot ja yritykset ovat laatineet suunnitelmia edistdakseen naisten
padsyd paatdksentekoasemiin. Nadissd suunnitelmissa naisilla on  oikeus
henkildbkohtaiseen neuvontapalveluun. Tatd voidaan kayttda erityistiedon antamiseen
(valmennus) esimerkiksi siita, kuinka valmistautua tyéhaastatteluun, tai pitkdaikaisempaan
tukemiseen (mentorointi). Useita verkostoja on muodostettu kokemusten jakamiseksi
nuoremman ja vanhemman henkildkunnan valilla, tarkoituksena auttaa naisia
kehittdm&an itsearvostustaan ja oppimaan omien kykyjensd arviointia. Myods
koulutusohjelmia naisjohtajien johtajuustaitojen ja itseluottamuksen kehittdmiseksi tai
tyénjohtajien ja tydtovereiden tietoisuuden kasvattamiseksi on jarjestetty (%9).

“Tammikuussa 2007 brittildisen teollisuusliiton apulaispddjohtaja ilmoitti, ettd yli 100
yritysté ja organisaatiota on ilmoittautunut Esimerkillinen tybnantaja -suunnitelmaan.
(...) Tdméa Opportunity Now -jdrjestén toteuttama suunnitelma kokoaa yhteen
tyénantajat, jotka toimivat innovatiivisesti ammatillisen segregaation poistamiseksi,
samapalkkaisuuden ja naisten yhtélédisten mahdollisuuksien puolesta tyépaikoilla.” (°°)

“Naisilla on ajallisia esteita ja rajoitettu liikkuvuus”

Stereotypiat tyossa

Ipsos-Rebondirin (*) vuonna 2000 tekemén selvityksen mukaan “lahes yhdelté naiselta
viidesta on kysytty tybhaastattelussa, tuleeko heille oletettavasti “pian yksi tai useampi
lapsi”; kysymys, joka esitettiin ainoastaan 9 %:lle miehistd. Samalla tavalla 15 %:a
naisista on pyydetty kuvaamaan, kuinka heidén lapsistaan huolehditaan, mika on kaksi
kertaa useammin kuin miehiltéd (7 %).”

Myds suhteessa maantieteelliseen liikkuvuuteen naisten ei ajatella olevan valmiita siirtoa
vaativiin tybtehtaviin.

Lis&ksi on yleisesti hyvaksyttya, ettd naiset tavallisesti seuraavat kumppaneitaan, mikali siirtoa
vaaditaan, kun taas painvastainen tilanne on poikkeustapaus. Colmou-raportissa selvitettiin,
ettd “siirtymistarve on usein yhteydessa ylennykseen ja muodostaa esteen naisille. Nykyisten
asenteiden vallitessa miehet epardivat usein kaytanndssa seurata kumppaneitaan” (°).

Stereotypioiden rikkominen ja liiketoiminnallisten hyotyjen saavuttaminen

Tydén ja yksityiseldaman yhteensovittaminen on ndhtdvd uudesta ja laajemmasta
nakokulmasta. Muuttuvat perherakenteet vaativat, etta kaikki tydntekijat, seka naiset ettd
miehet, voivat todella toteuttaa oikeuttaan tyén ja yksityiselaman yhteensovittamiseen.
Keskim&arin naiset ovat poissa tdista ditiyden vuoksi ainoastaan kaksi neljan kuukauden
jaksoa 37-40 vuoden tydeldménsd aikana. Ainoastaan raskauteen ja lapsen syntymaan
littyvat keskeytykset ovat luonteeltaan sellaisia, ettei niitd voida jakaa isén kanssa.

® EUn tyémarkkinaosapuolten tasa-arvon puiteohjelma, toinen jatkoraportti, 2007, op. cit.

® bid. s. 71. “Exemplar Employers’ “ Hyvat kdytannot seké tapaustutkimukset 16ytyvat osoitteesta

www.opportunitynow.org.uk.

® «Une minorité de femmes a été victime d'une discrimination a I'embauche”, IPSOS:n Rebondirille tekema
tutkimus lahes 500 henkildn otoksesta huhtikuussa 2000. Saatavilla osoitteessa: http://www.ipsos.fr.

9 Colmou, A. M., L'encadrement supérieur dans la fonction publique : vers I'égalité entre hommes et femmes.
Quels obstacles? Quelles solutions? , La Documentation Frangaise, Paris, 1999, s. 52.
Julkishallinnon, valtiouudistuksen ja hallinnon hajauttamisen ministerin valtuuttama raportti, 1999. Saatavilla
ranskaksi osoitteessa: http://www.ladocumentationfrancaise.fr/rapports-publics/994000782/index.shtml.
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Useimmat EU-maat ovat asettaneet uusia oikeuksia isille (opintovapaa, isyysloma) seka
jarjestelyita, joita tarvitaan paremman tasapainon saavuttamiseksi perhevelvollisuuksia
jaettaessa.

Miehet haluaisivat yhad enevassad maéarin viettdd enemman aikaa perheidensa kanssa, mutta
usein heilté kielletaan tamé mahdollisuus. Tutkimus (*°) osoittaa, ettéd miehet, jotka haluavat
kéyttdd hyvakseen isyyslomajarjestelyd, joutuvat kohtaamaan tydnantajien ja tydtovereiden
ennakkoasenteita. Parempi tietdmys néista oikeuksista tydnantajien ja -tekijéiden keskuudessa
sekd erilainen suhtautuminen niiden soveltamiseen mahdollistavat sosiaalisten,
ammatillisten, henkildkohtaisten ja perhevelvollisuuksien jakamisen paljon paremmin.

Myo6s uudet, joustavammat tyon organisointimuodot voivat vastata naihin uusiin
tarpeisiin.

Ranskalainen konserni Laboratoires Boiron (Lyon) (*°), joka valmistaa ja jakelee homeopaattisia
lagkkeitd, on toteuttanut toimintaperiaatteen, joka lisda tyon joustavuutta. Organisaatio on
pyrkinyt luomaan tasapainon yrityksen intressien ja tyontekijoiden tarpeiden valilld useilla
tybehtosopimuksilla.  Erityisesti sosiaaliasiat nousevat esiin yrityksen valitsemissa
tyborganisaatiomuodoissa, jotka tdhtd&dvat nimenomaan joustavuuden ja tydntekijdiden
intressien  yhteensovittamiseen. Yhtion tehokkuus riippuu pé&dasiassa tydvoiman
tehokkuudesta, joten tdma valinta on myds jarkeva: esimerkiksi tydntekijdiden tarpeet otettiin
huomioon sallimalla taysiaikaisen tyon vaihtaminen osa-aikaiseen, miké& on erityisen tarkeaé
ottaen huomioon, ettd 77 % tydntekijoistd on naisia. Sama koskee yrityksen toteuttamia
tybajan lyhentamiseen tahtdavia toimenpiteita.

Useat yritykset ovat huomanneet, ettd henkildkunnan auttaminen ty6- ja yksityiselaméan
tasapainottamisessa investoimalla lastenhoitoon ja muihin palveluihin on jarkevaa
liketoimintapolitiikkaa.

Jotkut yritykset palkkaavat ulkopuolisia lastenhoitopalveluita, kesdlomatoimintaa tai
palveluita vanhemmille sukulaisille apua tarjoavia toimijoita. Toiset yritykset perustavat
lastentarhoja tydpaikalle tai tukevat niiden perustamista teollisuusalueille. Myds
kodinhoitopalveluita (pyykki-, silitys-, ateriapalvelu jne.) ja apua muuttoon ja perheen
asettumiseen uudelle paikalle tuetaan.

Useissa jasenvaltioissa kaytetdan “perheystavillisten yritysten” sertifikointia. Unkarissa
kansallinen “perheystavéllinen tydpaikka” -palkinto saavuttaa yhd enemman suosiota, ja
hakemusten lukumaara kasvaa vuosittain (vuonna 2006 vastaanotettiin 400 hakemusta,
joiden joukossa oli useita pienié ja keskisuuria yrityksid). Kyseisen tunnustuksen jo voittaneet
yritykset pitavat sitd likemenestyksen (¢).

Tydn ja yksityiseldaman yhteensovittamisasioiden |8ytdessd vahitellen paikkansa
tydmarkkinaosapuolten neuvotteluagendoilla, on omaksuttava uusi ndkékulma.
Tulevaisuuteen suuntautuvat ty6nantajajarjestdt ovat alkaneet kohottaa jasentensa
tietoisuutta tarpeesta suunnata tydn ja yksityiseldaman yhteensovittamiskaytanndt seka
miehille ettd naisille, perheystévéllisten tydpaikkojen liiketoiminnallisista hyddyistd seka
toimenpiteista aitiyslomalta palaavien naisten tdyden tuotannollisen ja luovan potentiaalin
kehittamiseksi (®). Stereotypioiden, kuten “kenen tulisi huolehtia perheests”, voittaminen
tarkoittaa realistisen kuvan saamista nykypaivan perheistd, kaikkien tydntekijéiden
tarpeiden tayttdmisestd, parhaiden lahjakkuuksien pitdmistd seka tydorganisaation
parantamista kaikille.

® Katso esimerkiksi Euroopan komissio, Reconciliation of work and private life: A comparative review of thirty

European countries, Luxemburg: Euroopan unionin julkaisutoimisto, 2005, s. 42.

©9 | ahde: http://www.eurofound.europa.eu/areas/qualityofwork/betterjobs/cases/frO5laboratoiresboiron.htm.

® EUn tyébmarkkinaosapuolten sukupuolitasa-arvon toimintakehys, toinen jatkoraportti, 2007, op. cit. s. 43.

® Esimerkiksi téekkilaiset tydntekijat, kauppaliitto-organisaatiot ja monet tyonantajajarjestot kemianalalla
Saksassa. EU:n tydmarkkinaosapuolten sukupuolitasa-arvon toimintakehys, toinen jatkoraportti, 2007, op.
cit. , sivut 18 ja 34.
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Yleiskatsaus

Nykyaan globalisaatio ei ole endad valinta vaan todellisuutta. Hyvinvointitasonsa
sailyttdmiseksi EU:n on varmistettava, etta sen talous on hyvissé asemissa hyotyakseen
maailmanmarkkinoiden tarjoamista uusista mahdollisuuksista. EU:n Lissabonin kasvu- ja
tyollisyysstrategian (°°) tavoitteena on tehda EU:sta dynaaminen ja kilpailukykyinen toimija
maailmanndyttdmolld. Téssd kontekstissa investointi  “inhimilliseen padomaan”
tyontekijdiden ja yritysten sopeuttamiseksi uusiin haasteisiin on EU:n térkeimpid
huolenaiheita.

EU tukee mallia, jossa taloudellinen ja sosiaalinen kehitys tukevat toisiaan
vastavuoroisesti. Euroopan unionin sosiaalipoliittinen ohjelma téydentdd Lissabonin
strategiaa ja méaéarittelee toimenpiteet, joihin tulisi ryhtyd sek& Euroopan ettd kansallisella
tasolla globalisaation uusien haasteiden kohtaamiseksi.

Naisten ja miesten vélinen tasa-arvoisuus tydmarkkinoilla on yksi Euroopan kasvu- ja
tyollisyysstrategian tukipylvaistd. Ensiksikin EU ndkee naisten ja miesten vélisen
tasa-arvoisuuden perustavana periaatteena, tavoitteena ja tehtdvand. Sukupuolten
valinen tasa-arvo ja sukupuoleen perustuva syrjimattémyys ovat perusihmisoikeuksia.
Toiseksi naisten ja miesten vélinen tasa-arvo on edellytys kestavalle sosiaaliselle ja
taloudelliselle kehitykselle. Naisten tydllisyyden laadun ja maaradn kasvu ovat
avaintekijoitd tydmarkkinoiden joustavuuden ja sopeutumiskyvyn parantamiseksi
maailmanlaajuisten taloudellisten ja demografisten muutosten edessa.

Tassa luvussa havainnollistetaan, kuinka naisten ja miesten vélisella tasa-arvolla on
avainrooli Euroopan kasvu- ja tydllisyysstrategian toteuttamisessa seké taloudelliselta
ettd sosiaaliselta ndkdkannalta. Taman jalkeen esitetdan yleiskatsaus eurooppalaisista
kaytannodistd ja oikeudellisista saadoksistd, joilla edistetddn sukupuolten valisen
tasa-arvon periaatetta tydmaailmassa. Lopuksi luvussa annetaan tietoa kansainvélisen
yhteisdn vyleisistd sitoumuksista sukupuolten vélisen tasa-arvon edistdmiseksi
tydmaailmassa.

EU:n arvot globalisoituneessa maailmassa

Sukupuolten valinen tasa-arvo on yksi Euroopan kilpailuvalteista

Euroopassa on historiallisesti ollut korkea hyvinvointitaso, sosiaalinen koheesio,
ympaéristdnsuojelu sekd eldmanlaatu, jotka perustuvat yhteisiin solidaarisuuden ja
oikeudenmukaisuuden arvoihin. Uudet teknologiat, liikkkuvuus, ikdantyva vaestd ja
globaali kilpailu asettavat kuitenkin tarkeitd haasteita. Uusien talousjattildisten, kuten
Kiinan ja Intian, nouseminen asettaa Euroopan talouden aiempaa kovempaan testiin
kaupankaynnin, investointien, teknologian, energian ja tuotantokustannusten suhteen.

© Lisatietoja Lissabonin kasvu- ja tydllisyysstrategiasta on saatavissa osoitteesta
http://ec.europa.eu/growthandjobs/index_en.htm.
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EU:n on varmistettava, ettd sen taloudet ovat hyvissd asemissa, hydtydkseen
maailmanmarkkinoiden tarjoamista uusista mahdollisuuksista.

Infrastruktuuri ja teknologia ovat térkeitd, mutta eurooppalaisten yritysten tuottavuuden
kannalta avaintekija on korkeasti koulutettujen tydntekijéiden saatavuus ja sopeutumiskyky.

Lissabonin huippukokouksessa maaliskuussa 2000 Euroopan unionin johtajat laativat
uuden strategian, joka perustuu jdsenvaltioiden yksimielisyyteen ja jonka tavoitteena on
Euroopan kilpailukyvyn lisddminen ja tdyden tyollisyyden saavuttaminen. Tama tunnetaan
Lissabonin strategiana. Alun vaatimattomien tulosten jalkeen Lissabonin strategiaa
yksinkertaistettiin ja se uudistettiin vuonna 2005 (*9).

Strategia perustuu kolmelle kestévan kehityksen tukipilarille:

[ | talouspilari, jolla valmistellaan kilpailukykyiseen, dynaamiseen osaamistalouteen
siirtymisté

[ | sosiaalipilari, joka on suunniteltu Euroopan sosiaalisen mallin nykyaikaistamiseksi
sijoittamalla henkilaresursseihin seka torjumalla sosiaalista syrjdytymista

[ | ymparistopilari, joka Kkiinnittdd huomiota siihen, ettd taloudellinen kasvu ja
luonnonvarojen kayttd on erotettava toisistaan.

Vuonna 2005 julkistettu “uudistettu” Lissabonin strategia keskittyy paéasiassa kasvuun
ja tyopaikkoihin.

Lisda tyopaikkoja tarvitaan kahdesta syystéa: ensiksikin siksi, ettd ty6ttémyys turmelee
yha lilan monen ihmisen elaman, ja toiseksi siksi, ettd ainoastaan tydllistamalla enemman
ihmisia yhteiskunnat voivat selviytyd védesténmuutoksesta. Vanhempi vaest6 tarkoittaa
korkeampia eléke- ja terveydenhoitokustannuksia, jotka on rahoitettava ty6td tekevén
vaeston seké yritysten maksamilla veroilla ja eldkemaksuilla. Taméa on yksi syy, miksi
naisten tyéllisyyden edistdminen on Lissabonin strategian térkea tavoite.

Kasvu ei itsessddn ole p&dadmé&ara, vaan se on edellytys Euroopan hyvinvoinnin
yllapitamiseksi ja kasvattamiseksi, ndin sdilyttden ja tehostaen EU:n sosiaalista mallia.
Lissabonin strategian tavoitteena on viime k&dess& varmistaa, ettd Eurooppa pystyy
sdilyttdmaan ja parantamaan kaikkien kansalaistensa - sekd heiddn lastensa ja
lastenlastensa eldméanlaatua — globalisaation, vaestdnmuutoksen ja ympéristdllisten
haasteiden kontekstissa.

Tastd syystd Euroopan sosiaalinen toimintaohjelma (*°) luonnollisesti téydent&a
Lissabonin strategiaa. EU:n sosiaaliset arvot ovat kiinted osa EU:n vastausta
globaalisaatioon.

Euroopan sosiaalinen toimintaohjelma pyrkii jatkamaan sosiaalisen Euroopan edistamista
globaalissa taloudessa luomalla EU:n kansalaisille enemmé&n mahdollisuuksia,
parantamalla laadukkaiden palveluiden saatavuutta sekd osoittamalla solidaarisuutta
niille, joihin muutos vaikuttaa negatiivisesti. Se kokoaa yhteen EU-politiikat, jotka
jdsenmaiden on toteutettava yhteistydssd EU:n kanssa, toiminnan ohjaamiseksi ja
tukemiseksi seitseméllad pasalueella:

[ | lapset ja nuoret
[ | panostaminen ihmisiin: uusia ja parempia tyopaikkoja, uusia taitoja
[ | liikkuvuus

€9 Puheenjohtajan paatelmat, Euroopan neuvoston Lissabonin kokous 23. — 24. maaliskuuta 2000.
Puheenjohtajan paatelmat, Euroopan neuvoston Brysselin kokous 22. — 23. maaliskuuta 2005.
Saatavilla osoitteessa: http://ec.europa.eu/growthandjobs/european-councils/index_en.htm.

® “Renewed Social Agenda” COM(2008) 412 lopullinen, Euroopan komission kayttéénottama 2.7.2008.

Saatavilla osoitteessa http://eur-lex.europa.eu/en/index.htm.
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pidempi ja terveempi elama
kéyhyyden ja sosiaalisen syrjaytymisen torjunta

syrjinnan torjunta vastaan ja sukupuolten valisen tasa-arvon edistaminen

mahdollisuudet, vaylat ja yhteisvastuullisuus maailmanlaajuisesti.

Sosiaalinen toimintaohjelma tunnustaa sukupuolten valistd tasa-arvoa koskien, ettd
viimeisen puolen vuosisadan ajan EU:ssa on edistytty vaikuttavasti. Se muistuttaa
kuitenkin, ettd epéatasa-arvoa on yh&a olemassa, kuten voidaan todeta sukupuolten
palkkaeroista sekd naisten aliedustuksesta taloudellisissa ja  poliittisissa
paatdksentekoprosesseissa.

Naiden kuilujen tayttdmiseksi Komissio aikoo

[ | vahvistaa naisten ja miesten tasa-arvon liittdmistd osaksi ("valtavirtaistaminen”)
kaikkea EU:n politiikkaa ja toimintaa

[ | raportoida EU:n naisten ja miesten tasa-arvon tiekartan toteutuksesta (*°) ja esittas
seurantastrategian

[ | esittdd lainsdadantéa aiempaa voimakkaampien keinojen toimeenpanemiseksi,
joiden tarkoituksena on helpottaa yksityis- ja tydeldman yhteensovittamista
(kehittdmalla vanhempainlomajérjestelyja ja vahvistamalla raskaana olevien naisten
suojelua)

[ | jatkaa toimia sukupuolten palkkaerojen (¢') pienentamiseksi sekd parantamalla
lainsdddantdd ettd rohkaisemalla tydnantajia sitoutumaan tasaveroiseen
palkkaukseen

julkaista raportin lastenhoitoavun saatavuudesta

keskittyd avoimessa koordinointimenetelmé&ssa naisten ja erityisesti idkkaiden
naisten kdyhyysriskin alentamiseen

| ryhtya toimenpiteisiin sukupuolten vélisen kuilun pienentdmiseksi yrittdjatoiminnassa
(talla hetkella vain 31 % vyrittdjistd Euroopassa on naisia).

Yksi sosiaalisen toimintaohjelman paatoteutuskanavista on Euroopan
tyollisyysstrategia (EES) ().

EES perustuu seuraaviin paatoimintalinjoihin:

[ | parantaa tydntekijdiden ja yritysten sopeutumiskykya

[ | kannustaa useampia ihmisid osallistumaan tyévoimaan ja pysyméaan siind

| investoida enemman ja tehokkaammin tydntekijéihin

[ | varmistaa parempaan hallintomalliin tdhtaavien uudistusten tehokas taytantéénpano.

Linjassa Lissabonin strategian kanssa Euroopan tyéllisyysstrategian suuntaviivat ovat
[ | tyollistyvyys
[ | yrittajyys

[ | sopeutumiskyky

© «p EU Roadmap for equality between women and men 2006-2010” (COM/2006/0092 lopullinen). Katso alla
oleva luku 3.3.1.

® Jimoituksen mukaisesti “Tackling the pay gap between women and men” COM(2007) 424 lopullinen,
18.7.2007. Saatavilla osoitteessa
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2007:0424:FIN:EN:PDF.

© Lisétietoja saatavilla osoitteessa
http://ec.europa.eu/employment_social/employment_strategy/index_en.htm.
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[ | yhtélaiset mahdollisuudet.

Euroopan sosiaalirahasto (ESR) tarjoaa resursseja kansalliseen toimintaan naiden
paamaérien saavuttamiseksi. ESR on EU:n rakennerahasto, joka auttaa jasenvaltioita
kehittdm&an Euroopan tyodikaistd vaestda ja yrityksia niin, ettd ne pystyvat vastaamaan
entistd paremmin uusiin globaaleihin haasteisiin.

EES kiinnittda erityishuomiota tyén laatuun erityisena tehokkuustekijana. Tyén laatuun
liittyvéat
[ ] tyopaikan korkeat terveys- ja turvallisuusstandardit. Heikot tai turvattomat

tybolosuhteet maksavat EU:n taloudelle noin 3 % kansallisesta bruttokansan-
tuotteesta.

joustavat tyémallit, jotka mahdollistavat ty6én ja perhe-elamén tasapainottamisen

palvelut, kuten paivakodit, avustamaan perheellisia tydntekijoita

[ |
[ |
[ | jatkuva tyopaikkakoulutus, elinikéinen oppiminen ja uudelleenkoulutus
[ | asianmukainen sosiaaliturva

[ |

hyva dialogi tydntekijdiden ja tydnantajien edustajien valilla.

EU:n tyollisyyspolitiikan suuntaviivat (2008-2010) (*°) antavat jasenvaltioille suunnan
siihen, kuinka taystyollisyytta, tydn laatua, tydn tuottavuutta seké sosiaalista koheesiota
tulisi tavoitella.

Ne korostavat esimerkiksi seuraavia sukupuolten véliseen tasa-arvoon liittyvid tarkeitd

tekijoita:

[ | Sukupuolisen tasa-arvon valtavirtaistaminen ja edistdminen tulee varmistaa kaikissa
tehdyissd toimenpiteissd (). Erityistd huomiota on kiinnitettava kaikkien
sukupuolierojen  merkittdvadn  vahentdmiseen tyomarkkinoilla  Euroopan
tasa-arvosopimuksen mukaisesti.

[ | Menetelmien tulisi myo6tévaikuttaa naisten keskimdardisen, vahintddn 60 %
tydllisyystason saavuttamiseksi Euroopan unionissa (EU). Erityishuomiota tulee
kiinnittdd olemassa olevien naisten ja miesten vélisten tydllisyyserojen seka
palkkauserojen vahentdmiseen merkittavasti (linjaus 17).

[ | Eldaméankaariajattelua  tulisi edistdd paremmalla ty6- ja yksityiselaman
yhteensovittamisella, jarjestamalla helppopaasyisia ja edullisia lastenhoitopalveluja
seka hoitopalveluja muille huollettaville. Lastenhoidon tavoite on kattaa vahintaan
90 % 3-vuotiaista pakolliseen kouluikdan seka vahintadn 33 % alle 3-vuotiaista
lapsista vuoteen 2010 mennessa (linjaus 18).

[ | Sellaisten innovatiivisten ja mukautuvien tydorganisaatiomuotojen edistdminen ja
levittdminen, joiden tavoitteena on parantaa tydn laatua ja tehokkuutta terveys ja
turvallisuus mukaan lukien (linjaus 21).

| Sukupuolten vélisia palkkaeroja tulisi vahentaa oleellisesti. Erityistd huomiota on
Kiinnitettava naisvaltaisten ammattien ja toimialojen vallitsevan
matalapalkkaisuuden syiden selittdmiseen ja kasittelemiseen (linjaus 22).

© Tysllisyyslinjaukset (2008-2010) ovat saatavilla osoitteessa
http://register.consilium.europa.eu/pdf/en/08/st10/st10614-re02.en08.pdf.

o Euroopan komissio (2007). Ohjekirja Sukupuolten valtavirtaistaminen tydllisyyspolitikassa antaa opastusta
asiassa. http://ec.europa.eu/employment_social/gender_equality/docs/2007/manual_gend_mainstr_en.pdf.
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3.2.2 Pk-yritykset Lissabonin strategian ytimessa.

Kevddn 2006 Eurooppa-neuvoston aikana  jasenvaltiot sopivat neljasta
painopistealueesta Lissabonin strategian edistdmiseksi, mukaan lukien dynaamisempien
liiketoimintaymparistdjen luominen vapauttamalla erityisesti pk-yritysten liiketoiminta-
potentiaalia ("').

Pk-yritykset ovat Lissabonin kasvu- ja tyostrategian ytimessd (?). EU:ssa eniten
tyopaikkoja tarjoavat yritykset, joilla on 250 tyéntekijda tai sen alle. Pienet yritykset ovat
yksi talouden ajavista pa&voimista, mutta ne kohtaavat usein erityisongelmia suurien
byrokraattisten vaikeuksien ja esteiden ohella.

Eurooppalaisia pk-yrityksié tukeva aloite (SBA) ("®) pyrkii varmistamaan, ettd Euroopan
pk-yrityksia tuetaan téysimittaisesti vapauttamalla niiden potentiaalia pitkaa ja kestavaa
kasvua sekd lisatyopaikkojen luomista varten. Aloite ehdottaa konkreettisia poliittisia
toimenpiteitd, joihin seka komission etta jasenvaltioiden on ryhdyttava.

SBA pyrkii edistamaan yrittdjyyttd, tekema&dn lainsdddanndstd pk-yrityksille
ystavéllisemman seké auttamaan niitd kasvamaan. Se esittdd kymmenen periaatetta, joita
on sovellettava korkeimmalla poliittisella tasolla, sekd konkreettisia toimenpiteita, joilla
pienten yritysten eldm&a voidaan helpottaa.

Eurooppalaisia pk-yrityksia tukeva aloite vahvistaa uudelleen tarvetta investoida naisten
kyvykkyyteen ja yrittjyyspotentiaaliin, joka on pk-yritysten kasvun kayttdméaton
voimavara. Liséksi se tukee uusien lakien kehittdmista neljalla alueella, jotka vaikuttavat
erityisesti pk-yrityksiin: pk-yritysten perustaminen, ALV-menettelyt, maksut ja valtiontuki.

Linjassa SBA:n kanssa otettiin kayttéén uusi yleinen ryhmépoikkeusasetus (GBER) (%)
valtiontuille elokuussa 2008. GBER yksinkertaistaa valtiontukitoimenpiteiden kasittelya
suosimalla selvasti tyopaikkojen luomista ja tehostamalla kilpailukykyd - jotka ovat
Lissabonin toimintaohjelman edistamia tavoitteita — ja toimii pk-yritysten puolesta. Asetus
myodntaad tukea pk-yrityksille, tutkimukselle, innovaatiolle, alueelliselle kehitykselle,
koulutukselle, tydllisyydelle ja riskipadomalle. Se mahdollistaa erityyppisia tukia
pk-yrityksille: tukea laiteinvestointeihin tai lisatydntekijdiden palkkaukseen, tukea
riskipddoman muodossa, innovaatiotukea sekd tukea immateriaalioikeuksien
kustannuksiin.

i Puheenjohtajan paatelma, Euroopan neuvoston Brysselin kokous (23.-24. maaliskuuta 2006). 18.

toukokuuta 2006. Saatavilla osoitteessa
http://www.consilium.europa.eu/ueDocs/cms_Data/docs/pressData/en/ec/89013.pdf.

i “Implementing the Community Lisbon Programme — Modern SME policy for Growth and Employment”,
COM(2005) 551 lopullinen, 10.11.2005.
Saatavilla osoitteessa http://eur-lex.europa.eu/en/index.htm.
™ «Think Small First” - A “Small Business Act” for Europe. Komission tiedote neuvostolle, Euroopan
parlamentille, Euroopan talous- ja sosiaalikomitealle ja aluekomitealle. - COM/2008/0394 lopullinen,
25.6.2008. Saatavilla osoitteessa http://eur-lex.europa.eu/en/index.htm.
™ «General block exemption Regulation.” Komission sa&dés (EY) nro 800/2008, 6. elokuuta 2008. OJ nro L
214, 9.8.2008. Saatavilla osoitteessa http://ec.europa.eu/comm/competition/state_aid/reform/reform.cfm.
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/7 Lisatietoa

Kasvu ja tyollisyys:
http://ec.europa.eu/growthandjobs/index_en.htm.

Pk-yritysportaali:
http://ec.europa.eu/enterprise/sme/index_en.htm.

Sosiaalipoliittinen toimintaohjelma:
http://ec.europa.eu/social.
http://ec.europa.eu/employment_social/social_policy_agenda/social_pol_ag_en.html.

Euroopan tyéllisyysstrategia (EES):
http://ec.europa.eu/employment_social/emplweb/publications/publication_en.cfm?id=112.
http://ec.europa.eu/employment_social/employment_strategy/index_en.htm.

Euroopan komissio (2007). Ohjekirja tydllisyyspolitiikoiden sukupuolisen tasavertaisuuden
valtavirtaistamisesta.
http://ec.europa.eu/employment_social/gender_equality/docs/2007/manual_gend_mai
nstr_en.pdf.

Palkkaerot:
“Tackling the pay gap between women and men” COM(2007) 424 lopullinen, 18.07.2007
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2007:0424:FIN:EN:PDF.

3.3 EU ja sukupuolten valisen tasa-arvon periaate

Tasavertaisuus naisten ja miesten valilla on yksi Euroopan unionin perusarvoista. EY
-sopimus ("°) maarittaa, ettsd tasa-arvo miesten ja naisten vélilla on yhteisén periaate ja
tehtava:

Tarkeita artikkeleita EY-sopimuksesta (konsolidoitu versio 2002)

Artikla 2

Yhteison paamaarana on yhteismarkkinoiden toteuttamisella ja talous- ja rahaliiton
perustamisella seka 3 ja 4 artiklassa tarkoitetun yhteisen politiikan tai yhteisen toiminnan
toteuttamisella edistd3, [...] tydllisyyden ja sosiaalisen suojelemisen korkeaa tasoa, miesten ja
naisten vélista tasa-arvoa, kestavaa kasvua, joka ei edista rahan arvon alenemista.

Artikla 3.2

Toteuttaessaan tassé artiklassa tarkoitettua toimintaa yhteisd pyrkii poistamaan eriarvoisuutta
miesten ja naisten vélilla seka edistdmaan miesten ja naisten vélista tasa-arvoa.

Artikla 13

Neuvosto voi [...] toteuttaa tarvittavat toimenpiteet sukupuoleen, rotuun, etniseen alkuperaan,
uskontoon tai vakaumukseen, vammaisuuteen, ikdan tai sukupuoliseen suuntautumiseen
perustuvan syrjinnan torjumiseksi.

o Lisatietoja osoitteessa: http://eur-lex.europa.eu/en/treaties/dat/12002M/htm/C_2002325EN.000501.html
ja http://eur-lex.europa.eu/en/treaties/index.htm.
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Artikla 141

1. okainen jasenvaltio huolehtii sen periaatteen noudattamisesta, jonka mukaan miehille
ja naisille maksetaan samasta tai samanarvoisesta tydsta sama palkka.

Sk Neuvosto toteuttaa [...] toimenpiteet, joilla varmistetaan miesten ja naisten
tasa-arvoisten mahdollisuuksien ja tasa-arvoisen kohtelun periaatteen soveltaminen ty6té ja
ammattia koskevissa kysymyksissd, mukaan lukien samasta tai samanarvoisesta tydsta
maksettavan saman palkan periaate.

4. Jotta miesten ja naisten vélinen tdysi tosiasiallinen tasa-arvo toteutuisi tydelamassa,
tasa-arvoisen kohtelun periaate ei esté jadsenvaltioita pitamasta voimassa tai toteuttamasta
sellaisia erityisetuja tarjoavia toimenpiteitd, joiden tarkoituksena on helpottaa aliedustettuna
olevan sukupuolen ammatillisen toiminnan harjoittamista taikka ehkaisté tai hyvittda
ammattiuraan liittyvia haittoja.

Tama periaate on julistettu uudelleen vuoden 2000 Euroopan unionin perusoikeuskirjassa ().

Asiaan liittyvia artikloita

Euroopan unionin perusoikeuskirjasta

Artikla 21 - Syrjintékielto

Kielletddn kaikenlainen syrjinta, joka perustuu sukupuoleen, rotuun, ihonvériin tai etniseen
taikka yhteiskunnalliseen alkuperaan, geneettisiin ominaisuuksiin, kieleen, uskontoon tai
vakaumukseen, poliittisiin tai muihin mielipiteisiin, kansalliseen véhemmist66n kuulumiseen,
varallisuuteen, syntyperdan, vammaisuuteen, ikdan tai sukupuoliseen suuntautumiseen tai
muuhun sellaiseen seikkaan.

Artikla 23 - Miesten ja naisten vélinen tasa-arvo

Miesten ja naisten valinen tasa-arvo on varmistettava kaikilla aloilla tydelama ja palkkaus
mukaan lukien.

Tasa-arvon periaate ei esta pitdmastd voimassa tai toteuttamasta toimenpiteita, jotka
tarjoavat erityisetujaaliedustettuna olevalle sukupuolelle.

3.3.1 Naisten ja miesten tasa-arvon etenemissuunnitelma

EU:n naisten ja miesten véliselld tasa-arvopolitiikalla on kattava |ahestymistapa, joka
sisaltaa lainsdadannon, valtavirtaistamisen seka positiiviset toimenpiteet. Taloudellista
tukea on my0s saatavissa Progress-ohjelman kautta (katso alla).

Tama kehyksen puitteissa komissio otti kayttéén 1. maaliskuuta 2006 naisten ja miesten
tasa-arvon etenemissuunnitelman vuosille 2006-2010 (""). Etenemissuunnitelma esittaa
komission poliittisen sitoumuksen sukupuolten vélisen tasa-arvon toimintaohjelman
viemiseksi eteenpain.

" 2000/C 364/01. Tama on ei-sitova Euroopan neuvoston kokouksessa allekirjoitettu julistus, Nizza 7.

joulukuuta 2000. Saatavilla osoitteessa: http://www.europarl.europa.eu/charter/pdf/text_fi.pdf .

) Lisatietoja: COM (2006) 92 seka osoitteessa:
http://ec.europa.eu/employment_social/gender_equality/gender_mainstreaming/roadmap_en.html.
Kaikki tédssa luvussa mainitut, sukupuolten véliseen tasa-arvoon liittyvat EU:n asiakirjat ovat saatavilla
osoitteessa: http://ec.europa.eu/employment_social/gender_equality/index_en.html.
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Naisten ja miesten tasa-arvon etenemissuunnitelma (2006—2010)

Naisten ja miesten tasa-arvon etenemissuunnitelma esittelee paapiirteittain
kuusi EU:n tasa-arvotoiminnan ensisijaista aluetta:

tasa-arvoinen taloudellinen riippumattomuus naisille ja miehille
yksityis- ja tybeldmén yhteensovittaminen

tasa-arvoinen edustus paatdksenteossa

kaikkien sukupuoleen perustuvien véakivallan muotojen poistaminen
sukupuolistereotypioiden poistaminen

5.1. sukupuolistereotypioiden poistaminen koulutuksesta, opetuksesta ja
kulttuurista

5.2. sukupuolistereotypioiden poistaminen tyémarkkinoilta
5.3. sukupuolistereotypioiden poistaminen viestintavalineista
6. sukupuolten vélisen tasa-arvon edistdminen ulko- ja kehityspolitiikassa.

Sl R

Linjassa etenemissuunnitelman kanssa Euroopan tasa-arvosopimus (®) hyvaksyttiin
Euroopan neuvostossa 23.-24. maaliskuuta 2006.

Sopimus ilmaisee unionin ja jasenvaltioiden sitoumuksen naisten osallistumisen
lisddmiseksi tydmarkkinoilla, erityisesti tydn laatua koskien, sekd parempaan tyén ja
yksityiselaman véliseen tasapainoon tahtédévien menetelmien edistdmiseksi seka naisille
ettéd miehille.

Euroopan tasa-arvosopimus (2006)

Sopimus kannustaa toimintaa jasenvaltioiden ja unionin tasolla seuraavissa asioissa:

e toimenpiteet sukupuolten valisen kuilun pienentdmiseksi sek& sukupuolistereo-
typioiden  voittamiseksi tyomarkkinoilla  (erityisesti tyomarkkinoilla ja
koulutuksessa, joissa esiintyy sukupuolierottelua)

e toimenpiteet tydn ja yksityiselaman paremman tasapainon edistadmiseksi kaikille

® toimenpiteet johtamisen vahvistamiseksi naisten ja miesten vélisen tasa-arvon
valtavirtaistamisella seka paremmalla valvonnalla.

Kaikki nama viimeaikaiset poliittiset asiakirjat tunnustavat sukupuolistereotypiat seka
kulttuurilliset esteet yhtend perimmaisistd syistd epédtasa-arvon ja tehottomuuden
sdilymiselle EU:n tydmarkkinoilla. Kaikkia yhteiskunnallisia toimijoita pyydetdan
toimimaan vakavasti tdman ongelman voittamiseksi sek& varmistamaan kaikille Euroopan
kansalaisille, sek& naisille ettd miehille, vapaus yksildllisten taitojen ja pyrkimysten
kehittdmiseen.

EU:n raportti naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta 2008 (°) vahvistaa seuraavaa:

8 Lisatietoja osoitteessa: http://europa.eu/bulletin/en/200603/i1013.htm.

™ Report on Equality between Women and Men 2008, COM(2008)10. Katso erityisesti luku 3.3 “Tackling
stereotypes, support for individual choices.”
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Sukupuolistereotypioita koskevan ongelman voittaminen

e On valttdmatontd poistaa kulttuurilliset esteet, jotta naisten ja miesten paasy
epaperinteisiin ammatteihin, pdatdksentekotehtavat mukaan lukien, helpottuu, ja
tukea yksildllisid valintoja taysimittaisesti.

e Kaikki stereotypiat tulee poistaa tydpaikkakoulutusta, ammatillista kehitysta ja
ammatillista opastusta koskien. Ammatillisten kouluttajien ja ohjaajien
tietoisuutta néista aiheista on lisattava.

Progress-ohjelma vuosille 2007-2013 (8% on EU:n tyéllisyytt4 ja sosiaalista yhteisvastuuta
koskeva ohjelma. Ohjelma on jaettu viiteen toiminta-alueeseen: tyéllisyys (Lissabonin
strategian toteutuksen tukeminen), tydolosuhteet, sosiaalinen suojelu ja sosiaalisen
osallistumisen edistdminen, syrjinndn torjuminen sek& erilaisuuteen ja sukupuoleen
littyva tasa-arvo.

Sukupuolten valistd tasa-arvoa késittelevd kohta tukee EU:n naisten ja miesten vélisen
tasa-arvon etenemissuunnitelman toteutusta (%').

Artiklan 2 mukaisesti naisten ja miesten vélisen tasa-arvon valtavirtaistamista tulee tukea
kaikissa ohjelman puitteissa tehdyissé toimissa.

Progress: taloudelliset resurssit sukupuolten valisen tasa-arvon edistamiseksi

(2007-2013)

Sukupuolten valistad tasa-arvoa kasitteleva kohta tukee EU:n naisten ja miesten
vélisen tasa-arvon etenemissuunnitelman tehokasta toteutumista (2005-2010)

e myoétdvaikuttamalla  naisten  ja  miesten  yhtdldisen  taloudellisen
riippumattomuuden saavuttamiseksi [...]

e lisdamalla tydn seka yksityis- ja perhe-eldman yhteensovittamista vaihtamalla
kokemuksia ja analyyseilla

e edistdmalld miesten ja naisten tasa-arvoista osallistumista paatdksentekoon
® poistamalla sukupuolistereotypiat yhteiskunnasta

e parantamalla sukupuolilainsdddanndn toteutusta [...].

3.3.2 EU:n tydomarkkinaosapuolten “Tasa-arvon puiteohjelma (2005-2010)” (%?)

Vuonna 2005 EU:n tyémarkkinaosapuolet tekivat erityissitoumuksen sukupuolten vélisen
tasa-arvon lisdamiseksi tydmarkkinoilla ja tydpaikoilla. Sukupuolten vélisen tasa-arvon
toimintakehys asettaa toiminnan paalinjat vuosille 2005-2010:

[ | sukupuoliroolien kasitteleminen

[ | naisten tukeminen paatéksenteossa

©0 Lisatietoja osoitteessa: http://ec.europa.eu/employment_social/progress/index_en.html.
® Katso myos EQUAL-aloite osoitteessa: http://ec.europa.eu/employment_social/equal/index_en.cfm.

) http://ec.europa.eu/employment_social/news/2005/mar/gender_equality_en.pdf.
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[ | tyon ja yksityiselaman valisen tasapainon tukeminen
[ | sukupuolten vélisten palkkaerojen poistaminen.

Sukupuoliroolien ké&sittelyyn liittyen asiakirja ehdottaa k&ytdnnén toimenpiteita, joihin
tydnantajat, ammattiyhdistykset ja viranomaiset voivat ryhtya sukupuolistereotypioiden
voittamiseksi. Vuotuiset seurantaraportit (**) toimenpiteiden toteutuksesta kussakin
maassa ylla olevien neljdn kohdan puitteissa tarjoavat laajan yleiskatsauksen tehtyihin
aloitteisiin seka kaikkien mukana olevien osapuolten saavuttamiin etuihin.

EU:n sukupuolten vilista tasa-arvoa koskeva lainsaadanto

Naisten ja miesten tasa-arvoisen kohtelun periaatetta, jota on suojeltu EY-sopimuksissa
Euroopan talousyhteisén perustamisesta, vuodesta 1957 lahtien, on toteutettu EU:n
lainsdadannossa useilla alueilla viimeisten 30 vuoden aikana, ja sité on kehitetty Euroopan
yhteiséjen tuomioistuimen laajoissa ratkaisuissa.

Komissio valvoo tdman lainsdddanndn toteutusta ja ehdottaa tarvittaessa uusia lakeja.

Naisten ja miesten tasa-arvoista kohtelua koskeva lainsdddantd kattaa nykyaan
seuraavat tydllisyytta, sosiaaliturvaa, hyédykkeita ja palveluja koskevat direktiivit (34):

[ | Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiivi 2006/54/EY 5. heindkuuta 2006,
miesten ja naisten yhtaldisten mahdollisuuksien ja yhdenvertaisen kohtelun
periaatteen taytdntédnpanosta tybhdn ja ammattiin liittyvissd asioissa
(uudelleenlaadittu toisinto).

[ | Neuvoston direktiivi 2004/113/EY 13. joulukuuta 2004, miesten ja naisten
yhdenvertaisen kohtelun periaatteen taytantédnpanosta tavaroiden ja palvelujen
saatavuuden ja tarjonnan alalla.

| Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiivi 2002/73/EY 23. syyskuuta 2002,
miesten ja naisten tasa-arvoisen kohtelun periaatteen toteuttamisesta
mahdollisuuksissa tydhdn, ammatilliseen koulutukseen ja uralla etenemiseen seka
tydoloissa annetun neuvoston direktiivin 76/207/ETY muuttamisesta.

[ | Neuvoston direktiivi 98/52/EY 13. heindkuuta 1998, todistustaakasta sukupuoleen
perustuvissa syrjintatapauksissa annetun neuvoston direktiivin 97/80/EY ulottamisesta
koskemaan Ison-Britannian ja Pohjois-Irlannin yhdistynyttd kuningaskuntaa.

| Neuvoston direktiivi 97/80/EY 15. joulukuuta 1997 todistustaakasta sukupuolista
syrjintda koskevissa tapauksissa.

[ | Neuvoston direktiivi 97/75/EY 15.joulukuuta 1997, UNICE:n, CEEP:n ja EAY:n
tekemastd vanheimpainlomaa koskevasta puitesopimuksesta annetun direktiivin
96/34/EY muuttamisesta ja ulottamisesta koskemaan Yhdistynytta kuningaskuntaa.

[ | Neuvoston direktiivi 96/97/EY 20. joulukuuta 1996, joka korjaa neuvoston direktiivia
86/378/ETY, miesten ja naisten tasa-arvoisen kohtelun periaatteen toteuttamisesta
ammatillisissa sosiaaliturvajarjestelmissa.

[ | Neuvoston direktiivi 96/34/EY 3. kesdkuuta 1996 UNICE:n, CEEP:n ja EAY:n
tekemasta vanhempainlomaa koskevasta puitesopimuksesta.

[ | Neuvoston direktiivi 92/85/ETY 19. lokakuuta 1992 toimenpiteista raskaana olevien
ja 8skettdin synnytténeiden tai imettavien tydntekijdiden turvallisuuden ja terveyden

9 http://ec.europa.eu/employment_social/social_dialogue/docs_en.htm.

® Direktiivien lisaksi ei-sitovat paatokset, suositukset ja ilmoitukset seké uudet lakiehdotukset ovat saatavilla
osoitteessa: http://ec.europa.eu/employment_social/gender_equality/legislation/legalacts_en.html.
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parantamiseen kannustamiseksi tydpaikoilla (kymmenes yksittdinen direktiivi
direktiivin 89/391/ETY artiklassa 16 (1) tarkoitetulla tavalla).

[ | Direktiivi 86/613/ETY 11. joulukuuta 1986 miesten ja naisten tasa-arvoisen kohtelun
periaatteen soveltamisesta itsenaisiin ammatinharjoittajiin, maatalousalalla toimivat
ammatinharjoittajat mukaan lukien, ja itsendisind ammatinharjoittajina toimivien
naisten suojeluun raskauden ja synnytyksen perusteella.

[ | Neuvoston direktiivi 86/378/ETY 24. heindkuuta 1986 miesten ja naisten tasa-arvoisen
kohtelun periaatteen toteuttamisesta ammatillisissa sosiaaliturvajarjestelmissa.

[ | Neuvoston direktiivi 79/7/ETY 19. joulukuuta 1978 miesten ja naisten tasa-arvoisen
kohtelun periaatteen asteittaisesta toteuttamisesta sosiaaliturvaa koskevissa
kysymyksissa.

| Neuvoston direktiivi 76/207/ETY 9. helmikuuta 1976 miesten ja naisten
tasa-arvoisen kohtelun periaatteen toteuttamisesta mahdollisuuksissa tyéhoén,
ammatilliseen koulutukseen ja uralla etenemiseen seka ty6oloissa.

[ | Neuvoston direktiivi 75/117ETY 10. helmikuuta 1975, miesten ja naisten
samapalkkaisuuden  periaatteen  soveltamista koskevan jasenvaltioiden
lainsdadannon lahentamisesta.

Kansainvalinen ulottuvuus

EU tukee téysimittaisesti kansainvédlisen yhteisdn sukupuolten vélistd tasa-arvoa
koskevien sitoumuksien toteuttamista, silld ne antavat laajemman ja yleisesti hyvaksytyn
kehyksen toiminnalle maailmanlaajuisella tasolla.

Kaikkinaisen naisten syrjinnan poistamista koskeva yleissopimus
(CEDAW) (*)

Yhdistyneiden kansakuntien yleiskokouksen vuonna 1979 kayttddnottama sopimus on
laajin ja yksityiskohtaisin sopimus naisten ihmisoikeuksista. Se maaraé naisten oikeudet
niilld alueilla, joihin ei ole aiemmin kohdistunut ihmisoikeussaénnoéksia, ja erityisemmin
yksityis- ja perhe-elaméssa.

CEDAW asettaa sitovia periaatteita naisten tasa-arvoiselle osallistumiselle ja oikeuksille
tydmarkkinoilla ja viittaa erityisesti tasapuolisen palkkauksen ja yhtéldisten
tydmarkkinoille padsymahdollisuuksien jarjestdmisesté tarpeeseen.

Helmikuusta 2008 lahtien 185 maata, yli 90 % Yhdistyneiden kansakuntien jasenistd, on
osapuolena sopimuksessa, kaikki EU:n jasenvaltiot mukaan lukien.

Pekingin toimintaohjelma

Pekingin toimintajulistus ja -ohjelma (PfA) (%) oli neljannen Naisten maailmankongressin,
joka pidettiin  Pekingissd syyskuussa 1995, tulos. PfA ilmaisee tapahtumaan
osallistuneiden 189 hallituksen ja 2100 kansalaisjarjestdn sitoumuksen naisten
voimavaraistamisen edistamiseksi.

9 Lisétietoja osoitteessa: http://www.un.org/womenwatch/daw/cedaw/.

€9 Lis&tietoja osoitteessa: http://www.un.org/womenwatch/daw/beijing/index.html.
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PfA osoittaa, etta jatkuva epatasa-arvo miesten ja naisten valilla on kaikkien kéyhyyden ja
sosiaalisen haavoittuvuuden perimmaisia syitd. Kestava taloudellinen ja sosiaalinen
kehitys on perustettava tasavertaiselle paasylle talousjarjestelmé&an ja tuotannolliseen
toimintaan, tasavertaiselle osallistumiselle paatdksentekoon Kkaikilla tasoilla seka
sukupuolistereotypioiden voittamiselle.

YK:n jasenmaat, kaikki EU:n jasenvaltiot mukaan lukien, ovat luoneet kansallisia
toimintaohjelmia (joita seurataan). Kaksi YK:n erityistd maailmanlaajuista kokousta
pidettiin vuosina 2000 ja 2005 saavutetun edistyksen arvioimiseksi maailmanlaajuisesti.

Vuosituhannen kehitystavoitteet (%)

Vuosituhannen julistus ja kehitystavoitteet (MDG) olivat vuosituhannen huippukokouksen
tulos syyskuussa 2000, jolloin maailman johtajat tapasivat YK:ssa New Yorkissa.

MDG-kehys kokoaa yhteen maailmanyhteisén paéhuolenaiheet — rauha, turvallisuus,
kehitys, ympéristén kestavyys, ihmisoikeudet ja demokratia — ja asettaa sosiaaliselle
kehitykselle vuorovaikutteisesti vahvistavia tavoitteita.

Kahdeksan MDG-tavoitetta muodostavat kunnianhimoisen ohjelman, jonka kaikki
maailman maat sekd@ kaikki maailman johtavat kdyhyyden ja elaméan parantamisen
puolesta maailmanlaajuisesti toimivat kehitysjarjestét ovat hyvaksyneet. (%%)

Vuosituhannen kehitystavoitteet (2000)

1. Aarimmaisen nalén ja kéyhyyden poistaminen

O Saavuttaa taysi ja tehokas tydllisyys sekd kunnollinen ty6 kaikille, naiset ja
nuoret mukaan lukien.

Ulottaa peruskoulutus kaikille

Edistdd sukupuolten tasa-arvoa ja parantaa naisten asemaa
Vahentad lapsikuolleisuutta

Parantaa odottavien aitien terveytta

Taistella aidsia, malariaa ja muita tauteja vastaan

Taata ymparistén kestava kehitys

G XN @ & > ® ¥

Luodaan globaali kumppanuus kehitykseen.

ILO:n ihmisarvoisen tyon ohjelma kaikille naisille ja miehille (*)

Kansainvéalinen tydjarjestd (ILO) on sitoutunut koéyhyyden vahentamiseen,
oikeudenmukaisen globalisaation seka edistdmaan naisten ja miesten mahdollisuuksia
saada kunnollista ja tuottavaa tydtd vapaissa, tasa-arvoisissa, turvallisissa ja
ihmisarvoisissa olosuhteissa. Kolmikantaisena jarjestona ILO tydskentelee hallitusten,
tyOnantajien ja tyontekijajarjestdjen kanssa edistadkseen a) tyopaikkojen luomista, b)

€ Lisatietoja osoitteessa: http://www.un.org/millenniumgoals/.
9 Lisatietoja osoitteessa: http://mdgs.un.org/unsd/mdg/Default.aspx.

©9 Lisatietoja ILO:n tyOesityslistasta I0ytyy osoitteessa: http://www.ilo.org.
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tyontekijoiden oikeuksia, c) sosiaaliturvaa sekd d) yhteiskunnallista vuoropuhelua ja
kolmikantaisuutta.

Perustamisestaan vuodesta 1919 lahtien ILO on pyrkinyt edistamaan kaikkien naisten ja
miesten oikeuksia tydssd ja tasa-arvon saavuttamista useiden kansainvélisten
tydkonferenssien paatdsten ja kansainvilisten tydstandardien kautta (%°).

ILO:n tarkeimmat sukupuolten vilista tasa-arvoa edistaviat sopimukset

N. 100 — Samapalkkaisuus (1951)
e N. 111 — Syrjinta (tydllistyminen ja tyd) (1958)
e N. 156 — Tydntekijat, joilla on perhevelvoitteita (1981)

e N. 183 - Aitiyssuojelu (2000)

Sopimukset 100 ja 111 ovat my6s ILO:n ty6ta koskevien periaatteiden ja oikeuksien
julistuksen kahdeksan perussopimuksen (1998) joukossa. .

Lisaksi kesakuussa 2004 otettiin kayttdon paatds sukupuolten vélista tasa-arvoa,
samapalkkaisuutta ja aitiyden suojelua koskien.

ILO tunnustaa sukupuolten vélisen tasa-arvon tarkeyden perusihmisoikeuden liséksi myos
luonnollisena osana sen yleista tavoitetta “ihmisarvoinen ty6 kaikille”. Sukupuolten valisen
tasa-arvon edistdminen on hyvaa taloudellista ajattelua, koska se parantaa tehokkuutta ja
tuottavuutta tydmarkkinoilla ja tydpaikoilla. Naisten voimavaraistamisella on naisten itsensa
lisdksi voimakas vaikutus perheisiin, yhteis6ihin seka kansallisiin talouksiin.

Ihmisarvoinen ty6 yhdistaa inmisten pyrkimykset tydelamassa. Siihen liittyvat mahdollisuus
tybhoén, joka on tuottavaa, vapaasti valittua ja joka antaa oikeudenmukaiset tulot,
tyopaikkaturvallisuus ja sosiaalinen suojelu tydntekijélle ja h&nen perheelleen, paremmat
henkilokohtaisen kehityksen ja sosiaalisen integroitumisen tulevaisuudennakymat, inmisten
vapaus ilmaista huolenaiheensa, jarjestaa ja osallistua elamaénsa vaikuttaviin paatoksiin
seka kaikkien naisten ja miesten yhtélaiset mahdollisuudet ja kohtelu.

EU on tassd taysimittaisesti mukana ja on yksi ILO:n ihmisarvoisen tydohjelman
padkannattajista sekd sisdisessd ettd ulkoisessa toiminnassaan. Useissa Euroopan
maissa kansainvélisten tydsopimusten ratifiointi on valmistanut tietd EU:n sd&nndsten
harmonisoinnille ja vahvistamiselle kansallisella tasolla.

ILO:n tarkeimmat sukupuolten vilista tasa-arvoa koskevat asiakirjat

Globaali raportti: “Equality at work: Tackling the challenge” (2007).

Raportti korostaa roolia, joka sukupuolten véliselld epéatasa-arvolla on
tuottavuuden, kasvun ja hyvinvoinnin rajoittamisessa. Naisten ansioiden
parantaminen on avaintekija koéyhyyden voittamisessa ja vuosituhannen
kehitystavoitteiden saavuttamisessa.
http://www.ilo.org/global/What_we_do/Publications/Officialdocuments/lang--en/
docName--WCMS_082607/index.htm.

®9 Normaalin puitetoiminnan lisaksi ILO neuvoo tydasioissa kansallisia ja kansainvalisia toimijoita. Sukupuolten

koordinointi ja syrjimattémyysohjelma ILO:n koulutuskeskuksessa Torinossa (http://www.itcilo.org) pitda
saanndllisia valmennuskursseja sukupuolten voimavaraistamisesta tydmaailmassa. Katso my®ds:
http://gender.itcilo.org.
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Luku 4:
Sukupuolten valisen tasa-arvon
rakentaminen yritysmalliin

Yleiskatsaus

Tyodntekijat ovat yrityksen arvokkain omaisuus. He ovat kuitenkin usein sen suurin kuluera.
Palkat ja edut ovat keskim&arin 35-40 % yrityksen kokonaistoiminta- kustannuksista.
Lyhyesti sanottuna tydntekijdiden kdsissa on yrityksen menestyminen tai epaonnistuminen.
Kun yritykset kykenevat ymmartamaan tydntekijdidensa erilaiset tarpeet, kulttuurilliset
taustat ja taidot ja kohtelevat heitd oikeudenmukaisesti, ne onnistuvat parhaiten
palkkaamaan ja pitdmaan henkildkuntansa yha kilpailuhenkisemmilla tydmarkkinoilla.

Viimeaikainen selvitys paljasti, ettd sukupuolistereotypiat ovat edelleen paaasiallinen este
naisten etenemiselle yritysjohtoon ja etta ne jattavat naisjohtajille rajallisia ja ristiriitaisia
vaihtoehtoja. Raportti esittda, ettd organisaatiot rutiininomaisesti aliarvioivat ja
alihyddyntavat naisten johtajuustaitoja sukupuolistereotypioista johtuen (*).

Stereotypioiden ansaan joutumisen valttamiseksi yritysten on

1. arvioitava tydymparistd sukupuolisille ennakkoasenteille alttiden tilanteiden
tunnistamiseksi

2. muutettava yrityskulttuuria ja annettava kaikille tyéntekijéille toimintaperiaatteet,
koulutus, toimintasuunnitelmat, vélineet ja keinot tietoisuuden lisddmiseksi seka
naisten ettd miesten taidoista seké edistettava sukupuolten valistd tasa-arvoa

3. edistettava tydkaytantdja, joissa ennakkoluulot kohdataan, erityisesti tydhénotossa
ja suorituskyvyn hallintakayténndissa.

Tama luku antaa kaytdnndn neuvoja pk-yritysten omistajille, henkildstdjohtajille,
kouluttajille ja konsulteille siitd, kuinka ohjata kasvua hyddyntadmalla miesten ja naisten
toisiaan taydentavid vahvuuksia ilman stereotypioita.

Luvussa annetaan ehdotuksia yksinkertaisen toimintasuunnitelman kehittdmiseksi
kadytannon toimiin ryhtymistd varten pienissé tai keskisuurissa yrityksissa. Lisaa
tydvalineita on esitetty luvussa 2 — kohta 4.

Tasa-arvosuunnitelmat(®?)

Tasa-arvosuunnitelma koskee oikeudenmukaisten olosuhteiden ja mahdollisuuksien
varmistamista naisille ja miehille siten, etté yritykselle on siita etua. Se tunnistaa tarpeen

| houkutella tehtédvaan tydhén parhaimmat kyvyt ja pitédd heidat

o Catalyst, The Double-Bind Dilemma for Women in Leadership: Damned if You Do, Doomed if You Don't,

Catalyst, New York, 2007. Saatavilla osoitteessa: http://www.catalyst.org.

® EU:n Equal- ja Progress-aloitteet antavat esimerkkeja hyvista kdytanndista toimintasuunnitelman
tunnistamien mahdollisuuksien rahoittamiselle. Lisétietoja saatavissa osoitteessa
http://ec.europa.eu/employment_social/progress/index_en.html. Ulkopuoliset HRS- ja sukupuolitasa-arvon
konsultit, tydnantajajarjestot, yrityksia tukevat toimistot, kauppakamari tai kansalliset
sukupuolitasa-arvojarjestot voivat antaa teknistd neuvontaa ja valmennusta.
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[ | tehostaa luovuutta ja innovaatiota edistdmalla parempaa sukupuolten vélista
tasapainoa, erilaisia ndkdkantoja ja ideoita johtoryhmissa

[ | vastata patevan tyévoiman véhyyteen lisddmalla naisten maarad ammateissa, joissa
he ovat aliedustettuina

parantaa nais- ja miestyontekijdiden tydolosuhteita
varmistaa, ettd yksilét ovat tyytyvaisia ja tuottavampia ty6ssa
noudattaa lakia ja valttaa valitusriskia ja riitoja

houkutella asiakkaiksi enemman miehié ja naisia

parantaa asiakasuskollisuutta

parantaa yrityksen julkista kuvaa

parantaa mahdollisuuksia julkisten sopimusten saamiseksi.

Hyvan tasa-arvosuunnitelman laatiminen(%)

Tasa-arvosuunnitelma (SUUNNITELMA) selittdd selvalla kielella, mita ja kenen toimesta
on tehtava tasa-arvon edistamiseksi yrityksessa, ja siihen sisaltyy

| SUUNNITELMAN toteuttamisesta vastaavan henkilén méaarittdminen
[ | tydympariston, toimintaperiaatteiden, menetelmien ja prosessien arviointi

[ | tasa-arvopolitikan laatiminen siséltden esimerkiksi tydllistdmista koskevan
tasa-arvopolitikan sekd kaytannoét kiusaamisen, seksuaalisen hdairinndn ja
sortamisen vastustamiseksi

[ ] tavoitteiden asettaminen arvioitujen tarpeiden mukaan, kuten

O lisddmalla osa-aikaisten johtopaikkojen lukumaaraad paremman sukupuolisen
tasapainon helpottamiseksi

O haastattelemalla useampia naisia johtotehtaviin
O houkuttelemalla miehia ja naisia ei-perinteisiin ammatteihin

O houkuttelemalla enemmén pétevia naisia muuttamalla tydpaikkojen
ilmoitustapaa jne.

“positiivinen toiminta” useampien naisten houkuttelemiseksi

[ | jarjestelyjen valvonta, onnistumisen mittaamisen selvittdminen ja se, miten ja milloin
SUUNNITELMAN yleinen onnistuminen arvioidaan.

Hyvéssa pk-yrityksen SUUNNITELMASSA on joukko p&dkohtia:

[ | johtajuus — selvd ndkemys, muiden motivointi omalla esimerkilla SUUNNITELMAN
toteuttamiseksi

| osallistuminen — keskustelu henkildkunnan kanssa sen kokemusten ja havaintojen
arvioimiseksi on valttdmatonta sitoutumisen rakentamiseksi

koulutus — pétevyys ja luottamus ovat avain SUUNNITELMAN toteutumiseen

tieto — todelliseen kuvaan perustuvat arvioinnit. Sukupuolten tasasuhtaisuuden
muutosten seuranta on olennaisen tarkeaa selvélle pdatdksenteolle.

® Saatavilla on useita maakohtaisia linjauksia ja esittelylehtisid. Esimerkiksi Irlannin tasa-arvoasiantuntija on
tehnyt monipuolisen oppaan yrityksille tydllisyyden tasa-arvopolitiikkojen kehittdmisesta ja toteuttamisesta.
Lisatietoja saatavissa osoitteessa: http://www.equality.ie. Lisatietoja muista maista annetaan luvussa 4.4.
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[ | mitattavissa  olevat  toiminnot -  Kkeskipisteessd henkildstdévoimavarat,
tyborganisaatio ja markkinointitehtavat, seka

| yhteyksien tunnistaminen yrityssuunnitelmien kanssa.

Koko henkilokuntaa, alihankkijoita ja toimittajia on tiedotettava SUUNNITELMASTA.

Hyvaan kaytantéon yrityksen osaavan henkildkunnan laajentamismahdollisuuksien
tunnistamiseksi ja tasapainoisemmin jakautuneen tydvoiman houkuttelemiseksi
kuuluu

® Yrityksen siséisen tilanteen arviointi

Yrityksen koosta ja resursseista riippuen tyontekijdiden laskeminen voi auttaa
tunnistamaan, minne naiset ja miehet sijoittuvat organisaatiossa, ja maarittamaan
perustason, jolla voidaan seurata tiheyttd, jolla naisia palkataan tiettyihin
liiketoimintayksikdihin, tyéryhmiin tai tydtehtaviin. Laskennan pitisi myds kerata
laadullista tietoa henkildkunnalta heiddn havainnoistaan stereotypioita seka
miesten ja naisten mahdollisuuksia ja kykya tasapainottaa ty® ja yksityiseldama
koskien. Selvityksen tulisi pyrkid myds ymmartdmaan, houkutteleeko sisdinen
ty6paikkailmoittaminen vaihtelevia vastauksia ja miksi nain tapahtuu, seka
edistavatkd nykyiset henkildstokaytannét sukupuolten valistd tasa-arvoa vai
asettavatko ne esteitd naisten osallistumiselle tai niille tydntekijdille, joilla on
perhevelvoitteita.

® Kumppanuus tai yhteistyd paikallisten kumppanien kanssa

Yhteisty6ssé paikallisten ty6toimistojen sekd tasavertaisia mahdollisuuksia
ajavien elinten kanssa paikallisten tydmarkkinoiden arviointi voi auttaa
madarittamaan, miksi naiset tai miehet ovat aliedustettuina erityisissa
ammattiryhmissa.

Yhteistyd yliopistojen, teknisten koulujen ja ammattikoulujen, tydttdmien
uudelleenkoulutuskeskusten sekd& vapaaehtoisjarjestdjen kanssa voi auttaa
tunnistamaan uusia resursseja.

4.2.2 Koulutus ja tietoisuuden lisaaminen auttavat jokaista tekemaan

oman osansa

Sukupuolitasa-arvo voi luoda hyédyllisen kontekstin taitojen lisd&miselle, erityisesti muun
henkildkunnan valvonnasta vastaaville, joiden pitéisi olla tietoisia stereotypioiden
vaikutuksesta naisten ja miesten kykyyn kehittda yksil6llistd osaamistaan.

Henkildkunnan, joka palkkaa, valitsee, arvioi ja valvoo, tulisi saada erityiskoulutusta
sukupuolistereotypioiden  voittamiseen sek& sukupuolten vélisen tasa-arvon
toteuttamiseen kaytadnnossa.

Koulutuksen antaminen nykyiselle ja uudelle henkilékunnalle sukupuolten vélista
tasa-arvoa koskevasta yrityspolitiikasta voi olla tarkeéd véline sen varmistamiseksi, etta
kaikki tietavat, mitd se tarkoittaa heille tyontekijéind. Joko sisdisen henkildkunnan,
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henkiléstdalan ammattilaisten tai ulkopuolisten kouluttajien antaman ohjauksen pitaisi
opastaa osallistujat

[ | sukupuolten valistd tasa-arvoa koskevaan lainsdadantéén ja siihen, mitd se
tarkoittaa kaytdnnossa

henkildkunnan rooleihin ja velvollisuuksiin, jotta SUUNNITELMA saadaan toimimaan

suhteisiin tyotovereiden kanssa seka menettelyyn héirintda ja sortamista koskevaan
menettelyyn

[ | koko henkilékunnan mahdollisuuteen ilmaista ndkemyksensé asiasta, tarpeensa ja
huolenaiheensa

[ | sukupuolia ymmartévan asiakaspalvelukoulutuksen saatavuuteen tarvittaessa.

Koulutushenkilékunnan tueksi on jarjestettava kirjallista materiaalia myéhempaa tarvetta
varten.

Selva tasa-arvopolitiikka(*)

Tasa-arvopolitiikka on jokaisen SUUNNITELMAN kulmakivi. Se on arvokas asiakirja, joka

[ | ilmaisee yrityksen arvot suhteessa tasa-arvoon ja siihen, miten ne toteutetaan
kéytannossa

[ | nayttdd koko henkildkunnalle, mahdollisille uusille tyontekijdille, asiakkaille ja
toimittajille, ettd yritys suhtautuu vakavasti oikeudenmukaisuuteen ja auttaa heita
ymmartdmaan

O millaista kdytosta heiltéd odotetaan ja miké ei ole hyvaksyttavaa
O mité he voivat odottaa yritykselta.

Tasa-arvopolitikka toimii parhaiten, kun kaikki organisaatiossa tukevat sitd. Koko
henkildkunnan — tai sen edustajien — kanssa on keskusteltava, ja henkildkunnalla on oltava
mahdollisuus ilmaista mielipiteensa politiikasta.

Mik& tahansa politiikka pitdd sovittaa yrityksen kokoon ja kontekstiin, mutta paaasiat
kaikille pk-yrityksille ovat:

[ | ilmoitus yrityksen tasa-arvondkemyksesta, esim.:

O pyrkimys rohkaista ja arvostaa sukupuolten vélisté tasa-arvoa (seka
tasa-arvoisia mahdollisuuksia kaikille)

O sitoutuminen koko henkilékunnan tasa-arvoisuuden varmistamiseksi.

[ | ilmoitus yrityksen sitoumuksesta varmistaa tyéympéristd, jossa kaikki kykenevét
antamaan parastaan, ja jossa kaikki paatdkset perustuvat ansioon

| iimoitus yrityksen sitoumuksesta taistella seksuaalista héirintdd, ahdistelua tai
sortamista vastaan. Joillakin yrityksilla on erillinen politikka hairinnasta, ja tdma voi
vaihdella my6s kansallisten lakisddnndsten mukaan.

[ | ilmoitus toimenpiteista, esimerkiksi:

O suhteessa henkildstévoimavaroihin ja tydorganisaatioon asettaen selvié ja
mitattavia tavoitteita ja padmaaria

®9 Esittelylehti “Diversity at Work 8 Steps for Small and Medium-sized Enterprises” siséltaa lisétietoa
pk-yrityksille. Lisatietoja saatavissa osoitteesssa: http://www.stop-discrimination.info.
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O tiedotusstrategia politiikan saattamiseksi seka kaikkien tyéntekijdiden tietoon
etta kaikille johtotasoille

O koko henkildkunnan koulutus

O seuranta ja arviointi.

4.3 Tasa-arvosuunnitelman konkreettiset toimenpiteet

4.3.1 Tyodhonotto ja tehtavaan sopivan henkilén valitseminen

Lapinakyva ja suunniteltu lahestymistapa tydhdnottoon auttaa yritysta valttdmaan kaksi
kustannusta, jotka johtuvat

vaaran henkilén palkkaamisesta, tdmé&n koulutukseen investoinnista, huonosta
tuottavuudesta, mahdollisesta erottamisesta ja uudesta tydhdnottoprosessista

syrjivien tyéhdénottomenettelyjen kéyttdmisesta, tasa-arvolainsdadannén
rikkomisesta ja valitusten ja oikeustapausten riskin ottamisesta.

Suunniteltu l&hestymistapa auttaa yrityksid valitsemaan tyohon parhaiten soveltuvan
henkilén ansioiden perusteella ja mahdollistaa myds péatdksentekijalle valinnan
perustelemisen selvasti.

Neuvoja - Hyvan tyénkuvauksen ja henkiloprofiilin laatiminen

Hyvé tyonkuvaus on ensimméainen askel tydhon sopivan henkildn 16ytamiseksi. Sen on
oltava selked, lyhyt ja sen on kuvattava

yleinen nimike ja tavoite
tehtavat, vastuut ja raportointilinjaukset

henkildprofiili eli mitd taitoja, osaamista ja asennetta todella tarvitaan tydn
suorittamiseksi parhaalla tavalla.

Hyva tydnkuvaus ei sisélld sukupuolisia ennakkokasityksia, ja se

kuvaa tydn todellisia vaatimuksia ennemmin kuin henkil6a, joka teki tydtd aiemmin

ei esitd oletuksia tarvittavista taidoista, vaan kuvailee tehtavat, joita henkilén on
kyettava suorittamaan

esimerkiksi sen sijaan, ettd sanottaisiin “on oltava fyysisesti sopiva”, sanotaan, etta
“on nostettava laatikoita ja kuormia hyllyille” tai “on kéytettéva traktoria”

ei sisélla subjektiivisia kriteereité (esimerkiksi “kypsdn markkinointijohtajan’ sijaan
sanotaan “5-10 vuotta kokemusta”)

erottaa olennaiset kriteerit (tyon tekemiseen vaadittavat taidot) ja toivottavat kriteerit
(kriteerit, jotka saattavat parantaa tydsuoritusta) toisistaan

sisaltéa kriteereja, kuten fyysinen kyvykkyys tai ulkonaké, jotka perustuvat todellisiin
tyon vaatimuksiin eivatka mielivaltaisiin stereotypioihin

vaatii virallisia tutkintonimikkeitd (esim. akateeminen tai kaupallinen) ainoastaan,
miké&li ne ovat todella olennaisia tydn suorittamiselle menestyksekkaasti

antaa hakijoiden arvioida, voiko heidén tyd- tai eldmankokemuksensa auttaa heitd
tayttamaan tyon vaatimukset: esim. entiselld tiskaajalla, jolla on kokemusta
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kouluruokalasta, saattaa olla tietdmysta ja taitoja hygieniaa, koneiden kayttéa ja
huoltoa yms. koskien.

[ | kayttdd selvda ja sukupuoleen littymatonta kieltd, joka kutsuu sekd naisia ettd
miehi& hakemaan

voi mainita mahdollisia teita uralla etenemiseen, koulutukseen ja kehittymiseen

tekee selvéksi, onko tyd suoritettava normaalilla téaydella tydaikajarjestelyllda vai
ty6paikkakohtaisella tavalla vai mahdollistaako se joustavuutta tyon jarjestelyssa ja
ty6tunneissa

[ | arvostaa yksildllisia kykyja, sukupuolten vélistéd tasa-arvoa ja ydinosaamisalueelle
kuulumista.

Keskustelu tydnjohtajien ja samaa ty6td tekevien kanssa tydn vaatimuksista
tydnkuvausta laadittaessa voi olla erittdin tarkedd, jotta voidaan varmistaa, ettd uusi
tyontekija otetaan vastaan positiivisella asenteella. Tdmé& saattaa olla erityisen tarkeaa,
kun nais- tai miestyontekija palkataan ei-perinteiseen asemaan tai tyéryhmaan, joka
muodostuu pédasiassa vastakkaisesta sukupuolesta.

Neuvoja — Avoimesta tyopaikasta ilmoittaminen

Avoimien ty6paikkojen tulisi vetdd puoleensa pétevid hakijoita mahdollisimman laajasti.
Yrityksen normaalien kontaktien k&yttdminen avoimesta ty®paikasta ilmoittamiseen
saattaa tuottaa hyvin rajallisen valinnan ja voi olla lainvastaista joissakin maissa.
Avoimista tydpaikoista tulee ilmoittaa useiden kanavien kautta:

[ | julkisten tydllistamispalveluiden kautta, jotka tuntevat paikallisten tydnantajien
tarpeet seké syrjintékieltolain vaatimukset

[ | kansallisissa ja paikallisissa lehdissa sekd ammattilehdissa

[ | paikallisissa kouluissa, ammattikeskuksissa, teknisissa kouluissa tai yliopistoissa

[ | yksityisissd tydvoimatoimistoissa

[ | voittoa tavoittelemattomissa jarjestdissd, ryhmissd sekd koulutus- ja
uudelleenkoulutusohjelmissa, joita jarjestetdan tydmarkkinoille palaaville naisille

| internetsivuilla/internetissa.

Avoimen tyopaikkailmoituksen pitéda
[ | sisaltéda tydén padasiat ja henkildprofiili

[ | kayttaa sukupuoleen liittymatonta kieltd ja valttaa kayttdmasta ilmaisuja, jotka voivat
tarkoittaa sukupuoli- tai ikdrajoituksia (ilmaisut, kuten “vapaa perhevelvoitteista”,
“nuoret vastavalmistuneet”, “kypséa henkilé”, voivat olla joka tapauksessa laittomia
monissa maissa; monikkopronominin tai ilmaisun “nainen/mies” ennemmin kuin
“mies” tai “nainen” kayttaminen)

ilmaista, ettd molempien sukupuolten hakemukset ovat tervetulleita
antaa selvat ohjeet siitd, miten hakukaavake on saatavissa
tiedottaa yrityksen sukupuolitasa-arvopolitiikasta ja SUUNNITELMASTA.

Neuvoja - Hakukaavakkeet

Kaavakkeen pitdisi tuoda esiin tarvittavat tiedot, jotta sopivista jatkoon paé&sevistd
ehdokkaista voidaan laatia lista nopeasti. Kysymysten tulee
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[ | kysya vain perushenkilétiedot: nimi, osoite ja puhelinnumero riittavat yleensa,
henkil6kohtaisia kysymyksia, kuten siviilisdaty, ei tarvita hakemuksen arvioimiseksi

pyrkid tuomaan suoraan esiin tiedot hakijan kyvysta tyén suorittamiseen

antaa hakijoille mahdollisuus osoittaa, miten he ovat saavuttaneet tarvittavat taidot
virallisen tydon ja/tai koulutuksen ulkopuolelta (esim. vapaaehtoistydlld tai
sapattivapaalla)

[ | olla yhdenmukainen suhteessa paataitoihin, joita koko henkilbkunnalta saatetaan
edellyttdd yrityksessd (esim. ryhmatyoétaidot, viestintd jne.), sekd sisaltda
lisdkysymyksia tydn teknisiin vaatimuksiin liittyen.

Neuvoja - Luettelon laatiminen ehdokkaista

Luettelon laatimisessa arvioidaan, miten hakemuksessa annetut tiedot vastaavat
tyévaatimuksia. Ennakkoluuloisten arvioiden valttdmiseksi

| useamman kuin yhden henkildn on osallistuttava luettelon laatimiseen

[ | kaikkien valinnasta vastaavien tulisi tuntea tyén vaatimukset ja olla koulutettuja
sukupuolitasa-arvoa koskeviin asioihin tai vahintdan olla niista tietoisia

[ | jos ty6paikan ovat perinteisesti tayttaneet vain miehet tai naiset, on arvioitava tdhén
vaikuttavia syitd ja sitd, onko se perusteltua tydn nykyisilla vaatimuksilla vai
kuvastaako se pelkastaan stereotypioita

[ | on kéytettdvad yksinkertaista arviointijarjestelmaa, jolla voidaan mitata, missa
laajuudessa ehdokkaat tayttavat tydn vaatimukset

[ | hakemukset on arvioitava yksitellen jokaisen tydvaatimuksen suhteen antamalla
merkintd seka kullekin vaatimukselle etta niiden tarkeyden mukaan; kaikki merkinnat
on tarkistettava lopuksi sen varmistamiseksi, ettd ne on annettu hakukaavakkeesta
ilmenevien perusteiden mukaan.

Erityisesti

[ | on tunnustettava, ettd taidoilla ja kywyilla “ei ole sukupuolta” ja ettd ne voidaan
saavuttaa myds tydn ulkopuolella ja urakatkoksien aikana

| arvioinnin on oltava yhdenmukainen henkildprofiilin kriteerien kanssa, eika kriteereja
pidd muuttaa jonkun muun mukaanottamiseksi mybhemmassa vaiheessa (tdma
saattaa olla joissakin maissa laitonta).

Neuvoja - Haastattelu

Haastattelut tulisi tehda naisista ja miehistd, joilla on erilainen tausta, hyvéat
haastattelutaidot ja hyva ymmarrys tyén vaatimuksista, koostuvan paneelin toimesta. On
erityisen arvokasta, ettd haastattelijat tiedostavat sukupuoliasiat ja ovat saaneet niihin
koulutusta.

Kaikki hakijat on haastateltava samoilla kysymyksillg, jotka perustuvat tyénkuvaukseen,
patevyysluetteloon seka vaadittuihin taitoihin.

Kysymyksia hakijoiden yksityiselamasta, kuten siviilisdadystd, lasten lukumé&arasts,
aikomuksesta hankkia lapsia tai seksuaalisesta suuntautumisesta, ei pida esittaa, silla ne
eivat ole merkittavia tyén vaatimusten kannalta.

On tarkead, etta haastattelu keskittyy késilla olevaan tehtéavaan, joka on parhaan henkilén
I6ytdminen kyseiseen tyéhon.
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Neuvoja - Tyohonottopaétéksen tekeminen

Kun suosituksia otetaan esille tai niitéd tarkastetaan, on suositeltavaa antaa suosittelijalle
kopio tydnkuvauksesta ja pyytdd todisteita hakijan kelpoisuudesta tydn
erityisvaatimuksiin.

Tyodjarjestelyjen muuttamista tulisi tarpeen mukaan harkita, jos muutoksilla voidaan
helpottaa erittdin toivottujen hakijoiden, joilla on rajalliset liikkumismahdollisuudet tai
erityistarpeita tyén ja perheen yhteensovittamiseksi, palkkaamiseksi.

Kaikille hakijoille tulee ilmoittaa tuloksesta, mukaan lukien hakijat, joita ei valittu.

Sisadinen rekrytointi - urakehitys

Ylennettavan henkilén valinnassa on kaytettava samoja periaatteita kuin ulkopuolisessa
tyohonotossa. Siséiset tydpaikkailmoitukset on suunniteltava samalla tavalla kuin ulkoiset
ilmoitukset — tydhoén parhaan henkildn houkuttelemiseksi. Avoimesta paikasta on
ilmoitettava siten, ettd se on koko henkilékunnan saatavilla, aitiyslomalla tai
vanhempainvapaalla olevat tydntekijat mukaan lukien.

Kaikilla osa- tai taysiaikaisilla tydntekijoilla, seka naisilla ettd miehilla

[ | tulee olla yhtalaiset mahdollisuudet hakea sisdisessa tai ulkoisessa haussa olevaa
avointa ty6paikkaa ja tulla valituksi jatkoon

tulee olla yhtalainen mahdollisuus ylennykseen

tulee olla mahdollisuus tarjottuun tyépaikkaan kehitystoimenkuvana
tulee olla valmiudet sisdisen paikan hakemiseen

O asianmukaisen seuraamissuunnitelman kautta

O paasemalla tydskentelemaan yrityksen eri alueilla ja hankkimalla néin
laaja-alaista tydkokemusta

[ | tulee olla mahdollisuus saada palautetta valintaprosessin tuloksesta ja
itsekehitysmahdollisuuksia heidan sijoittumisekseen hyvin tulevissa siséisissa
tybhdnottoprosesseissa.

[ | mikali he p&asevat jatkoon yhdessd ulkopuolisten hakijoiden kanssa, heille on
esitettdvd samat kysymykset kuin kaikille muille. Eri kysymysten esittdmista
sisdisille ja ulkopuolisille hakijoille voidaan kayttda todisteena syrjinnasta.

Koulutus ja kehitys

On tarked3, ettéd koko henkildkunnalla on p&ésy koulutukseen riippumatta muun muassa
heidan sukupuolestaan ja siitd, ovatko he osa-aikaisessa vai taysiaikaisessa tydssé. Koko
uudelle henkildkunnalle tulisi jarjestdd yritysesittely, mukaan lukien tiedot yrityksen
sukupuolitasa-arvopolitiikasta ja -k&ytanndista ja tydntekijéiden velvollisuuksista.

Koulutuksen aika ja paikka tulee jarjestaa siten, ettéd kaikki tyontekijat, seké naiset ettd
miehet, p&dsevéat osallistumaan siihen. Sukupuoliasioita kasittelevddn koulutukseen
osallistumista ja sen tuloksia on valvottava huolellisesti. Kaikkia nais- ja miestydntekijéita
tulisi rohkaista hakemaan koulutukseen, joka laajentaa heidan taitojaan ja
sopeutuvuuttaan markkinoiden muutoksiin.
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4.3.4 Tehtavien arviointi ja luokittelu - samapalkkaisuus

Tasa-arvolainsdadantd kattaa tydehdot, ja kaikilla tyontekijdilla on oikeus
oikeudenmukaiseen palkkaan. Saman palkan maksaminen tarkoittaa, ettd miehille ja
naisille maksetaan sama palkka ja tarjotaan samat ehdot tydsté, joka

[ | on sama tai suurin piirtein samanlainen
[ | on luokiteltu samanarvoiseksi tydn arviointiperusteissa tai

[ | on samanarvoista suhteessa vaadittuun ponnistukseen, taitoihin, tietoon ja
vastuuseen.

Saman palkan maksaminen tarkoittaa myds, ettéd tyontekijan on tiedettavé, miten hénen
palkkansa muodostuu. Joten jos yritys maksaa esimerkiksi bonuksia, tyéntekijéiden on
tiedettavd, mitd heidadn on tehtdvéd ansaitakseen niitd ja kuinka ne lasketaan. Mikali
samapalkkaisuutta koskevia lainsdadantéja on olemassa, saatetaan tarvita
palkkatarkastuksia yrityksen lainmukaisen toiminnan todistamiseksi.

Tyo6n arviointi on jarjestelmd, joka vertaa, luokittelee ja arvioi eri tydpaikkoja yrityksessa.
Se perustaa arvioinnin ja siihen kuuluvan palkkajarjestelmén tyén vaatimuksiin seka
suoritettaviin rooleihin ennemmin kuin yksilén suoriutumiseen. Tydn arviointi on
avaintekijd maéaaritettdessd kahden tydn samanarvoisuutta, silla se mahdollistaa
systemaattisen analyysin tietyille t8ille annetuista arvoista.

Useita tydn arviointimalleja on olemassa, mutta ne eivét aina ole vapaita sukupuolisista
ennakkoluuloista. TAma on erityisen tarkeaa, silld stereotypiat toimivat yleensé naisten
tekemien tdiden haitaksi. Esimerkiksi talonmiehen tydhdn (miesten tyo) liittyvia tekijoita,
kuten “riskit ja fyysiset ponnistukset”, saatetaan pitda korkeampina kuin riskejé ja fyysista
ponnistusta, joita vaaditaan yévuoroa tekevaltd toimistosiivoojalta (naisten tyd).

Tydn arviointi ilman sukupuolisia ennakkoluuloja paljastaa sukupuolistereotypiat, jotka
tukevat tydluokitusta ja arviointijarjestelmaé yrityksessé tai alalla, tarkastelemalla neljaa
perustekijai ja alatekijaa:

| Taito: kokemus, harjoittelu, koulutus ja péatevyys (henkinen ja fyysinen), joita
vaaditaan tyén tekemiseen

Ponnistus: fyysinen ja henkinen ponnistus, jota tarvitaan tydn suorittamiseen
Vastuu inhimillisista, teknisista tai taloudellisista resursseista

Tybolosuhteet: tydymparistd, mukaan lukien fyysinen ymparistd, psykologinen
paine ja tydn vaarat.

Tavallisesti ty6luokituksen ja arviointijarjestelman tarkastus tehdaan
samapalkkaisuusohjelman puitteissa niissd maissa, joissa lainsdadantd vaatii yrityksia
osoittamaan, ettd ne eivat syrji naisia palkkauksessa. Tdmé voi kuitenkin hyddyttaa
tybnantajia, sillda tydpaikkojen uudelleenarviointi mahdollistaa ammatillisten
koulutusohjelmien asianmukaisen uudelleensuunnittelun sekd  tyopaikkojen
rationalisoinnin. Viimeaikainen ILO:n tekema& tutkimus ehdottaa kustannusten ja hy6tyjen
vertailutaulukkoa, joita saadaan samanpalkkaisuusohjelmista. Taulukoissa korostetaan
valittomia maardllisia etuja, kuten parantuneet tydhoénottoprosessit, matalampi
tydntekijoiden vaihtuvuus sekd paremmat tuotantoprosessit ja laatujarjestelmat (*).
Lisatietoa eri valineistd tydn arvioimiseksi ilman sukupuolisia ennakkoluuloja annetaan
jaliempéana luvussa 4.4.

©9 Chicha, M.T., A comparative analysis of promoting pay equity: models and impacts, ILO, Geneve, 2006, s.

50 - 51.
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4.3.5

4.3.6

Positiiviset erityistoimet

Sukupuolistereotypioiden voittaminen on tarpeellista, mutta se ei valttamattad saa
valittdmasti aikaan sukupuolten valistd tasa-arvoa. Jos seuranta osoittaa, ettd ihmiset
joistakin aliedustetuista ryhmista eivat ndytd menestyvan yrityksessa yhta hyvin kuin
muut, tulee harkita laillisten positiivisten toimien kayttamista.

Positiivinen toiminta voi varmistaa, ettd epdedullisessa asemassa olevia ryhmié voidaan
auttaa hakemaan organisaatioon tai yritykseen ja laajentaa ndin saatavilla olevien
hakijoiden m&arad. Nama lakiméaraykset mahdollistavat yrityksen rohkaista yhteisén
tietyn ryhman jasenid, jotka ovat aliedustettuja koko tyévoimassa tai sen tietyilla tasoilla,
hakemaan ty6paikkoja tai ylennyksia.

Na&ihin toimiin voi sisaltya

[ | tyokokemusmahdollisuuksien tarjoaminen

[ | avoimet paivat.

Voidaan jarjestda myds valmennuskursseja, jotka voivat auttaa osallistujia esimerkiksi

[ | kehittdmaan taitoja vaaditulle tasolle tyopaikoista ja ylennysmahdollisuuksista
kilpailemiseksi

tayttdmaan hakukaavakkeita tuottavasti
kehittdmaéan haastattelutekniikoita

kehittdmaan luottamusta tai vaittelytaitoa

kouluttamaan uudelleen tydntekijat, naiset mukaan lukien, joiden taidot ovat
ruostuneet tai vanhanaikaiset

kehittdmaan johtamistaitoja naisten rohkaisemiseksi hakemaan ylennyksia

antamaan uraneuvontaa sekd@ opastusta tydssa oleville naisille tai heille, jotka
haluavat palata t6ihin.

Tyon ja yksityiselaman tasapaino - parantaa elamaa, parantaa tyota!

Monet ty6nantajat, jotka ovat kehittdneet perheystavallisid politiikoita kertovat, ettd edut
heidén liiketoiminnalleen ovat paljon painavampia kuin hallinnolliset kustannukset.
Hydtyja ovat

| ammattitaitoisen henkildkunnan pitdminen
pienemmat tydhoénotto- ja koulutuskustannukset
tydhdnotto laajemmasta osaajien joukosta

suurempi maara aiteja palaa t6ihin aitiysloman jalkeen
vahemman sairaslomia ja poissaoloja

parempi aikojen noudattaminen

jakaantuneet tydmaarat

parempi henkilbkunnan tydmoraali

parempi tuottavuus

alentunut stressitaso
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[ | korkeampi uskollisuusaste ja sitoutuminen

[ | maine hyvana tydnantajana.

Tasapainon Idytdminen tydén ja eldman muiden osa-alueiden vdlille on hyvaa
liiketoiminta-ajattelua. Joustava lahestymistapa tydjarjestelyihin voi tuoda etuja
yritykselle seka sen henkildkunnalle ja auttaa liiketoimintaa. On kuitenkin tarkeda varoa
luottamasta ainoastaan muodollisiin jarjestelyihin. Kriteerien tulee olla selkeitd, jotta
voidaan varmistaa, ettd joustavuudesta on etua seké tydntekijoille ettd yritykselle. Lisaksi
on tarkedd varmistaa, ettd naisten lisdksi myds miestydntekijdille sallitaan tama
mahdollisuus ja ettd heitd rohkaistaan kayttaméan taysimittaisesti hyvédkseen voimassa
olevia lakisdddoksid sekd&@ organisatorisia toimia tydn ja  yksityiseldman
tasapainottamiseksi paremmin seka perheesté huolehtimisen parantamiseksi.

Yritykset menestyvat ja tydntekijat kukoistavat, mikali he pystyvat |6ytdmaéan hyvan
tasapainon tyon ja yksityiselaman vélilla. Ihmisten elamaén ja yrityksen tarpeisiin sopivien,
joustavien tydvaihtoehtojen tarjoaminen auttaa yritystd korjaamaan talteen paremman
tuottavuuden ja suorituskyvyn edut. Se helpottaa henkildkuntaa kohtaamaan ty6n
ulkopuoliset sitoumukset. TAma voi puolestaan auttaa myds vahentdmaén poissaoloja
seké sairauslomiin kaytettya aikaa.

Ihmiset ovat taitoineen ja kykyineen yrityksen arvokkain voimavara. Jatkuvasti
muuttuvassa yhteiskunnassa ja jatkuvasti muuttuvissa tydkaytanndissd on pysyttava
pelissd mukana. Joustava tydnteko tarkoittaa yksildiden yksityiseldman tunnustamista
tydympaéristdn ulkopuolella. Se voi auttaa ihmisid sovittamaan tehokkaammin
vanhemmuuden velvoitteet tai muut hoitovelvollisuudet tydeldmén kanssa. Useimmissa
EU-maissa tydskentelevilla vanhemmilla on lakisdateisia oikeuksia pienten lasten (tai
vammaisten lasten) hoidon suhteen. On ehdottomasti otettava huolellisesti ja
objektiivisesti huomioon mahdolliset edut, joita voidaan saada joustavien tydaikatuntien
vaatimuksista, mikali se toimii paremmin tydntekijélle ja saattaa toimia yritykselle.
Joustava tydnteko soveltuu myds toisiin olosuhteisiin, kuten vanhemmista sukulaisista
huolehtimiseen tai vastaamiseksi vammaisuuden tai uskonnon tarpeisiin. Seuraavassa on
esitetty joitakin kaytettavissa olevia tyén joustomahdollisuuksia (*):

| tydn jakaminen

[ | osa-aikainen tyo (oikeus pyytda padsta osa-aikatyéhodn ja siihen, ettd pyyntda
harkitaan vakavasti)

joustavat ty6tunnit
kausity6

etaty6

tyévuoron vaihtaminen

vapaaehtoisesti vahennetyt tyétunnit

vuosittainen ty6aika.

Johtopaatokset

9 Lisatietoja eri jarjestelytyypeista I0ytyy esimerkiksi ILO:n tuottamasta asiakirjasta “Information Sheet series
on working time and work organization”, Conditions of Work and Employment Programme, saatavilla
osoitteessa: http://www.ilo.org/public/english/protection/condtrav/time/time_infosheets.htm.

50

y N



4.4

Pk-yrityksille stereotypioiden ansaan joutumisen riski on suuri. Liiketoiminnan paineet
ovat usein ylitsevuotavia ja niihin tarvitaan strategista toimintaa. Tasa-arvosuunnitelma on
strateginen vastaus useisiin tdmén paivan yrityshaasteisiin.

Aloitteita, jotka tarjoavat valineita tasa-arvosuunnitelmien
laatimiseen yrityksessa

Iso-Britannia

Advisory, Conciliation and Arbitration Service, Advisory Booklet on Tackling
discrimination and promoting equality, ACAS, Lontoo, 2006. http://www.acas.org.uk/
Belgia

Service public fédéral Emploi, Travail et Concertation sociale, Guide pour I'égalité des
femmes et des hommes lors de la valorisation des fonctions.
http://www.emploi.belgique.be/defaultTab.aspx?id=8486

Service public fédéral Emploi, Travail et Concertation sociale, Check-list «<non-sexisme»
dans I’évaluation et la classification des functions.
http://www.emploi.belgique.be/WorkArea/showcontent.aspx?id=8560

Ranska

Ministére du travail, des relations sociales, de la famille et de la solidarité, Le Label Egalite,
2004. http://www.travail.gouv.fr/espaces/femmes-egalite/label-egalite.html

La promotion de I’égalité dans I'entreprise (verkkokaavake)
http://www.halde.fr/elearning/
Espanja

Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales de Espafia, Instituto de la Mujer; Programa
Optima: Manual de Orientacion para la puesta en marcha de Acciones Positivas en las
Empresas: Nuevas situaciones - Nuevas respuestas, Instituto de la Mujer (Ministerio de
Trabajo y Asuntos Sociales), Madrid, 1999.

Hyvié kéyténtsjé samapalkkaisuuden varmistamiseksi ja palkkasyrjinndn poistamiseksi.
(englanti, ranska, saksa, portugali ja espanja) http://www.tt.mtas.es/optima/

Italia

Bollino Rosa S.O.N.Q. - Stesse Opportunita, Nuove Opportunita
http://www.lavoro.gov.it/ConsiglieraNazionale/

Kanada

Canadian Human Rights Commission, Pay Equity Directorate, Anti-Discrimination
Programs Branch, Guide to pay equity and job evaluation. Saatavilla osoitteessa
http://www.chrc-ccdp.ca

Yhdysvallat

American Federation of State, County and Municipal Employees, We’re Worth It: An
AFSCME Guide to Understanding and Implementing Pay Equity.

Resource package of information for building capacity and awareness about pay equity.
http://www.afscme.org
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Ruotsi

Harriman, A., Holm, C., Steps to Pay Equity: An easy and quick method for the evaluation
of work demands, Equal Opportunities Ombudsman, Ldnelots/JdmO, 2000, 2001.
http://www.jamombud.se/inenglish/docs/Stepstopayequity.pdf

Kansainvalinen tydjarjesté

A step-by-step guide to job evaluation methods free from gender biases, ILO, Geneve,
pian ilmestyva.

Chicha, M.T., A comparative analysis of promoting pay equity: models and impacts, ILO,
Geneve, 2006.
http://www.ilo.org/dyn/declaris/DECLARATIONWEB.DOWNLOAD_BLOB?Var_Docume
ntID=6596




KIRJALLISUUSLUETTELO

Luku 1. Sukupuolten valinen tasa-arvo liiketoiminnassa

Adler R.D., Executive Director of the Glass Ceiling Research Center, “Women in the
Executive Suite Correlate to Higher Profits”, Glass Ceiling Research Center —
Harvard Business Review, Marraskuu 2001.

Balderrama, A., “Generation Y: Too demanding at work?”, Careerbuilder.com. Saatavilla
osoitteessa:
http://www.cnn.com/2007/LIVING/worklife/12/26/cb.generation/index.html.

Carone, C., Costello, D., “Can Europe Afford to Grow OId?”, Finance and Development,
Syyskuu 2006, nro 43.

Catalyst, The Bottom Line: connecting corporate performance and gender diversity,
Tammikuu 2004, 34 s., osoitteesta www.catalyst.org.

Catalyst, The Bottom Line: Corporate performance and Women’s Representation on
Boards, 2007, www.catalyst.org.

Cunningham, J., Roberts, P., Inside Her Pretty Little Head: A new theory of female
motivation and what it means for marketing, Marshall Cavendish, 2006.

Desvaux, G., Devillard-Hoellinger, S., Baumgarten, P., Women Matter - Gender diversity,
a corporate performance driver, McKinsey & company, Inc., 2007, 28 s.

Euroopan komissio, Women and Men in decision-making 2007. Analysis of the situation
and trends, Euroopan unionin julkaisutoimisto, Luxemburg, 2008, 54 s., ISBN
978-92-79-08135-4. Saatavilla osoitteessa:
http://ec.europa.eu/employment_social/publications/2008/ke8108186_en.pdf.

Forrester Consulting, Is Europe Ready For The Millennials? Innovate To Meet The Needs
Of The Emerging Generation, Cambridge, 2006. — Saatavilla osoitteessa:
http://www.ffpress.net/Kunden/XER/Downloads/XER87000/XER87000.pdf.

Healy, R., “10 Ways Generation Y Will Change the Workplace”, Work/Life, Generation Y,
23. toukokuuta 2008. Saatavilla osoitteessa:
http://www.employeeevolution.com/archives/2008/05/23/10-ways-generation-y-w
ill-change-the-workplace/.

Kingsmill, D., Report on Women’s Employment and Pay, Lontoo, 2001.

Kotiranta, A., Kovalaine, A., Rouvinen, P., “Female leadership and firm profitability”, EVA
analysis, nro 3, Syyskuu 2007. Saatavilla osoitteessa: http://www.eva.fi.

Monks, K., The Business Impact of Equality and Diversity - The International Evidence,
the Equality Authority and the National Centre for Partnership & Performance,
Heinakuu 2007, 72 sivua.

NAS recruitment communications, “Generation Y. The Millennials: ready or not, here
they come”, NAS insights, 2006. Saatavilla osoitteessa:
http://www.nasrecruitment.com/talenttips/NASinsights/GenerationY.pdf.

NUTEK, The Swedish Business Development Agency, Gender and profit, 1999,
saatavilla englanniksi osoitteessa: www.equalpay.nu/en_fakta.html.

53

y N



Peters, H., Kabakoff, R., A new look at the glass ceiling: the perspective from the top,
MRG Research report, 2002. Saatavilla osoitteessa: http://www.mrg.com.

Simosko, N., “What Higher Profits? Smash the Glass Ceiling”, Saatavilla osoitteessa:
http://www.fastcompany.com/user/nina-simosko.htm.

The Lehman’s Brothers Centre of Women in Business, Innovative Potential: Men and
Women in Teams, London Business School, Lontoo 2007.

Vinnicombe, S., Singh V., The 2003 Female FTSE Index, Centre for Developing Women
Business Leaders, Cranfield School of Management, 2003. Saatavilla osoitteessa:
http://www.som.cranfield.ac.uk/som/research/centres/cdwbl/downloads/FTSEInd
ex2003.pdf.

Wittenberg-Cox, A., Maitland, A., Why women mean business: Understanding the
emergence of the economic revolution, Wiley & Sons, Chichester, 2008.

Women to the top, The business case for gender diversity, 4 sivua osoitteesta
www.women2top.net.

Luku 2. Onko t6illa sukupuolta?

Catalyst, Women “Take Care”, Men “Take Charge”: Stereotyping of US Business
Leaders Exposed, 2005, 45 sivua osoitteesta www.catalyst.org.

Colmou, A. M., L'encadrement supérieur dans la fonction publique : vers I'égalité entre
hommes et femmes. Quels obstacles? Quelles solutions? , La Documentation
Francaise, Pariisi, 1999, s. 52. Julkishallinnon, valtiouudistuksen ja hallinnon
hajauttamisen ministeridon toimeksiantama raportti, 1999. Saatavilla osoitteessa:
http://www.ladocumentationfrancaise.fr/rapports-publics/994000782/index.shtml.

Conseil Supérieur de I'Egalité Professionnelle, Secrétariat aux Droits des femmes et a la
formation professionnelle, Service des droits des femmes et de I’égalité, Service
de I'information et de la communication, Guide d’appui a la négociation. Saatavilla
osoitteessa: http://www.travail-solidarite.gouv.fr.

Donial-Shaw, G., Junter-Loiseau, A., “La formation des femmes aux nouvelles
technologies: une mauvaise réponse a un vrai probleme”, Les Cahiers du MAGE,
1/97.

ETUC/CES, BUSINESSEUROPE, UEAPME, CEEP, Framework of Actions on Gender
Equality — Second Follow-up report - 2007, Marraskuu 2007, 102 sivua osoitteesta
http://ec.europa.eu.

EU-Equal, “Establishing a culture of gender equality in the business world”, 2007.
Saatavilla osoitteessa:
http://ec.europa.eu/employment_social/equal/data/document/etg4-pb07-busiwor
_en.pdf.

European Commission Directorate-General for Research, Science and Society, SHE
Figures. Women and Science, Statistics and indicators 2006, Euroopan unionin
julkaisutoimisto, Luxemburg, 2006. - ISBN 92-79-01566-4. Saatavilla osoitteessa:
http://www.europa.eu.

Euroopan komissio, Report on Equality between Women and Men — 2008, Euroopan
unionin julkaisutoimisto. Tammikuu 2008. 36 sivua, COM (2008)10 lopullinen.
Saatavilla osoitteessa:
http://ec.europa.eu/employment_social/publications/2008/keaj08001_en.pdf.

54

y N



Euroopan komissio, Reconciliation of work and private life: A comparative review of thirty
European countries, Euroopan unionin julkaisutoimisto, Luxemburg, 2005. 94
sivua.

Eurostat, “The life of Women and Men in Europe - A statistical portrait”, Statistical Books
- Population and Social Conditions, 2008 painos, Euroopan unionin julkaisutoimisto,
Luxemburg, 2008, 243 sivua. - ISBN 978-92-79-07069-3.

Franco, A., “The Concentration of Women and Men by Sector of Activity”, Statistics in
Focus — Population and social conditions, 53/2007, European Communities, 2007.

IPSOS, Rebondirille, “Une minorité de femmes a été victime d'une discrimination a
I'embauche”, 1ahes 5000 henkildn otoksella tehty selvitys huhtikuussa 2000.
Saatavilla osoitteessa: http://www.ipsos.fr.

NAS recruitment communications, “Generation Y: The Millennials - Ready or not, here
they come, 2006, 13 sivua osoitteesta www.nasrecruitment.com.

OECD, PISA 2006: Science Competencies for Tomorrow’s World, OECD, Pariisi, 2007.
Saatavilla osoitteessa: http://www.oecd.org.

Luku 3. Pelin saannot

Euroopan unionin neuvosto, Joint Employment Report 2007/2008, Maaliskuu 2008, 16
sivua osoitteesta http://ec.europa.eu.

Euroopan komissio, A Roadmap for Equality between Women and Men — 2006-2010,
Euroopan unionin julkaisutoimisto, Luxemburg, Huhtikuu 2006, 38 sivua — ISBN
92-79-00707-6.

Euroopan komissio, Gender Equality Law in the European Union, Euroopan unionin
julkaisutoimisto, Luxemburg, 2007, 8 sivua.

Euroopan komissio, “A renewed social agenda for Europe: Opportunities, access and
solidarity in 21st century Europe”, Bryssel, 2. heinakuuta 2008, COM (2008) 412
lopullinen.

Eurostat, “European Business. Facts and figures”, Statistical Books- Industry, Trade and
Services, 2007 edition, Euroopan unionin julkaisutoimisto, Luxemburg, 2007, 431
sivua - ISBN 978-92-79-07024-2.

Eurostat, “European Business. Facts and figures”, Statistical Books - Industry, Trade and
Services, 2008 painos. Euroopan unionin julkaisutoimisto, Luxemburg, 2008 -
ISBN 978-92-79-07024-2.

Manpower Inc., “Confronting the Talent Crunch: 2008, Manpower White Paper, 2008,
20 sivua osoitteesta www.manpower.com.

The Gallup Organization Hungary upon the request of Directorate-General for Enterprise
and Industry, “Survey of the Observatory of European SMEs — Summary”, Flash
Eurobarometer series n°196 — Enterprise Observatory Survey, 2007, 24 sivua.

Luku 4. Sukupuolitasa-arvon rakentaminen yritysmalliin

Catalyst, The Double-Bind Dilemma for Women in Leadership: Damned if You Do,

Doomed if You Don't, Catalyst, New York, 2007. Saatavilla osoitteessa:
http://www.catalyst.org.

55

y N



Chicha, M.T., A comparative analysis of promoting pay equity: models and impacts, ILO,
Geneve, 2006, sivut 50 — 51.

ETUC, UNICE/UEAPME, CEEP, Framework of Actions on Gender Equality, Maaliskuu
2005, 11 sivua osoitteesta http://ec.europa.eu.

ETUC, UNICE/UEAPME, CEEP, Framework of Actions on Gender Equality First
Follow-up report - 2006, 91 sivua osoitteesta http://ec.europa.eu.

ETUC/CES, BUSINESSEUROPE, UEAPME, CEEP, Framework of Actions on Gender
Equality — Second Follow-up report - 2007, Marraskuu 2007, 102 sivua osoitteesta
http://ec.europa.eu.

ILO, “Information Sheet series on working time and work organization”, Conditions of
Work and Employment Programme, saatavilla osoitteessa:
http://www.ilo.org/public/english/protection/condtrav/time/time_infosheets.htm.

Institut pour I'égalité des femmes et des hommes, « Guide pour I’'Egalité des Femmes et
des Hommes lors de la Valorisation des Fonctions », extrait du module de
formation Evaluation et classification de fonctions. Instruments pour un salaire
égal, Ministere Fédéral de 'Emploi et du Travail, Bryssel, 2000, 11 sivua.
Saatavilla osoitteessa: http://www.emploi.belgique.be.






