Riko
sukupuolistereotypiat,

= anna kyvyille

_“‘- mahdollisuus
N
X

Tyovilineet
SUKUPUOLISTEREOTYPIOIDEN
RIKKOMINEN - HYVAN
LIIKETOIMINNAN
RAKENTAMINEN
Neuvoja ja vélineita
osaaville johtajille

Mama tpovalineet on aatinut Kansainvalisen tyojaneston
(LD} kansainvalinen Kouluiuskeskus yhieistyosss

Ccurcopan kKauppa- |ja teolllsuuskamarien liton
(EUROCHAMEBRES) kanssa Eurcopen komisslon
'.:,-E"lll‘i-:,-'—':'.- SOciEEl- @ fasa-an'oasiden direkloraatin
tolmeksiantaman YT |:."‘.-|—L" tistolgueden lisaaminen
taizlelussa SUKUpuDlistereciyploila wvasiaanr

sopimuskehyksen puitleissa







Riko sukupuolistereotypiat,
anna kyvyille mahdollisuus

Tyovalineet
SUKUPUOLISTEREOTYPIOIDEN
RIKKOMINEN - HYVAN
LIIKETOIMINNAN RAKENTAMINEN
Neuvoja ja valineita
osaaville johtajille

Nama tyovalineet on laatinut Kansainvalisen
tydjarjeston (ILO) kansainvalinen koulutuskeskus
yhteistydssa Euroopan kauppa- ja
teollisuuskamarien liton (EUROCHAMBRES)
kanssa Euroopan komission tyéllisyys-, sosiaali-
ja tasa-arvoasioiden direktoraatin
toimeksiantaman “Yritysten tietoisuuden
lisddminen taistelussa sukupuolistereotypioita
vastaan” -sopimuskehyksen puitteissa.




Tata julkaisua tukee tyollisyytta ja sosiaalista yhteisvastuuta koskeva Euroopan yhteisén
Progress (2007-2013) -ohjelma. Ohjelmaa hallinnoi Euroopan komission tydllisyys-,
sosiaali- ja tasa-arvoasioiden padosasto, joka perustettiin tukemaan taloudellisesti
Euroopan unionin tyéllisyyteen ja sosiaaliasioihin liittyvid tavoitteita sellaisina kuin ne
sosiaalipoliittisessa ohjelmassa madaritellddn. Ohjelma auttaa omalta osaltaan
saavuttamaan Lissabonin strategian mukaiset tavoitteet tydllisyydessa ja sosiaalialalla.

Seitsemanvuotisen ohjelman kohteena ovat kaikki sidosryhmét, jotka voivat auttaa
kehittdma&an asianmukaista ja tehokasta tydllisyys- ja sosiaalialan lainsdadantoéa ja
politikkaa kaikissa 27:ssd EU:n jasenvaltiossa, ETA- ja EFTA-valtioissa seka EU:n
mahdollisissa ja varsinaisissa jdsenehdokasmaissa.

Progress-ohjelman tavoitteena on tehostaa EU:n osallistumista jasenvaltioiden
sitoumusten tukemiseen, luoda uusia ja parempia ty6paikkoja seka lujittaa sosiaalista
yhteenkuuluvuutta. Omalla toiminta-alueellaan Progress auttaa mm.

1. tarjoamalla tutkimusapua ja politikkaa koskevia neuvoja Progress-ohjelman
puitteissa

2. valvomalla ja raportoimalla EU:n lainsdddannén ja politiikan toimeenpanoa
Progress-ohjelman puitteissa

3. edistamalla EU:n tavoitteita ja prioriteetteja koskevan politikan siirtdmista,
oppimista ja tukemista jasenvaltioissa sekd

4, valittdmalla eteenpéin sidosryhmien ja yhteiskunnan nakemyksia.

Lisatietoja

http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=327&langld=en

Té&man julkaisun on toimeksiantanut Euroopan komissio “Yritysten tietoisuuden
lisddminen taistelussa sukupuolistereotypioita vastaan" -sopimuksen puitteissa, jota
hoitaa Kansainvalisen ty6jarjestdn kansainvélinen koulutuskeskus (ITC-ILO) yhteistydssd
Euroopan kauppa- ja teollisuuskamarien liiton (EUROCHAMBRES) kanssa.

Asiakirja on ladattavissa 14:1la eurooppalaisella kielelld osoitteesta:
www.businessandgender.eu

Tamaén julkaisun siséltdmét tiedot eivét valttdmaéatta edusta Euroopan komission asemaa tai
mielipidettd. Komissio tai kukaan sen puolesta toimiva henkilé ei ole vastuussa julkaisun
siséltdmien tietojen kaytdsta.

ISBN 978-92-9049-519-2
© European Communities, 2009

Jaljentédminen on sallittu edellyttden, ettd 1ahde ilmoitetaan.

y ¥



SISALLYS

L IPSIY L 2 T =T | o 2 5
1.1.  “Sukupuolistereotypioiden rikkominen - hyvan liikketoiminnan rakentaminen:

neuvoja ja vélineita osaaville johtajille” -tydvalineistdn tarkoitus ja laajuus ......... 5

2. Nykytilanne: sukupuolten tasa-arvo ja kilpailukyKy .....cccceeeemeensissssnnnnnnes 7

2.1. Taménhetkinen maailmanlaajuinen talouskriisi: vaikutukset tyollisyyteen ja
kasvuun Euroopan maissa, etenkin pienissé ja keskikokoisissa yrityksissa
({01841 IS 7

2.2. Suuntaukset sukupuolten eriytymisessa tyémarkkinoilla ja
SUKUPUOIINAKOKUIMA KIISIIN ... e e e e e e e e e e eeees 8

2.3. EU:n reaktio kriisiin: pk-yritysten tukemiseen suunnatut menettelytapatytkalut;
Small Business Act sekd muut eurooppalaiset aloitteet ........eevveeeiiiiiiiicnnnnnnd 8

2.4. Sukupuolindkdkulma aloitteisiin: positiivisen toiminnan edistdminen
tydmarkkinoilla (keskittyen erityisesti pk-yrityksiin) tydllisyyden ja

KilpailuKyVyN tUKEMUISEKSI ...vvveeeeeeeeceieee e e 10

3. Menesty sukupuolten tasa-arvon avulla: Kuinka houkutella,
sailyttaa ja edistaa lahjakkuutta liiketoiminnassa......cccccceevieeecirneccennns 11
3.1. Yleiskatsaus - henkildstdjohtamis-iiris sukupuolindkdkulmasta...................... 11
3.2.  Kuinka tydvalineitd KAyteta&n.........coooiiiiiiiiiiiie e 13
3.2.1. TYONONOTO .. eee e
Kysymyksia liiketoimintasi kannalta ..........ccccccoiiiiiiiiiin 14
Joitakin avainkKasitteita. ......oooveeiii i 14
SUKUPUOIINAKOKUIMA ...eeiieeeeice e e e e e e 15
T2 I IV - 110 = PRSP | o
a) Tapaustutkimus: Tydpaikan mainostaminen ...........cccc.cccceeeeuues 16
b) Vinkit jatkoavarten ... ) 18
c) JohtamistyOKalut .........ceeeeeiiiiiiiiiiieeee e 20
d) Hyvat menettelytavat ..........ccocciiiiiieeiee e 22
3.2.1.2. Perehdyttdminen ja orientaatio ..........ccccvveeiiieeiiniciee e, 23
a) Tapaustutkimus: YritykSen arvot.........cccceeeeeieiieiiicicieieeeeeenn. 23
b) Vinkit jatkoa varten ... 25
c) JohtamistyOKalut .........ceeeeeiiiiiiiiiieeee e 26
d) Hyvat menettelytavat ..........ccoccmieiiiieeiie e 28
3.2.2. TYOSSE PYSYMUNEN «.euiieieee e e e e e e e e e e e eeee e ee et a e e s e e e e e e aaaaaaaaeeenes 29
Kysymyksia liilketoimintasi kannalta .........cccoooceeeiiiiiieeee 29
Joitakin avainkasitteita. .......cooeeeeiiiiiii e 29

SUKUPUOIINEKOKUIMA ... 30




3.2.2.1. Suorituskyvyn hallinta .........cceeeeeieeiicicieeeeee e 32

a) Tapaustutkimus: KUJEttaja .........cueueeeeieieeeecceeeiieeee e eeeeeeceeeens 32

b) Vinkit jatkoa varten ... 34

) JohtamistyOKalut ........cc.eeiiiiii s 36

d) Hyvat menettelytavat ... 37
3.2.2.2. Palkka jatydolosuhteet ........ccoooeiiiiiieiieer e 38
a) Tapaustutkimus: Blue Skies -matkatoimisto ........cccccceeeeeeeeccnnns 38

b) Vinkit jatkoavarten .........ccccccvviviieeeee e 40

) JohtamistyOKalut ........cceeeiiiii s 41

d) Hyvat menettelytavat .........ccoeeeiiiiee e 42
3.2.2.3. Tydn ja perhe-/yksityiseldman yhteensovittaminen ...................... 44
a) Tapaustutkimus: ISYYSIOMA ........ceueeeeeeeiccccceieeeee e 44

b) Vinkit jatkoavarten ........cccccccviveieeiee e 45

) JohtamistyOKalut ........ccueeiiiiii s 48

d) Hyvat menettelytavat ... 50
3.2.2.4. Koulutus ja urakehitysS.........cooeeeiiieeeieeeeeeere e e 51
a) Tapaustutkimus: HitSA@jat ..........eeeeeeeeeeeieeeiiciieeeeeee e e e e eeeeennns 51

b) Vinkit jatkoa varten ... 52

) JohtamistyOKalut ........cc.eeiiiiii s 55

d) Hyvat menettelytavat ... 57

3.2.3. Tydvoiman vapauttamingn ........cccueeiiiiiieie e 58
Kysymyksia liiketoimintasi kannalta ..........ccccccoiiiiiiii 58
Joitakin avainkasitteita. .......coovee i 58
SUKUPUOIINAKOKUIMA ..eeeeiieeeee e e e e 59
3.2.3.1. Ristiriitatilanteiden ja tydntekijdiden suhteiden hallinta.............. 60
a) Tapaustutkimus: Ristitiitatilanne ...........cccocccoeei e, 60

b) Vinkit jatkoavarten ... 62

) JohtamistyOKalUt .........eeeeeeeeiiiiiiiieeeeeeee e 63

d) Hyvat menettelytavat ..........ccocciiiiiiieee e 65
3.2.3.2. Poistumisstrategia........ccceviiireeiiiiiee e 66
a) Tapaustutkimus: Yrityksen rakenteen uudistaminen ................. 66

b) Vinkit jatkoavarten ... 67

) JohtamistyOKalut .......ceeeeeeriiiiiieieeeee e 68

d) Hyvat menettelytavat ........ccccccvmiiiiieiiie e 70

3.3. Taulukko tasa-arvosuunnitelman kéyttéonottamiseksi pk-yrityksissa.................... 72
ST 1 T = o 75

Muu kirjallisuus ja lahteet.......cccciiiiiiiimmmmmesniis s ———— 78




OSA YKSI
JOHDANTO

1.1.

“Sukupuolistereotypioiden rikkominen - hyvan
likketoiminnan rakentaminen: neuvoja ja valineita
osaaville johtajille” -tyovalineiston tarkoitus

ja laajuus

Oikeassa paikassa olevilla miehilld ja naisilla on vaikutusta.

Inhimillisen pad&doman tehokas ja oikeudenmukainen hallinta sekd arvokeskeinen
liiketoiminnan organisointi ovat tarkeitd tydkaluja pk-yritysten arvon, tuottavuuden ja
kilpailukyvyn lisdamiseksi seké talouskriisin haasteisiin vastaamiseksi.

“Sukupuolistereotypioiden rikkominen - hyvén lilketoiminnan rakentaminen: neuvoja ja
vélineitd osaaville johtajille” -tydvélineet (2009) tarjoavat henkiléstdhallinnolle
toimintakehyksen, jossa sukupuolindkékulma on mukana. Oppaassa tarkastellaan
tybhonottoa, tydssa pysymisté ja tydvoiman vapauttamista yrityksessé, seka keskitytdan
sukupuolten tasa-arvoon ja stereotypioiden haittavaikutuksiin. Liiketoiminnan tydkalut,
tapaustutkimukset, kdytanndn harjoitukset, esimerkit hyvista ja huonoista kdytannoista,
kansalliset, EU:n seka kansainvaliset esimerkit antavat konkreettisen toimintakehyksen
“Tasa-arvosuunnitelman” kayttédn ottamiseen yrityksessa.

Tarjottujen tydvélineiden ajankohtaisuutta on parannettu lisddmalla erillinen osio
talouskriisin vaikutuksista. Tehokas kyvynhallinta pk-yrityksessa ilman
sukupuolipainotuksia voi itse asiassa tarjota yritykselle lisdmahdollisuuden paasté
vaikeuksista eteenpain.

N&ama tydvélineet tdydentavat suurempaa kokonaisuutta, johon kuuluvat:

[ | “Riko sukupuolistereotypiat, anna kyvylle mahdollisuus. Tydvélineet
pk-yritysten neuvonantajille ja henkiléstéjohtajille” (2008): tutkimustulokset ja
perustelut, koulutustydvalineet seka henkildstdénhallinnan vinkkeja
sukupuolistereotypioiden rikkomisen hyddyistd tietoisuuden parantamiseksi
tydpaikalla.

] Selonteot sukupuolten tasa-arvosta pk-yrityksissa kaikissa EU-jasenmaissa sekd
kahdessa EFTA-maassa (Islannissa ja Norjassa), seka tilastotietoa naisista ja
miehista kansallisilla tydmarkkinoilla, etenkin pk-yrityksissa.

[ ] WWW-sivusto (www.businessandgender.eu) tiedon ja voimavarojen jakamiseen
kaikilla virallisilla EU-kielilla sek& islanniksi ja norjaksi.

] Kymmenen videoleikkeen kokoelma, joka kuvastaa hyvid menettelytapoja
eurooppalaisissa pk-yrityksissa.

N&m& tuotteet ovat osa integroitua ldhestymistapaa: niiden tavoitteet téydentavéat
toisiaan ja niitd voidaan soveltaa eri tavoilla riippuen kayttdjadn kiinnostuksesta ja
tarpeista. Ne on suunniteltu auttamaan tydntekijéitéd parantamaan laatua ja kilpailukykya
pk-yrityksissa:
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[ ] Liiketoiminnan “valittajat”, kuten konsultointia, tukea ja koulutusta pk-yrityksille,
henkiléstonhallinnan asiantuntijoille ja kouluttajille seka palveluntarjoajille tarjoavat
yksityisen ja julkisen liiketoiminnan tukiorganisaatioiden tydntekijat.

[ | Pk-yritysten omistajat tai tydntekijat, jotka ovat vastuussa henkildstéjohtamisesta,
koulutuksesta, laadunvalvonnasta, tuottavuudesta tai innovaatioista.

Naiden tyévalineiden avulla kayttdjat voivat ndhda, miten heidan yritystensa strategiat,
politiikat, prosessit ja toiminnot ovat sukupuolisuuntautuneita. Tydvalineissa kuvataan
stereotypioihin  liittyvia tilanteita (Tydvalineet pk-yritysten neuvonantajille ja
henkildstojohtajille, 2008) ja autetaan poistamaan lahjakkaiden naisten ja miesten
tyoskentelyn esteitd ("Sukupuolistereotypioiden rikkominen - hyvan liiketoiminnan
rakentaminen: neuvoja ja valineitd osaaville johtajille" -tyévalineet, 2009).

N&ma tuotteet, joita ei ole saatavana kaupallisilla kirjamarkkinoilla, perustuvat kdytanndon
kokemukseen kahden vuoden hankkeesta Euroopan valtioiden vélilla. Ne ovat saatavana
useilla EU:n kielilla' ja niitd on kokeiltu tydpajoissa eri puolilla Eurooppaa, joten ne
perustuvat laajaan kansainvaliseen kokemukseen.

Tama kokonaisuus on tuotettu vuoden 2008 sopimuksen “Yritysten tietoisuuden
lisddminen taistelussa sukupuolistereotypioita vastaan” mukaan. Euroopan komissio on
uusinut  sopimuksen  vuonna 2009 yhdessd kansainvalisen  tydjarjeston
koulutuskeskuksen (ITC-ILO) ja Euroopan teollisuus- ja kauppakamarijarjeston
(EUROCHAMBRES) kanssa.

' K. http://www.businessandgender.eu/en/products
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OSA KAKSI
NYKYTILANNE: SUKUPUOLTEN
TASA-ARVO JA KILPAILUKYKY

2.1.

Tamanhetkinen maailmanlaajuinen talouskriisi:
vaikutukset tyollisyyteen ja kasvuun Euroopan
maissa, etenkin pienissa ja keskikokoisissa
yrityksissa (pk-yritykset)

Té&manhetkinen talouskriisi ulottuu laajimmalle sitten toisen maailmansodan.
Globalisoitumisen my6ta vaikutukset ovat levinneet laajalle Yhdysvaltain asunto- ja
luottoaloilta, luoden maailmanlaajuisen kriisin kysynnéssa ja tydllisyysmarkkinoilla.

Toukokuuhun 2009 ulottuva tieto néyttaa, ettd tyottdmyys EU:ssa nousee edelleen (nyt
huomattavasti yli 20 miljoonan ty6ttéman), ja tydpaikkojen madra laskee edelleen
vaikuttaen useisiin aloihin®. Nama suuntaukset ndkyvéat kaikissa jasenmaissa, miké on
myds ennenndkematontas.

Kriisin vaikutukset kohdistuivat aikaisessa vaiheessa vientipainotteisiin aloihin seka
rakennusalaan. Kriisin vaikutukset olivat aluksi raskaimmat rahoitus-, Kkiinteisto-,
rakennus- seka tuotantoaloilla. Vaikutukset ovat kohdistuneet kaikenkokoisiin yrityksiin.
Tiedotusvélineet ovat keskittyneet enimmé&kseen suurten yritysten vaikeuksiin, mutta
vaikutukset ovat kohdistuneet huomattavassa maarin myds mikroyrityksiin ja
pk-yrityksiin, joilla on ollut vaikeuksia saada maksusuorituksia suuremmille yrityksille
myydyisté tuotteista seka tarjotuista palveluista®.

Kriisi on lisaksi leviamassa palvelualoille, joilla monet pienet yritykset (mukaan lukien
itsendiset elinkeinonharjoittajat), yksityisyrittdjat ja pienet perheyritykset, toimivat.

Vaikka kriisin vaikutuksia harmaaseen talouteen on vaikea mitata, taytyy huomioida, etta
se edustaa suurta markkinaosuutta ja tyéllisyyden lahdett4 jopa teollistuneissa maissa®.

Euroopan komissio, EU Employment situation and social outlook, Monthly monitor, June 2009, p.3 — Tiedot
ja tilastot saatavana sivustoilla: Eurostat: http://ec.europa.eu/eurostat Access: June 2009; ja OECD:

www.oecd.org
Id, s.3

Nykyisen tilanteen huomioiden jésenvaltiot ovat alkaneet kasitella viivastymisié kansallisen tason
ongelmana. Huhtikuun 2009 SBA:n (Small Business Act) perusteella komissio ehdotti uutta Iahestymistapaa,
jolla voidaan kasitella maksuviivastyksid, ja ehdotti huomattavia muutoksia v. 2000
maksuviivastysdirektiiviin.

http://ec.europa.eu/enterprise/regulation/late_payments/index.htm

Koskien mikro- ja pk-yrityksig, ks. ILO, Sustainable Enterprise Programme, Micro, Small and Medium-sized
Enterprises and the Global Economic Crisis — Impacts and Policy Responses, 2009. Saatavana sivustolla:
http://www.ilo.org/publns
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2.2.
Suuntaukset sukupuolten eriytymisessa
tyomarkkinoilla ja sukupuolinakokulma kriisiin

Ensindkemalta kriisilla on ollut voimakkaampi vaikutus miehiin kuin naisiin. Tama johtuu
padosin siitd, ettd eniten karsineet alat (kuten rakennus- ja autoalat) tydllistavat
huomattavasti enemméan miehia kuin naisia. Tuloksena tastd on se, ettd miesten
tyéttdmyysluvut ovat ensimmaisté kertaa kasvamassa suuremmiksi kuin naisten. Tilanne
vaihtelee maittain, ja vaikutus my®&s naisiin on vakava. Palveluala, johon naisten tyévoima
on keskittynyt, ei ole suinkaan saastynyt kriisin vaikutuksilta, ja vapaiden tyépaikkojen
maara palvelualalla on laskenut®.

Naiset ovat liséksi yliedustettuina osa-aikaisissa tydpaikoissa sekd tdisséd, joissa
vaaditaan alempaa péatevyytta ja joissa palkka on alempi ja tydtunnit ovat joustavampia.
Laskusuhdanteen vaikutus voi néilla aloilla saada aikaan naisten kdyhyystason nousun
seké naisten tydpaikkojen sosiaalisten “turvaverkkojen” heikkenemisen’.

Edellda mainittu tiedotusvélineiden keskittyminen suuriin yrityksiin vaaristdd myos
luottokriisin vaikutuksille annettua julkisuutta miesten ja naisten suhteen, silla suurin osa
julkisuudessa kasitellyistéd aloista on useimmiten miesten hallitsemia, kun taas naisten
hallitsemat vahittdismyynti- ja palvelualat ovat saaneet huomattavasti vdhemman
huomiota huolimatta niihin kohdistuneesta voimakkaasta vaikutuksesta.

2.3.

EU:n reaktio kriisiin: pk-yritysten tukemiseen
suunnatut menettelytapatyokalut; Small Business
Act seka muut eurooppalaiset aloitteet

Euroopan komissio otti kayttéén Small Business Act (SBA) -toimenpidepaketin
kesakuussa 2008. Se heijastaa komission poliittista halua nahda pk-yritysten keskeinen
rooli EU:n taloudessa. SBA on kymmenen periaatteen sarja, joka on suunnattu
menettelytapojen hyvéksymiseen ja kayttéonottamiseen sek& EU-tasolla ettd
kansallisesti. Ndamé& periaatteet ovat tarkedssa asemassa EU:n niille laskusuhdanteen
vaikutuksista kérsineille pk-yrityksille kohdistamassa tuessa. Padmaérana on parantaa
yleistd lahestymistapaa yrittdjyyteen sekd kytked “Ajattele ensin pientd” -periaate
paatdksentekoon ja edistad pk-yritysten kasvua. SBA pyrkii myds korostamaan naisten
tarkeytta kasvun ja elpymisen edistdjind seka edistdmaan naisten yrittajyyskehitysta.

Osana EU:n vastausta kriisiin, Prahassa toukokuussa jarjestetty Spring European Council
and the Employment Summit -kokous maéritteli kolme térkeinta prioriteettia: tydllisyyden
ylldpitdminen, tydpaikkojen luominen seka liikkuvuuden edistdminen. Tdéméan pohjalta

Muokattu analyysista, jonka johtavien naispuolisten ekonomistien ja sosiaalisten tieteiden edustajien ryhma
esitti Euroopan neuvostolle maaliskuussa 2009. Ryhma tapasi Brysselissad European Platform of Women
Scientists (www.epws.org) —organisaation merkeissé analysoidakseen nykyista kriisia
sukupuolindkdkulmasta.

The European Women Lobby, Women and the economic crisis — an opportunity to assert another vision of
the world, 2009 P&akirjoitus
http://www.womenlobby.org/site/1actions.asp?DoclD=2514&v1ID=&RevID=&namePage=&pageParent=&D
oclD_sousmenu
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komissio ehdotti 3. kesdkuuta 'A Shared Commitment for Employment' -sitoumusta
edistdm&an ndiden prioriteettien toteuttamista EU:n ja jasenvaltioiden sekd
eurooppalaisten sosiaalisten yhteistydkumppanien valilla. Suunnitellut toimenpiteet
siséltavat 19 miljardin euron suunnitellun ma&arérahan, joka on kohdistettu siihen, etté
ihmiset voivat pysyad tyodllistettyind tai siirtyd uusiin ty6paikkoihin. Taméa tehdaan
paivittdmalla taitoja, rohkaisemalla yrittdjyyteen ja parantamalla Euroopan
sosiaalirahaston® alaisuudessa toimivia julkisia tyodllisyyspalveluita. Kokouksessa
sitouduttiin myds tarjoamaan vahintddn 5 miljoonaa harjoittelupaikkaa EU:n alueella
nuorille henkildille, jotka ovat vaarassa joutua tyottdmiksi sekd suunnitelma, jonka
tavoitteena on tarjota nuorille ty6ttémille mahdollisuus koulutukseen tai tyohon®.

EU-komissio ehdotti 2. kesdkuuta uuden mikrorahoitustoiminnon kayttd6nottoa. Se on
suunniteltu mikroyrityksille, jotka tydllistavat vahemman kuin 10 henkiléa (kattaen 91 %
Euroopan yrityksistd), sekd tyottomille tai toimettomille henkildille, jotka pyrkivat
tyodllistamaan itsensd, mutta joilla ei ole mahdollisuutta perinteisiin pankkipalveluihin.
Tyottéméksi jddneet henkildt, tai henkilét joiden tydpaikka on vaarassa ja jotka
suunnittelevat oman liiketoiminnan perustamista, saavat paremman mahdollisuuden
rahoitukseen sekd hyotyvat lisdtuesta kuten mentoroinnista ja koulutuksesta.
Vahaosaiset henkil6t, kuten nuoret, jotka haluavat aloittaa oman pienyrityksen tai kehittaa
sita edelleen, hydtyvat myés liikketoimintasuunnitelmien takuista ja ohjauksesta'.

HYODYLLINEN EUROOPPALAINEN KAYTANTO PK-YRITYKSILLE
Small Business Act
Periaatteita ja toimenpiteitd, joilla eurooppalaisten pk-yritysten elamaa helpotetaan

http://ec.europa.eu/enterprise/entrepreneurship/sba _en.htm

Verkkoty6kalu pk-yritysten rahoitukseen

Tama tydkalu esittelee pienten ja keskisuurten yritysten kdytettévissa olevat eurooppalaiset
rahoitusohjelmat ja sisaltda esittelytietoa seké kunkin ohjelman kotisivut.

http://ec.europa.eu/enterprise/sme/funding en.htm

EU-rahoitus pk-yrityksille
Auttaa pk-yrityksid hakemaan EU:n tukemaa rahoitusta

http://www.access2finance.eu/

Enterprise Europe Network

Liiketoiminnan  tuki- ja neuvontaportaali. Pk-yritysten kansalliset yhteyspisteet
jasenvaltioissa.

http://www.enterprise-europe-network.ec.europa.eu/index_en.htm

8 http://ec.europa.eu/employment_social/esf/news/news/article_7362_en.htm

http://ec.europa.eu/social/main.jsp?langld=en&catld=89&newsld=514

10 http://ec.europa.eu/social/main.jsp?langld=en&catld=89&newsld=547&furtherNews=yes Tilastojen mukaan

99 % aloittavista yrityksista Euroopassa on mikro- tai pienyrityksid, ja kolmanneksen niisté kaynnistévat
tyottémat ihmiset.
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NYKYTILANNE:
SUKUPUOLTEN TASA-ARVO JA KILPAILUKYKY

2.4.

Sukupuolinakdkulma aloitteisiin: positiivisen
toiminnan edistaminen tydomarkkinoilla (keskittyen
erityisesti pk-yrityksiin) tyollisyyden ja kilpailukyvyn
tukemiseksi

Naiset joutuvat perinteisesti helpommin kriisin kohteeksi, koska heitd on enemman
riskialttiissa tdissd, heidén sosiaaliturvansa on puutteellista ja heilla on yleensa rajallisesti
valtaa taloudellisiin resursseihin. Tdman seurauksena kriisiin reagoitaessa kaytettévien
menettelytapojen téaytyy olla riittdvén sukupuolisensitiivisig, jotta voidaan varmistaa, etté
naiset hyotyvét vahintdan yhta paljon kuin miehet niista lievittavista toimenpiteistd, joita
tehdaan tydpaikkojen luomiseksi, seki sijoituksista sosiaaliseen infrastruktuuriin'.

Vuoden 2009 raportti miesten ja naisten valisestd tasa-arvosta osoittaa, ettd vaikka
talouskasvun  hidastuminen on muuttanut tilannetta, on tarke&dtd jatkaa
sukupuolimenettelytapojen vahvistamista. N&in valtytddn siltd, ettd kumotaan
vuosikymmenten aikana kovalla ty6lla saavutettu edistys, joka on parantanut naisten
oikeuksien asemaa ja sitd mydta parantanut taloudellista ja sosiaalista kehitystd. Taman
kehityksen laajuutta ei tule silti korostaa liikaa, silla kriisi on paljastanut tdydessa
laajuudessaan naisten ja miesten valisen epéatasa-arvon, joka on ollut olemassa, mutta
vahemman nakyvissé taloudellisen vaurauden aikana. Vaikka kansalliset ja eurooppalaiset
elpymissuunnitelmat ~ korostavat  sosiaalisten  mallien  arvoa, ne  pysyvat
sukupuolineutraaleina. Tdmén vuoksi elvyttdmistoimien sukupuolivaikutuksia taytyy valvoa
tarkasti, jotta voidaan varmistaa, ettd viimeaikaiset edistysaskeleet eivat vaarannu. Seka
naisten ettd miesten pyrkimykset ja tarpeet téytyy ottaa samalla tavoin huomioon'?,',

Samoin panostamisen julkisiin palveluihin ja inhimilliseen kehitykseen tulisi olla
prioriteetti, jotta voidaan vahentda kriisin vaikutuksia siihen véestdn osaan, joka on
karsinyt kriisistéd eniten, seké luoda perusta paremmalle tulevaisuudelle. Veroalennusten
vaikutukset sosiaali- ja terveyspalveluihin sekd koulutukseen taytyy tutkia tarkoin
suhteessa niiden vaikutuksiin naisiin ja lapsiin, silld naisten kdyhyys nékyy negatiivisesti
etenkin lasten hyvinvoinnissa ja demografisessa kehityksessa.

Sukupuolitiedon hyddyntdminen kokonaisvaltaiseen kriisin ja sen torjumisen keinojen
ymmartadmiseen voi auttaa myds tulevissa kriiseissd (hoito-, ruoka-, ympéristd- seka
energiakriisit) sekd auttaa edistdmaan taloudellista palautumista sukupuolitasapainoisella
ja yleisesti kestavalla tavalla.

Sosiaalisilla yhteistyokumppaneilla, edustusorganisaatioilla, naisilla - jotka ovat usein
henkiloston johtotehtdvissa - seka naisjarjestoilla on kaikilla tarked osa prosessissa
mikroyritysten sekd pk-yritysten kanssa. Tdma on ainutlaatuinen tilaisuus, jota ei tule
ohittaa.

Taloudellisten ja sosiaalisten asiain osaston alipaasihteerin Sha Zukangin lausunto 53. istunnossa naisten

asemaa kasittelevassa komisiossa New Yorkissa 2.3.2009.

? The European Women Lobby, Women and the economic crisis — an opportunity to assert another vision of

the world, 2009
http://www.womenlobby.org/site/1actions.asp?DoclD=2514&v1ID=&RevID=&namePage=&pageParent=&D
oclD_sousmenu

Mark Smith, Gender Equality and recession — analysis note, Grenoble Ecole de Management - EGGE
(European Commission's Network of Experts on Employment and Gender Equality Issues), May 2009
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=7488&langld=en&furtherPubs=yes) s. 2
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MENESTY SUKUPUOLTEN TASA-ARVON AVULLA:
KUINKA HOUKUTELLA, SAILYTTAA JA EDISTAA LAHJAKKUUTTA LIIKETOIMINNASSA

OSA KOLME

MENESTY SUKUPUOLTEN TASA-ARVON
AVULLA:

Kuinka houkutella, sailyttaa ja edistaa
lahjakkuutta liikketoiminnassa

3.1.
Yleiskatsaus - henkilostojohtamis-iiris
sukupuolinakdkulmasta

Nama tyovalineet on suunniteltu auttamaan sinua arvioimaan omat menettelytapasi ja
tunnistamaan keinot, joiden avulla voit valttda nykyisen tai tulevan henkilékuntasi kykyjen
hukkaamisen.

Jokaisen liiketoiminnan henkildstéjohtamisella on luonnollinen elinkaari. Alkupiste on
ty6hoénotto, jota seuraa ty6ssa pysyminen seka tyévoiman vapauttaminen. Na&iden
otsikoiden alla on alaosia, joissa késitelldén tydnantajien ja tydntekijdiden vélisen suhteen
avainnakdkulmia.

Esimerkiksi tybhénotto-osiossa kéasitellddn uusien tydntekijdiden perehdyttdmistd seka
sellaisten tydntekijdiden orientaatiota, jotka on siirretty uusiin tehtéviin. Oikean henkilon
varmistaminen ty6hoén ja liiketoimintaan on térkeata.

Keinot sopivien henkildiden pitamiseksi tydssa jakautuvat yleisesti neljdan alaosaan:
[ ] tulosjohtaminen,

[ ] palkka ja tydolosuhteet,

[ | tydn ja perhe- seké yksityiseldmén yhteensovittaminen,

[ | koulutus ja urakierto.

Ihmiset lahtevdt monista eri henkilokohtaisista syistd, joihin lukeutuvat eldkkeelle
jaédminen, terveyssyyt, opiskelu, tai organisaatioon liittyvisté syista, kuten tydntekijéiden
vahentdminen, paéllekkdisyyksien poistaminen, heikko suorituskyky tai epasopiva
kaytds. Kun he lahtevét, otatko selville mik& oli syyna? Vaikka he eivat olisi lahteneet
omasta tahdostaan, saivatko he kasityksen, etta teit parhaasi heidan hyvékseen?

Kuvaamme tatd kiertokulkua iiriksend. Asetamme keskelle sukupuolten tasa-arvon.
Asetamme tassé asiakirjassa tydnantajan ja tyéntekijan elinkaaren ylle sukupuolilinssin,
jonka lapi kaikkia toimintoja tarkastellaan.

“Sukupuolistereotypiat ovat yleistyksia siitd, mitd miehilta ja naisilta odotetaan tietyssa
sosiaalisessa kontekstissa. Ne ovat ddrimmdisen yksinkertaistettuja kasityksid naisten ja
miesten  vélisistd eroista, heiddn taidoistaan, psykologisesta asenteestaan,
pyrkimyksistdén ja kdyttdytymisestaén. Néihin yleistyksiin perustuvat arviot voivat ensin
vaikuttaa auttavan sdéstdvén aikaa ja vaivaa. Todellisuudessa ne eivét pysty huomioimaan
yksildllisten piirteiden ja kykyjen rikkautta. EU on tunnistanut sukupuolistereotypioiden
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MENESTY SUKUPUOLTEN TASA-ARVON AVULLA:
KUINKA HOUKUTELLA, SAILYTTAA JA EDISTAA LAHJAKKUUTTA LIIKETOIMINNASSA

pysyvyyden sukupuolten vélisen epétasa-arvon ja tybmarkkinoiden tehottomuuden
perussyyksi”'*.

Kutsumme sinut ajattelemaan liiketoimintaasi ja suhdettasi tydntekijoihisi
sukupuolindkdkulmasta: jos tarkastelet tekemidsi toimintoja, voitko luottaa siihen, ettd
otat toihin ja pidat tyossd parhaat tyontekijat? Vai 16ydatkd vanhentuneita
menettelytapoja ja asenteita, jotka estédvat havaitsemasta ja pitdmasta tydssé taitavat
henkil6t?

Henkilostojohtamis-iiris

Sukupuolten
tasa-arvo

" Lahde: "Riko sukupuolistereotypiat, anna kyvylle mahdollisuus - Tyévélineet pk-yritysten neuvonantajille ja

henkildstojohtajille", Euroopan komissio, 2008 (s. 17) — http://www.businessandgender.eu
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3.2
Kuinka tyovalineita kaytetaan

Kolmannen luvun rakenne muodostuu HR liriksen otsakkeiden perusteella. Seuraavat
kolme ovat keskipisteité:

] Tybhodnotto
[ ] Tydssé pysyminen
] Tydvoiman vapauttaminen

Jokaisessa osassa on useita alaosia:

Tulosjohtaminen
Valinta Palkka ja tydolosuhteet Ristiriitatilanteiden
Alaosat Perehdyttdminen ja Tydn ja rafc.kaise"rw?nen ja
orientaatio perhe-/yksityiseldman tyontekijoiden suhteet
yhteensovittaminen Poistumisstrategia
Koulutus ja urakehitys
Ensin

Lue kolme osaa ja niitad vastaavat alaosat, ja tee seuraavat asiat, jotta ymmarrat niiden
laajuuden:

] Ajattele “kysymyksié liiketoimintasi kannalta”

[ ] Varmista, ettd ymmarrat avainkasitteet

Seuraavaksi

Jokaisen alaosan kohdalla:

a) Lue tapaustutkimus

b) Tee kaytannon harjoitukset pitden “vinkit jatkoa varten” mielessa
C) Tutustu ehdotettuihin tydkaluihin tai naytteisiin

d) Analysoi hyvat/huonot menettelytavat

Sitten

Kéyta Tasa-arvosuunnitelman kayttdonoton taulukkoa pk-yrityksissa (katso kohta 3.3),
jotta voit tunnistaa alaosien valossa mité teet jo, ja mité yrityksessasi tarvitsee tehda:

] Mité voidaan kehittaa edelleen nykytilasta?

[ ] Mita puuttuu ja mita taytyy lisata?

Muut tyékalut

Kaytd tapaustutkimuksia, kaytdnnén harjoituksia, hyvid/huonoja menettelytapoja,
tydkaluja jne., jotta voit i) tutkia kuinka sukupuolistereotypiat voidaan rikkoa, jotta
liiketoimintasi hyotyy siita ja ii) ottaa kdyttdon Tasa-arvosuunnitelman pk-yrityksessési.
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KUINKA HOUKUTELLA, SAILYTTAA JA EDISTAA LAHJAKKUUTTA LIIKETOIMINNASSA

32,1,
TYOHONOTTO

Kysymyksia liikketoimintasi kannalta

Onko yrityksesi valmis ottamaan henkilén t6ihin ansioiden perusteella?

Ovatko naiset edustettuina hallintorakenteessa?

Kun  yrityksesi ottaa uuden  henkildn  tdihin, suoritatko  saman
perehdyttdmismenetelméan (“puolueettomat” henkilékunnan s&anndét, oikeudet,

tybolosuhteet jne.) riippumatta sukupuolesta?

Kun tyontekijd vaihtaa rooliaan yrityksessd, annatko hénelle samanveroisen

ohjauksen uuteen tehtavaan?

Joitakin avainkasitteita

Tyéhonotto/valinta on patevien ihmisten valintaprosessi ty6hoén. Joissain
tapauksissa johtajat tai hallintoelimet voivat tehda tarvittavat toimenpiteet. Muissa
tapauksissa ratkaisu jatetaan ulkoisille ammattirekrytoijille tai rekrytointitoimistolle.
Tybhonottovaiheet voivat siséltda hakijoiden etsinndn, mainostamisen, seulonnan,
valinnan, testauksen ja haastattelun.

Perehdyttdminen ja orientaatio k&sittdd henkildkunnan perehdyttdmisen ja
sopeuttamisen organisaatioon ja sen tydymparistoon. Se kattaa tyOnantajan ja
tyontekijan oikeudet seka tyon méaaraykset ja ehdot. Perehdyttdmisohjelman tulee
kattaa kaikki tyotehtaviin liittyvat lailliset vaatimukset, tydterveys- ja
turvallisuusopastus sekd mahdollistaa se, ettd uudet tydntekijat sopeutuvat nopeasti
ja tehokkaasti tydryhmiinsa. Orientaatio liittyy sisdisiin henkildkunnan siirtymisiin, ja
se antaa osallisille henkil6ille mahdollisuuden ymmartéa uuden roolinsa seké saada
kéytettavissa olevan tuen.
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Sukupuolinakékulma

Oikean henkilon (naisen tai miehen) rekrytointi ja valitseminen tyohon:
jdsentynyt Idhestymistapa auttaa vélttdméaan kustannuksia, jotka johtuvat: i) vaérén
henkilén palkkaamisesta, liiallisesta panostuksesta koulutukseen, pitkitetysta
alhaisesta  tuottavuudesta, mahdollisesta irtisanomisesta sekd uudesta
tybhénottoprosessista, i)  tahattomasta  syrjivdstd  tyéhénottoprosessista,
tasa-arvolain rikkomisesta ja mahdollisesta oikeudenkdynnista'. Jasentynyt
sukupuolisensitiivinen menettelytapa antaa samanvertaiset mahdollisuudet nais- ja
mieshakijoille kunnioittaen samalla syrjinnan vastaista lainsdadantéa (tydnantajien
tulee ottaa huomioon EU:n yhdenvertaista kohtelua ty6ssé ja ammatissa koskevista
yleisistéd puitteista annettu direktiivi 2000/78/EY 27. marraskuuta 2000 - Official
Journal L 303, 02/12/2000 s. 0016 - 0022, joka perustuu ILO:n (Kansainvéalinen
tyojarjestd) kokoukseen nro 111, 1958 koskien erottelua tydhdn ja ammattiin
liittyen'") ja auttaa yrityksia valttdmaan ylla mainitut kustannukset.

aikana: sisainen yrityspolitikka voi taata uusille mies- ja naishakijoille
asianmukaisen johdatuksen ja tasa-arvoisen paasyn tietoon oikeuksista,
tybolosuhteista seka orientaation aikana kaytettavat sisdisen siirron kéytannot.
Perehdyttamisessa varmistetaan myds se, ettd jaetut organisaation arvot, kuten
kunnioitus tasavertaisia mahdollisuuksia ja yksilokohtaisia kykyja kohtaan, viestitaan
selvasti uudelle henkildkunnalle ja ettd niitd vahvistetaan yrityksessa jo olevien
tydntekijoiden kesken.

Lisaa ndkemysta aiheeseen, ks. “Riko sukupuolistereotypiat, anna kyvylle mahdollisuus - Tyévélineet
pk-yritysten neuvonantajille ja henkiléstéjohtajille", Euroopan komissio, 2008 (sivut 43-46) —
http://www.businessandgender.eu

Lisaa nékemysta aiheeseen, ks. “Riko sukupuolistereotypiat, anna kyvylle mahdollisuus - Tyévélineet
pk-yritysten neuvonantajille ja henkiléstéjohtajille”, Euroopan komissio, 2008 (sivut 43-46) —
http://www.businessandgender.eu

" Lisatietoja

15

y ¥



@@

3

MENESTY SUKUPUOLTEN TASA-ARVON AVULLA:

KUINKA HOUKUTELLA, SAILYTTAA JA EDISTAA LAHJAKKUUTTA LIIKETOIMINNASSA

3.2.1.1 Ty6hénotto
VALINTA

a) Tapaustutkimus: Tydépaikan mainostaminen

Opi toisten tekemista virheista rekrytoinnin ja valinnan aikana

AVOIN TYOPAIKKA: Vanhempi kliininen tutkija

Yksityinen tutkimuslaitos etsii erinomaisen maineen omaavaa vanhempaa kliinista tutkijaa.
Laitos tydskentelee suurille ja keskisuurille 1d8kealan yrityksille toimien matriisirakenteen
pohjalta, miké sallii paasyn liiketoiminnan kaikille tasoille. Silla on vahva johto ja korkean
tason asiantuntemus. Rooli sopii ihanteellisesti taitavalle vanhemmalle kliiniselle tutkijalle,
jolla on vahintdadn kolmen vuoden kokemus seké@ kyky tydskennelld luottamuksellisesti
rajoitetun valvonnan alla ja olla vuorovaikutuksessa kaikilla tasoilla.

Henkild suorittaa omat kokeensa ja hallitsee omia suhteitaan tydpaikalla. Ryhméanjohtaja
antaa tukea, mutta henkildlle annetaan myds mahdollisuus ohjata ja mentoroida uutta
henkildkuntaa hénen kehittyessdan. Henkildn vastuualueeseen kuuluu budjetti,
aikataulussa pysyminen seké vastuu kaikista térkeistéd saavutuksista.

Taidot ja kokemus

® Tutkinto tai vastaava kokemus biotieteistd tai ld&ketieteellinen tausta, joka sisaltaa
kolmen vuoden kokemuksen kliinisena tutkijana

® Projektinhallintataidot, joihin  sisaltyvat budjetti, aikataulu sek& vastuu
kokonaistoimituksesta

® Erinomainen kirjallinen ilmaisu ja puhetaidot
® Erinomainen johtajapotentiaali

® Motivaatio ja kyky innovaatioihin

Edut

® Mahdollisuus olla tekemisissa suurten la&ketieteellisten yritysten kanssa seka olla osa
tiivista kliinistd tutkimusryhmaa

Tydskenteleminen huipputuotteiden kanssa tietyilla [adkinndllisilla alueilla
Paésy kaikkiin organisaation tasoihin

Liséprojektit, joiden avulla hioa teknisia ja projektikohtaisia kykyja

Erinomaiset tydpalvelut, mukaan lukien ty6paikkaruokala, parkkipaikka seka luotettava
etujarjestelma

® Tyoskenteleminen pysyvéassa roolissa suoraan asiakkaalle kilpailukykyisella palkalla
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Totuus
Valintaprosessi

Tutkimuslaitos vastaanotti ansioluettelot ja saatekirjeet virkaan neljaltd naiselta ja 16
mieheltd. Kaksitoista tayttivat vaatimukset: kahdeksan miestéd ja kaikki nelja naista.
Henkildstdjohtaja suoritti alustavat haastattelut puhelimitse vain neljan hakijan kanssa,
joista kaikki olivat miehia. Han pyysi kaksi heista henkilékohtaiseen haastatteluun.

Lopulta herra Salminen aloitti tydt uutena vanhempana kliinisena tutkijana. Han oli ennen
rouva Laitisen kollega, joka oli my&s hakenut virkaan ja luetteloinut monia vaikuttavia sekd
patevia suosituksia. Heilla oli vastaavat urat, tutkinnot sekd samankaltainen kokemus.
Rouva Laitinen kirjoitti tutkimuslaitokseen ja kysyi miksi h&neen ei otettu yhteytta. Kukaan
ei vastannut.

Nakokohtia pohdittavaksi/keskusteltavaksi
Ryhmakeskustelu

Tydnkuvauksen tarkasteleminen:
] Onko se selitetty sukupuolisensitiivisella tavalla?
[ ] Ovatko vaaditut kyvyt ja asenteet selvid ja ymmarrettavia?

[ | Onko olemassa tekijoitd, jotka voidaan lukea kuuluvan jompaankumpaan
sukupuoleen?

Valintaprosessin tarkasteleminen:
[ ] Kuka teki paatokset?

[ ] Mitka olivat valintakriteerit? Kuinka monta eri tyékalua (esim. ansioluetteloiden
analyysi, haastattelu, suositusten tarkistaminen) kaytettiin?

[ ] Miksi naisille ei soitettu?

Luetteloi vaarat asiat




@@

3

MENESTY SUKUPUOLTEN TASA-ARVON AVULLA:
KUINKA HOUKUTELLA, SAILYTTAA JA EDISTAA LAHJAKKUUTTA LIIKETOIMINNASSA

3.2.1.1 Tybhénotto
VALINTA

b) Vinkit jatkoa varten

Esimerkki hyvasta tyopaikkailmoituksesta

AVOIN TYOPAIKKA: Vanhempi kliininen tutkija
Tyoprofiili (yhteenveto)

Hakijoilla tulee olla kokemusta kliinisestd tutkimuksesta la&kealalla sek& johtajuus- ja
ihmissuhdekykyja.

Ty6nantaja

Yksityinen tutkimuslaitos tydskentelee suurille ja keskisuurille ladkealan yrityksille toimien
matriisirakenteen pohjalta, mika sallii paasyn liikketoiminnan kaikille tasoille. Silld on vahva
johto ja korkean tason asiantuntemus. Laitos tarjoaa jannittavén tydympariston, jossa on
joustava tydorganisaatio ja paljon henkildkohtaista vastuuta. Oppivana ja tietoa jakavana
organisaationa laitos edistdéd henkilékuntansa jatkuvaa ammatillista kehitysta tarjoamalla
siihen erinomaisia mahdollisuuksia. Sovellamme perheystavallisia jarjestelyita.

Tarkeimmat vastuut
Osastopaallikdn alaisuudessa toimivan valitun henkilén vastuualueita ovat:

® Omien kokeiden tekeminen ja omien suhteiden yllapito

® Ryhménjohtaja antaa tukea, mutta henkil6lle annetaan my&s mahdollisuus ohjata ja
mentoroida uutta henkilékuntaa hédnen kehittyessaan

® Henkilén vastuualueeseen kuuluu budijetti, aikataulussa pysyminen seka vastuu kaikista
térkeista saavutuksista

Valintakriteerit

® Tutkinto tai sitd vastaava kokemus la&ketieteen alalta

® Vahintdan kolmen vuoden kokemus kliinisen tutkimuksen avustajana

Vaaditut taidot:

® Projektinhallintataidot, joihin  siséltyvat budjetti, aikataulu sek& vastuu
kokonaistoimituksesta

Erinomainen kirjallinen ilmaisu ja puhetaidot

Erinomainen johtajapotentiaali

Motivaatio ja kyky innovaatioihin

Kyky toimia luotettavasti ilman jatkuvaa valvontaa vuorovaikutustaidot kaikilla tasoilla >
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Edut

Mahdollisuus olla tekemisissa suurten laéketieteellisten yritysten kanssa seké olla osa
tiivista kliinista tutkimusryhmaa

Tydskenteleminen huipputuotteiden kanssa tietyilla [adkinndllisilla alueilla

Paasy kaikkiin organisaation tasoihin

Liséprojektit, joiden avulla hioa teknisia ja projektikohtaisia kykyja
Tyoskenteleminen pysyvassa roolissa suoraan asiakkaalle kilpailukykyiselld palkalla

Erinomaiset tyopalvelut, mukaan lukien tydpaikkaruokala, parkkipaikka seka luotettava
etujarjestelma

Soveltuvuuskriteerit

Jotta hakijoita voidaan pitda soveltuvina, heidén tulee tdyttaa seuraavat vaatimukset:

Taydet kansalaisoikeudet
Tayttanyt kaikki lain vaatimukset koskien asevelvollisuutta

Koulutustason tulee vastata vahintdan 4 vuoden yliopisto-opintoja (todistuksella
osoitettava), jonka liséksi edellytetddn vahintaadn 10 vuoden soveltuvaa tydkokemusta

Ennen sopimuksen allekirjoittamista valitun hakijan tulee toimittaa alkuperaiset tai oikeiksi
todistetut kopiot tarvittavista asiakirjoista, joilla todistetaan soveltuvuus. Naihin siséltyy ote
rikosrekisterista.

Laitos on tasa-arvoisten mahdollisuuksien tyénantaja ja rohkaisee kaikkia patevia hakijoita
hakemaan paikkaa.

Valinnan kasittely sukupuolindkdkulmasta

Oikeiden henkiléiden palkkaaminen on avain menestykseen liiketoiminnassa -
virheet voivat tulla erittain kalliiksi!

5.

Alla on joitain yleisimmista virheista palkkaamisessa:

vain haastatteluihin ja tiedostamattomiin oletuksiin (sukupuolistereotypioihin)
luottaminen voi vaikuttaa analyysiin suuresti

tuttujen menestyvien henkildiden (itsesi mukaan lukien) kayttdminen mallina
voi antaa sukupuolen vaikuttaa

liian usean tai varmistamattoman arviointitekijan kayttaminen

“persoonallisuuden” arvioiminen patevyyden sijasta: jélleen,
tiedostamattomat sukupuolistereotypiat vaikuttavat

suositusten tarkistamatta jattdminen.

Tybhonottoprosessilla on  oikeudellisia  seuraamuksia.  Tydhdnottomenettelyn
asettaminen vaatii selvasti maéritetyn sukupuolisensitiivisen menettelyn profiilin
maarittelystd lopulliseen haastatteluun. Paatokset tulee tehda jaettujen, lapinakyvien ja
syrjimista valttavien kriteerien perusteella.
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3.2.1.1 Ty6hénotto
VALINTA

c) Johtamistyokalut

Kuinka voidaan varmistaa se, ettd ammattitaito - eikd sukupuoli — maarittda, kuka saa
tyopaikan?

“Tee ja ala tee” -tarkistuslista

1. Maarita jasennetty ja lapinakyva menettelytapa, joka on vapaa
sukupuolisista ennakkoluuloista

Monet ihmiset otetaan tydhén epavirallisten verkostojen, yhteyksien ja suositusten kautta
tai henkildd voidaan pyytédad hakemaan tyota. Jdsennetty ldhestymistapa auttaa yrityksia
valitsemaan tybhdén parhaiten sopivan henkilén hénen ansioidensa perusteella seké antaa
péétoksentekijélle mahdollisuuden selittéé valintansa selvésti'®.

[ ] Valta epavirallisten verkostojen kayttamista, silla ne ovat taipuvaisia kasvattamaan
toisen sukupuolen osuutta tydllistyneiden joukossa.

[ ] Osoita sukupuolten suhteen oikeudenmukaista, [4pindkyvaa ja jasennettyd
menettelyd, jonka laatu ja oikeudenmukaisuus on tarkistettu [apikotaisin.

[ ] Varmista, ettd kaikki osalliset ovat tutustuneet riittdvan hyvin sukupuoleen liittyviin
ongelmiin ja syrjinnadn vastaiseen lainsdddantdéén, ja he kunnioittavat yhtién
palkkauspolitiikkaa.

2. Kirjoita sukupuolisesti puolueeton ja objektiivinen tyévaatimusprofiili.

Ennakkoluulot ja -kasitykset sukupuolesta ovat usein I&sné, kun tydvaatimusprofiileja
kootaan. Tyénkuvauksien taytyy pohjautua nykyisiin tai tuleviin vaatimuksiin eika niita tule
rutiininomaisesti kopioida vanhojen tottumusten perusteella.

[ | Kokoa tarkoin mietitty kuvaus vaatimuksista, vélttden sukupuolistereotypioita ja
korostaen kykya.

[ ] Valta yhteen sukupuoleen liitettdvid ominaisuuksia. Profiilin tulisi valttdd sanoja,
jotka stereotyyppisesti litetdan miesten tai naisten kayttaytymiseen.

[ ] Jos olet yksin vastuussa tyohoénotosta, neuvottele toisen henkilén - mahdollisesti
vastakkaisen sukupuolen edustajan - kanssa, joka voi auttaa tydprofiilin laadinnassa
ja esittaa kriittisia kysymyksia.

[ ] Valtad tarpeettomia tai motivoimattomia vaatimuksia, jotka suoraan tai valillisesti
syrjivat toista sukupuolta (esimerkiksi nuoren idn esittdminen vaatimuksena voi
lukea pois naiset, jotka etsivat uutta ty6té synnytyksen jélkeen).

'® | ahde: “Riko sukupuolistereotypiat, anna kyvylle mahdollisuus - Tydvalineet pk-yritysten neuvonantajille ja

henkilostojohtajille”, Euroopan komissio, 2008 (s. 44) — http://www.businessandgender.eu

20

y ¥



@@

3

MENESTY SUKUPUOLTEN TASA-ARVON AVULLA:
KUINKA HOUKUTELLA, SAILYTTAA JA EDISTAA LAHJAKKUUTTA LIKETOIMINNASSA

[ | Harkitse kieltd, mainoksen muotoilua sekd kuvien valittdmaa viestia.
Tydnkuvauksen tulisi valttaa syrjivia tekijoita (esim. kuvia, joissa on vain miehia tai
naisia).

3. Maarita sukupuolisesti tasapainoinen valintapaneeli

] Valitse rekrytointiryhma, jossa on sek& miehid ettd naisia, jotta hakijoiden taidot
arvioidaan vilpittdmasti tydprofiilin perusteella.

[ | Ota mukaan naisia ja miehid eri ryhmistd, jotka ovat vuorovaikutuksessa uuden
tyontekijan kanssa. Nain helpotat perehdyttédmista ja luot hyvan ympéariston.

[ ] Varmista, ettd kaikki osalliset ovat tutustuneet riittdvan hyvin sukupuoleen liittyviin
ongelmiin ja syrjinnan vastaiseen lainsdadantéon.

4. Varmista, ettd haastattelut kdydaan ennakkoluulottomalla tavalla

Valintaprosessi alkaa siitd, kun hakijat ottavat yhteytté lisdtiedon saamiseksi tydsta.

[ | Varmista, ettd molempia sukupuolia késitelldan tasa-arvoisesti, ja ettd epasopivia
kysymyksié ei kysyta.

[ ] Ennakkoluulot nakyvéat viestinndssdmme toisten kanssa. Rekrytoijat voivat tulla
paremmin tietoisiksi omasta kaytdksestddn tallentamalla ja analysoimalla
haastattelunsa, mieluiten yhdessd toisen haastattelijan - mahdollisesti toisen
sukupuolen edustajan - kanssa. Ovatko kysymykset neutraaleja ja vapaita
henkilokohtaisista nakemyksista ja ennakkoluuloista?

Kéyté seké nais- ettd mieshaastattelijoita.
Pyyda sekd miehid ettd naisia tulemaan haastatteluun ja kysy heiltd samat
kysymykset.

[ ] Kysymyksia koskien sukupuolta, uskontoa, perhe-elamas, ikda ja terveydentilaa
voidaan kayttaa todisteina, mikali asiasta syntyy oikeudellista kiistaa.

5. Tasa-arvoinen kohtelu arvioinnin ja valinnan aikana

Ensimmaisen seulonnan aikana hakuasiakirjoissa tulisi olla salattuna nimi, sukupuoli, ik&
tai muut tiedot, jotka eivat ole toimen kannalta olennaisia. Tydhon liittyméattdmat
nakdkulmat vaikuttavat arviointikykyyn enemman kuin ajatellaankaan.

] Ole kriittinen omista kyvyistési arvioida hakijoita.

[ ] Mikéali testeja ja muita valintatydkaluja on kaytetty, tarkista missa kontekstissa ja
kuinka ne on tuotettu, mihin sadantéihin ne pohjautuvat ja kuinka ne heijastavat
molempien sukupuolten kokemusta ja kykyja. Ovatko jotkin tallennetut tulokset
sukupuolikohtaisia? Jos olet epdvarma, kaytd useampia tapoja hakijoiden
sopivuuden testaamiseksi.

[ ] Kohdellaanko miesten ja naisten koti- ja perhevelvollisuuksia tasavertaisesti?
Huomioi, ettd on laitonta eliminoida naishakijoita raskauden tai vanhemmuuden
vuoksi. Tydnantajat, jotka tekevat néin, ovat alttiita oikeuskanteille.

[ ] Kysy samat kysymykset naisilta ja miehiltad, kun kysyt suosituksia. Yhtaldinen maara
naisia ja miehia on hyva malli viimeiseen valintavaiheeseen.
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3.2.1.1 Ty6hénotto
VALINTA

d) Hyvat menettelytavat

Taxi Nurx Ltd - LATVIA®

Tama esimerkki osoittaa, kuinka tyohdonottomenetelmat ilman ennakkoluuloja voivat
parantaa yrityksen tuottavuutta.

Latvialainen liikemies Normunds Nurks n&ki mahdollisuuden perustaa naispuolisten
taksinkuljettajien lilketoiminnan miesten hallitsemalla Latvian taksialalla. Talla hetkelld han
on johtaja ja osaomistaja “Lady Taxi” -nimisessd keskikokoisessa yrityksessa, joka on
toiminut vuodesta 2006, ja joka tydllistad 64 naispuolista taksinkuljettajaa. Vaikka
ensimmainen vuosi oli vaikea stereotypioiden vuoksi (“naiset eivat aja hyvin, ty6 ei sovellu
naisille” jne.), tasainen nousu asiakkaiden maaréassa kertoo totuuden. Asiakkaat arvostavat
yritystd, ja sen palvelut ovat saaneet hyvdn maineen jopa naapurimaissa. Yritys kayttaa
yrityksen siséista laadunvalvontaa: kaikkien tydntekijoiden taytyy l&paista erityiset testit
ennen aloittamista tyossa. Se, etta taksinkuljettaja on nainen, vaikuttaa positiivisesti
yrityksen tuottavuuteen (asiakkaat valitsevat mieluummin naiskuljettajan), ja yritys on
osoittanut, ettd omalla alallaan naiset ovat yhté kilpailukykyisia kuin miehet.

Kaupankéyntiyritys rakennusalalla - VIRO”

Tama esimerkki nayttaa, kuinka lahjakkuutta  voidaan suosia ja
sukupuolistereotypioita voidaan rikkoa henkilékunnan rekrytoinnissa

Maailmanlaajuinen  kiinnitys- ja  kokoonpanomateriaalien  myyntiin  erikoistunut
kaupankayntiyritys pyrki lisddmaéan naisten tydllisyysmahdollisuuksia. Tama virolainen yritys
tyollistaa yli 150 henkil6a ja silla on lahes 20 liikettd ympéari maata. Sen péaaasiallinen
ongelma oli voimakas horisontaalinen eriytyminen, silla naisedustus puuttui tyépaikalta
lahes kokonaan. Tdma heijasti perinteistéd miesten hallitsemaa tydympéristéa. Vuonna 2003
yritys paatti alkaa palkata naispuolisia myyntiedustajia, joita oli vuoteen 2007 mennessa 20
% yrityksen myyntihenkildstdstd. Huolimatta asiakkaiden alun pidattyvaisyydests,
muutoksen tuloksena naispuolisten myyntiedustajien patevyys tunnustettiin pian. Oletus,
ettd rakennusalan asiakkaat eivat luota naispuolisiin myyntiedustajiin haastettiin, ja yha
useampi asiakas on tyytyvdinen saamiinsa palveluihin. Néiden tulosten ansiosta alueen
johtajat pyytavat nyt henkiléstdosastoa palkkaamaan vahintdan yhden naispuolisen
myyntiedustajan jokaista liiketta kohti.

' Lahde: “Review of national situation for the purpose of the workshop in Latvia”, 2009 (sivu 14) -

http://www.businessandgender.eu

*® | shde: “Review of national situation for the purpose of the workshop in Estonia”, 2008 (sivu 10) -

http://www.businessandgender.eu
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3.2.1.2 TyohoGnotto
PEREHDYTTAMINEN JA ORIENTAATIO

a) Tapaustutkimus: Yrityksen arvot

Yrityksesi on kdynyt I&pi kasvukauden ja huomaat nyt tarpeen selkeyttédd jarjestelmia ja
menetelmid. Aikaisemmin yritys oli tarpeeksi pieni, jotta kaikki pystyivat tekem&an mité
tahansa tehtavia. Ideat voitiin viestia helposti, silld kaikki tydskentelivat samassa tilassa.

Nyt, kun yritys kasvaa, sinun taytyy ilmaista selvemmin, mita tyéntekijat tekevat ja kuinka
he tekevat sen. On vaikeata ndyttaa kaikille, kuinka johdat yritysta. Sinun taytyy luoda
uusi hallintorakenne ja varmistaa, ettd uusi henkildkunta perehdytetaéan hyvin ja ylennetty
henkilékunta orientoidaan.

Olet tehnyt yhteenvedon uskomuksistasi seuraavilla sanoilla:
Growth (Kasvu)

Excellence (Erinomaisuus)

Nurturing (Tukeminen)

Dedication (Omistautuminen)

Equality (Tasa-arvoisuus)

Respect (Kunnioitus)

Olet paattanyt selittdd mitd nadma sanat tarkoittavat suunnittelemalla uuden
perehdyttdmis- ja orientaatiomenetelmén, joka selventaa paitsi mité tehddaén myés miten
henkilét perehdytetdan organisaation kulttuuriin.

Ensimmainen tehtava

Taydenna alla oleva taulukko esimerkein siitd mitd ndm& kuusi sanaa tarkoittavat
yrityksessasi, ja kuinka voit viestia niiden merkityksen. Sanat on alunperin valittu niin, etta
niiden kuusi ensimmaista kirjainta muodostavat englanniksi sanan GENDER (sukupuoli).
Toinen tehtava on laatia esimerkki, joka liittyy sukupuolten tasa-arvoon.

Toinen tehtava

Suunnittele perehdyttdmismenetelmd, joka kattaa uusien henkildiden osalta sen, mita he
ja heidan kollegansa tekevat, seka sen, mita yritys on sitoutunut saavuttamaan.
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Selitys ja esimerkit

Excellence
(Erinomaisuus)

Dedication
(Omistautuminen)

Respect
(Kunnioitus)
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3.2.1.2 TyohoGnotto
PEREHDYTTAMINEN JA ORIENTAATIO

b) Vinkit jatkoa varten

Ole tietoinen organisaatiokulttuuristasi. Johtamisajattelija ja sosiaaliantropologi Ed
Schien®' kuvaa organisaatiokulttuurin olemassa olon kolmella tasolla:

[ ] ensimmainen on ndkyva taso: esineet, jotka ovat ndkyvilla yrityksessa, mukaan
lukien julisteet, taidetydt, kyltit, huoneiden asettelu, missd maéarin tydtila on
personalisoitu, jne.

] toinen taso on arvot suhteessa yrityksen kannattamiin uskomuksiin, jotka
useimmiten vélitetdan kirjallisten menettelytapojen kautta, virallisella ilmoitustaululla
tai henkildkunnalle jaettuna

[ ] kolmas taso on “itsestdan selvat asiat”, joihin luetaan hyvaksytyt uskomukset,
mutta joita ei todennakodisesti ilmaista suoraan (esim. pukeutumissdannét) Monille
tyontekijdille tuottaa vaikeuksia tunnistaa ndma uskomukset suhteellisen lyhyen
ajan jalkeen, ja henkilékunta voi jopa unohtaa ne, kunnes joku rikkoo uskomusta.
Uudet jasenet eivat jaa valittdmasti naitd yhteisida olettamuksia, joten he voivat
auttaa meité tunnistamaan siséanrakennetut arvot.

Jaa arvosi: Perehdyttédmis- ja orientaatiokursseja valmistellessaan useimmat yritykset
keskittyvat  vain  valittdmaan tybalueeseen, kollegoihin  sekd  térkeimpiin
menettelytapoihin. Yha useammat yritykset kokevat arvojensa jakamisen tarkeaksi, jotta
uudet tydntekijat ymmartaisivat, mik& on hyvaksyttavaa ja mika ei.

Sukupuolten tasa-arvo on yksi naistd arvoista, ja olemassa olevien stereotypioiden
rikkominen taytyy ndkyd. Suurimmissa yrityksissd tdma voidaan ilmaista
menettelyohjeiden kautta, mutta pienyritysten kohdalla kyvyn ilmaista ja osoittaa
uskomukset asianmukaisten menettelyjen kautta tulisi riittaa.

Tyontekijoiden informoiminen: auta tydntekijditd toimimaan alusta pitden oikein
iimaisella uskomukset ndkyvasti, etenkin sukupuolten tasa-arvoa koskevissa asioissa. On
mahdollista, ettd uusilla tydntekijdilla on erilaiset odotukset, joten aikaisessa vaiheessa
kaydyt keskustelut lievittavat mahdollisia ongelmia. Yksi hyodyllisista tavoista informoida
uutta henkilékuntaa yrityksen menettelytavoista on mentorointi, jolla varmistetaan se,
ettd he ymmartdvat ja noudattavat ydinarvoja ja -kaytantdja alusta pitden. Hyva
kommunikaatio johdon ja tyéntekijéiden valilla varmistaa, ettéd yrityksen “menettelyohjeet”
ovat tuttuja koko henkilékunnalle (uusille ja vanhoille tydntekijdille). Se auttaa johtoa
sisdisissa ristiriitatilanteissa (katso myoés 3.2.3.1, Ristiriitatilanteiden ja tyontekijéiden
suhteiden hallinta).

! Lisatietoja: http://www.valuebasedmanagement.net/methods_schein_three_levels_culture.html
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3.2.1.2 TyGhénotto
PEREHDYTTAMINEN JA ORIENTAATIO

c) Johtamistyokalut

“Tasa-arvoisten mahdollisuuksien menettelytapa” on tydllistdvdn organisaation
omaksuma periaate, jonka tarkoitus on estéda syrjinté ja edistaé tasa-arvoa. Monet
organisaatiot  ilmoittavat  olevansa  “Tasa-arvoisten = mahdollisuuksien
tyénantajia”, mika viittaa sisédisen menettelytavan olemassaoloon. Némé tyénantajat
lupaavat vélttééd syrjintdd sukupuolen tai siviiliséddyn mukaan, ja voivat antaa
samankaltaisia lupauksia vammaisille henkilbille ja etnisille vidhemmistdille, sekéa
pyrkié syrjinnén vélttdmiseen vanhemmuuden, ién, seksuaalisen suuntautumisen tai
uskonnollisten ja poliittisten uskomusten perusteella.

Monissa tapauksissa tdmé lupaus tasa-arvoisista mahdollisuuksista on yritys vélttéda
laitonta syrjintdd ja tehdé julkinen ilmoitus asiasta. Jotkin tydnantajat voivat
esimerkiksi korostaa positiivisia tasa-arvoisten mahdollisuuksien menettelytapoja
rekrytointimainoksissaan.

Menettelytavan tulisi tdsmentdd, mité toimia otetaan kadyttéén, mikéli organisaatio tai
tydntekijé rikkoo menettelytapaa.

Lopuksi on hydédyllistd kohdentaa vastuu menettelytavan kéyttéénotosta ja

valvonnasta nimetylle johdon jésenelle. Hédnen tulee myds tehdéd yhteisty6td
virallisten ammattiyhdistysten kanssa velvollisuuksien téyttdmiseksi®.

Niyte “Tasa-arvoisten mahdollisuuksien menettelytavasta” yrityksessa®

Tasa-arvoisen tyéllistdmisen mahdollisuus
Menettelytapa

HYVAKSYNYT:
VOIMASSA:
MUUTETTU VIIMEKSI:

Tarkoitus: limaista jarjestelman sitoutuminen tasa-arvoisiin tyéllistdmismahdollisuuksiin.
Menettelytapa:

1) Yritys XYZ on ylpea tasa-arvoisten mahdollisuuksien tydnantaja. Ketdan henkilda ei lueta
pois tydnhakuprosessista laittomasti sukupuolen, rodun, ihonvarin, uskonnon, kansallisen
alkuperan, syntyperan, ian, veteraaniuden, siviilisdddyn tai fyysisten rajallisuuksien
perusteella.

2) Menettelytapa patee rekrytoinnin ja palkkauksen liséksi positiivisiin erityistoimiin tydhdn
sijoittamisen, ylennyksen, siirron, korvausten ja irtisanomisien kohdalla. >

2 Lahde: http://www.eurofound.europa.eu/emire/IRELAND/EQUALOPPORTUNITIESPOLICYEOP-IR.htm

® Lahde: http://www.elinfonet.com/blog/index/wiki/Sample_EEO_Policy/
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3) Ylimman johdon, johtajatason ja valvontatason henkildkunta on vastuussa tdaman
menettelytavan kayttéonotosta seka siitd, ettd alaiset noudattavat sdantoja.

4) Kaikki yrityksen XYZ tyontekijat, jotka osallistuvat syrjintdan, voidaan erottaa
maaréajaksi tai irtisanoa.

5) Jokainen edelld mainitusta kayttdytymisesté tietoinen valvova tai johtava tyontekija, joka
ei suorita valittdmia ja asianmukaisia korjaavia toimenpiteitd, on myds kurinpitotoimien
alainen.

6) Jokaista syrjinnéan kohteena olevaa yksiléa kehotetaan ottamaan asia esille osaston
johtajan, tai jos tdman koetaan olevan tuloksetonta, henkiléstéosaston kanssa.

7) Henkilostoosaston jasen (tai sivullinen henkildston jasen) maarataan tutkimaan asia.
8) Syytetty yksild voidaan erottaa maaraajaksi, kunnes tutkimuksen tulos on selvilla.
9) Kostotoimenpiteita kantajia kohtaan ei sallita.

Lisdksi emme salli minkaénlaista tyontekijéidemme syrjintdd tai ahdistelua toisten
tyéntekijdiden, valvojien, asiakkaiden tai myyjien suunnalta. Tdma sitoumus kattaa
rekrytointiin, mainostamiseen, palkkaukseen, sijoittamiseen, ylentdmiseen, koulutukseen,
siirtdmiseen, palkkoihin, etuihin, irtisanomisiin sekd muihin etuoikeuksiin, ehtoihin ja
tyoehtoihin liittyvat menettelytavat.
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3.2.1.2 TyGhénotto
PEREHDYTTAMINEN JA ORIENTAATIO

d) Hyvat menettelytavat

Alla olevat esimerkit kuvastavat, kuinka yritysten kaytto6nottamat ja valittamat sisaiset

menettelytavat varmistavat tasa-arvoisen tyoéllistamisen kaikille tyéntekijGille.

VicHealth - AUSTRALIA*

Victorian Health Promotion Foundation (VicHealth) -yrityksen noin 45 kokopaivaista
tyontekijdd tyOskentelee  organisaatioiden, yhteisbjen ja  yksiléiden kanssa
kumppanuussuhteessa terveyden edistamiseksi.

Terveysministerin alaisuudessa tydskentelevé VicHealth toimii eettisesti, harkitsevasti ja lain
mukaisesti. Se on sitoutunut oftamaan kayttdon kaikki yrityksen menettelytavat ja
toimintamenetelmat, jotta tydpaikalla ei esiintyisi syrjintda tai ahdistelua. Kaikilla tydntekiéilla on
samanvertaiset mahdollisuudet organisaatiossa. Tydhdnoton perustana ovat yksilokohtaiset ansiot.

Se on myds sitoutunut tarjoamaan turvallisen ja miellyttdvan tydympariston seka
rohkaisemaan tydntekijoita yllapitdmaan hyvia suhteita keskenaan.

VicHealth on sitoutunut saavuttamaan seuraavat Equal Employment Opportunity (EEO) -tavoitteet:

® Kkaikkien tydntekijdiden oikeudenmukainen kohtelu
® Kkaikkien tydntekijdiden tdyden potentiaalin hyddyntadminen ja kehittdminen

® kaikkien menettelytapojen ja kaytantdjen pitdminen yhdenmukaisina EEO-periaatteiden
kanssa

® tydntekijdiden moraalin ja motivaation lisédminen  kohottamalla luottamusta
henkiléstbosaston menettelytapojen oikeudenmukaisuuteen ja tydllistdmismahdollisuuksiin

® tavoitteiden saavuttamisen varmistaminen oman EEO-ohjelman kautta, johon siséltyy
henkilékunnan koulutus EEO-asioissa ja niihin liittyvissé asioissa.

Dundee College - SKOTLANTI (UK)*

Yksi Skotlannin johtavista yliopistoista, Dundee College, tarjoaa opetus- ja koulutusohjelmia
kirjanpidossa, taiteissa, viestinndssa, tanssissa seka muilla aloilla.

Se on sitoutunut kokonaisvaltaiseen tasa-arvoisten mahdollisuuksien menettelytapaan
henkildkuntansa, opiskelijoidensa ja palveluntarjoajiensa suhteen, jotta kaikkia kohdellaan
tasavertaisesti riippumatta idstd, vammaisuudesta, perhevelvollisuuksista, siviilisdadysta,
etnisyydesté, kansallisuudesta, uskonnosta, sukupuolesta, seksuaalisesta suuntautumisesta,
ammattiyhdistysaktiivisuudesta tai asiaan liittymattémisté rikostuomioista.

Yliopisto pyrkii sekd oppimisympéristénd ettd tydnantajana tekem&an organisaatiosta
ketdan syrjimattdman, jotta kaikki voivat osallistua tédysin tasavertaisina kansalaisina
sukupuolesta riippumatta. Yliopisto on sitoutunut noudattamaan seuraavaa asiaankuuluvaa
lainsdadantda: Equality Act 2006.

Henkilokunnalle, opiskelijoille ja palveluntarjoajille kerrotaan viipymatta vyliopiston
menettelytavoista.

¢ Lisatietoja:http://www.vichealth.vic.gov.au/en/About-VicHealth/Jobs-at-VicHealth/Equal-Employment-Oppo

rtunity-Policy.aspx

° Lisétietoja: http://www.dundeecollege.ac.uk/?equal_opportunities.xml
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3.2.2 TYOSSA PYSYMINEN

Kysymyksia liiketoimintasi kannalta

Teetkd seuraavat asiat:
] arvioitko henkildkunnan edistysta sukupuolineutraalilla tavalla?

] oletko sitéd mieltd, ettd miehilld ja naisilla on yrityksessasi samat ennalta paatetyt
tavoitteet?

maksatko samaa palkkaa samanarvoisesta tydsta?
tarjoatko tasavertaiset tydolosuhteet ja kohtelun tydntekijoillesi?

annatko seka miehille etté naisille mahdollisuuden koulutukseen ja kehitykseen?

tarjoatko sekd miehille ettd naisille samat koulutus- ja kehitysmahdollisuudet? Onko
naisilla tai miehilla rajoituksia ylennysten ja urakehityksen suhteen?

] hyddynnatko taysin jokaisen tydntekijan potentiaalin?

Joitakin avainkasitteita

“Tyodssa pysyminen” kattaa nelja henkilostéjohtamisen eri alaosaa:

[ | Tulosjohtaminen: ennalta péaatettyjen liiketoimintatavoitteiden edistyksen
arvioiminen ja tyontekijdiden jarjestdminen niiden perusteella. Naihin on
olemassa  tyokaluja, kuten liiketoimintasuunnittelu, arviointi  ja
kannustinohjelmat. Niihin lukeutuvat:

O tavoitteiden asettaminen ja niiden hyvaksyminen

o

olennaisten kommunikaatiostrategioiden lisddminen

(o]

tavoitteiden kannalta olennaisen edistyksen valvonta ja arviointi

o

tyontekijdiden asettaminen ympéristéon, jossa he voivat osallistua
tavoitteiden saavuttamiseen.

[ | Palkka ja tydolosuhteet: keskittyminen tyésopimukseen. Olennaiset tekijat:
O palkan taso ja luonne
O tydhdn sijoittaminen
O elakejarjestelyt
O irtisanomisaika irtisanomistapauksissa
O lomaraha ja -oikeudet

Naille tekijoille on yleensa laillinen vaatimus, joka on ilmaistu kirjallisessa
sopimuksessa. Se voi kattaa asiaan liittyvat tekijat, kuten korvausjarjestelyt ja

erityisedut. }
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Tyon ja perhe- seka yksityiseldman yhteensovittaminen: parhaat tydolot kaikille
tyontekijoille takaavat ennakoivat toimet ja menettelytavat voivat siséltaa
sovittelutoimia, jotka ovat saatavilla jatkuvien ristiriitatilanteiden k&sittelemiseen
sellaisten tydntekijdiden kanssa, joilla on perhevelvollisuuksia.

Koulutus ja urakierto keskittyy siihen, kuinka voidaan parantaa yrityksen suorituskykya
auttamalla tyontekijoitd hankkimaan kyvyt, tiedot seka asenteet, joita kilpailukykyiselta
tyévoimalta vaaditaan®. Koulutuksella pyrita&n useimmiten parantamaan suorituskyky4
tietyissa tyotehtavissa taitojen parantamisen kautta, etenkin silloin kun teknologiset
muutokset luovat tarpeen uusille taidoille tai silloin, kun tyontekija rekrytoidaan, siirretdéan
tai ylennetéan. Urakierrolla viitataan toimintoihin, jotka valmistelevat tyévoimaa tulevia
rooleja varten.

Sukupuolindkékulma

Henkil6kunnan suorituskyvyn tasa-arvoinen kasittely: tulosjohtamisen tulisi olla
yrityksessa identtistd miesten ja naisten kohdalla (EU/ILO-periaate sukupuolten
vdlisen syrjinnan torjumisesta)?’, ja sen tulisi ottaa huomioon eri tarpeet ja
ominaisuudet sekd estad sisdiset ristiriitatilanteet. Periaatteet ja tavoitteet tulisi
asettaa yhteisymmarryksesséa henkildkunnan kanssa. Henkildkunnan suorituskyvyn
arviointi- ja edistdmistyokalut tulee suunnitella niin, ettd ne ovat vapaita
ennakkoluuloista ja sukupuolistereotypioista. Yrityksen sisdistad tiedonvaihtoa ja
viestintad tulee rohkaista, jotta varmistetaan palautteen saaminen.

Tasa-arvoinen palkka ja tybéolosuhteet: naiset ansaitsevat EU-alueella
keskimaarin 17,4 % vahemman kuin miehet?®. “Palkkaerot ovat yksi pysyvimmista
epatasa-arvoisuuden muodoista naisten ja miesten vdlilla (...). Menettelytapojen,
jotka pyrkivat poistamaan sukupuoleen perustuvan syrjinnén palkkauksessa, tulee
kasitella tydmarkkinoiden epéatasa-arvon liséksi myds ndkemyksié naisten roolista,
heidén osallistumistaan  sosiaaliseen keskusteluun sekd tydn ja
perhevelvollisuuksien tasapainottamisen vaikeutta®. Palkan epétasa-arvoisuudella
on monia syitd, kuten naisten keskittyminen alemman aseman tai osa-aikaisiin
tyopaikkoihin, heidén heikompi neuvotteluasemansa tai subjektiivinen tydarviointi ja
palkan maaritysjarjestelmat. Kansainvaliset jasenvaltioiden vahvistamat sdanndkset
edistavat tasa-arvoista korvausta samanarvoisesta tydsta®® (Katso myds vuoden
2008 tyovalineiden luvut 3 ja 4). Tydn arvo tulee madritelld kyseessd olevien
vaadittavien tyotehtdvien ja patevyyksien analysoinnin pohjalta, ja se on arvioitava
kayttamalla objektiivisia, syrjintéda ja stereotypioita valttavia kriteereja. Pk-yritykset
voivat auttaa tdméan kuilun kaventamisessa kayttamalld tasa-arvoisia menetelmia
palkkauksen asettamisessa nais- ja miespuolisille tydntekijdille. >

Rogovsky, N., Tolentino. A. et al. Sustainable enterprise promotion through good workplace practices and
human resources management, International Training Centre of the ILO, 2007, s. 136.

EU:n tydn tasa-arvodirektiivi 2000/78/EY, 27.11. 2000 - Official Journal L 303, 02/12/2000 S. 0016 — 0022,
perustuu ILO-kokoukseen nro 111, 1958 koskien syrjintaa tyéhon ja ammattiin liittyen. “Sukupuolten tasa-arvo
viittaa samanarvoisiin oikeuksiin, vastuisiin ja mahdollisuuksiin kaikille ihmisille, riippumatta siita, onko syntynyt
mieheksi vai naiseksi. Huomioiden, ettd naiset ovat yleensé heikommassa asemassa tydpaikalla miehiin ndhden,
sukupuolten tasa-arvon edistdminen tarkoittaa naisten tarpeiden ja nakékulmien huomioimista. Samaan aikaan
epatasaiset voimasuhteet sekd odotukset haittaavat miehié ja poikia, johtuen miehuuteen liittyvista
stereotypioista” http://www.ilo.org/global/Themes/Ecosocdev/Genderanddevelopment/lang—en/index.htm).

Lisétietoa sukupuolten palkkakuilusta EU:ssa: http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=681&langld=en

ILO:n raportti “Gender Equality at the Heart of Decent Work” —s. 119

ILO-kokous samasta korvauksesta nro 100 (1951) http://www.ilo.org/ilolex/cgi-lex/convde.pl?C100
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Tyo6n ja perhe- seka yksityiselaman yhteensovittaminen: kaikille tulee taata hyva
tydympaéristé. Monia tydn laadun erityisia tekijoitd, kuten tyodaikoja, tydssa
viihtymista, tydén ja yksityiseldman yhteensovittamista sekd tyéhon liittyvia
terveystekijoita, tulee edistdd ja ne tulee taata tasa-arvoisesti sekd naisille etta
miehille. EU edistdd toimia perhe-elamén ja tydeldmén yhteensovittamisen
parantamiseksi®’. Tdma noudattaa myds ILO-kokouksen nro 156 suosituksia ja
ILO-suositusta nro 165%. Perheystavélliset jarjestelyt eivat ole vain naisia varten,
vaan ne rohkaisevat myds miehia osallistumaan enemmaén perhe-elamaan.

Tasa-arvoiset mahdollisuudet koulutukseen ja urakiertoon: ILO:n suositus nro
195 (2004) inhimillisten resurssien kehittadmisesta iimaisee®, etta “opetus, koulutus

ja koko elaméan kestava oppiminen edistavat huomattavasti yksildiden, yritysten,
talouden sekd koko yhteiskunnan etuja (...). Koko eldman kestavan
oppimisprosessin toteuttamisen tulee perustua selviin sitoumuksiin: (...) yritysten
toimesta, jotka kouluttavat tydntekijoitdén seké yksildiden toimesta, jotka kehittavat
patevyyksidan ja edistavat uraansa (...). Jasenvaltioiden tulee edistdd naisten ja
miesten tasa-arvoisia mahdollisuuksia opetukseen, koulutukseen ja koko elaman
kestavaan oppimiseen. (...)".

Yrityksilla on tarkea rooli kasvun ja “kunnollisten tydpaikkojen” luojina®*. Niiden tulee
“varmistaa ja edistdd koko yksilon eldman |api osallistuminen seka paasy
ammatilliseen ja urakohtaiseen tietoon ja opastukseen (...)” ilman sukupuolista
syrjintaa.

o COM(2008) 635 final — 3.10.2008 koskien aihetta “A better work-life balance: stronger support for

reconciling professional, private and family life” tarjoaa hyvan kuvauksen EU:n toimista tdhan aiheeseen
liittyen: http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2008:0635:FIN:EN:DOC

# Lisatietoja: http://www.ilo.org/public/english/protection/condtrav/family/reconcilwf/standards.htm

® Lisatietoja http://www.ilo.org/ilolex/cgi-lex/convde.pl?R195#Link

* Lisatietoa ILO:n “kunnollisen tydn” kasitteesta:

http://www.ilo.org/global/About_the_ILO/Mainpillars/WhatisDecentWork/lang—en/index.htm
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3.2.2.1 Tydssa pysyminen
SUORITUSKYVYN HALLINTA

a) Tapaustutkimus: Kuljettaja

Taustatietoa

Olet uusi johtaja alalla, joka ty6llistad useita kuljettajia. Jaana on ainoa naiskuljettaja. Han
on tydskennellyt tyéryhmaéssa 2,5 vuotta. Hanelld tuntuu olevan huono maine. Paallikkosi
on sanonut sinulle, ettd sinun taytyy tarkkailla hanta, silla hdnen ajotaitonsa ovat huonot ja
hénen ajoneuvonsa on epasiisti.

Tapaus

Noudattaen t4ta4 varoitusta huomaat, ettd Jaana on ajoittain paivia sairaslomalla.
Huomaat myds nopeasti, ettd hdnen kollegansa eivéat tunnu pitdvan hénestd. He
vitsailevat hdnen ajoneuvonsa kunnosta ja hanen ajotaidoistaan, vaikka koskaan ei ole
tullut esiin raporttia, jossa hdnen ajotaitonsa olisi kyseenalaistettu. Yksi ryhman jésenista
l&hestyy sinua ja sanoo, etté sinun tulisi tehda jotain Jaanalle ja olla hdnelle ankarampi
kuin edeltgjasi.

Kysymyksia pohdittavaksi

e Onko uusi johtaja sitoutunut suorituskyvyn arvostukseen?
o Onko pomo (uuden johtajan paallikkd) selittanyt liiketoiminnan tavoitteet?
o Onko olemassa kuljettajien suorituskykya valvova ja arvioiva

menettelytapa?
& o Ovatko tydntekijat mukana maarittdmassa arviointikriteereja ja

-saantoja?
o Ovatko tydntekijat mukana arviointiprosessin suunnittelussa ja
kayttdonotossa?

o Onko tyotehtaville maaritetty painoarvot ja prioriteetit?

Nakokohtia pohdittavaksi/keskusteltavaksi

1. Tunnista tarkeimmaéat ongelmat kayttamalla miellekarttaa.
2. Mit& toimenpiteitd suorittaisit?
3. Mitké& taidot ja valmiudet auttaisivat sinua?
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Kuva 1: Johtajan miellekartta

00

Toimintasuunnitelma: Kuljettaja

Havaitut ongelmat Suoritettavat toimenpiteet Valmistelu
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3.2.2.1 Tyossa pysyminen
Suorituskyvyn hallinta

b) Vinkit jatkoa varten

Vastauslomake

Vuonna 2005 ldhes 36 % tydsséa olevista naisista Euroopan unionissa tydskenteli vain
kuudessa 130 vakioammattiluokasta (ISCO-88 3-digit), kun taas miesten kuusi suosituinta
ammattia kattoi vain hieman yli 25 % kaikista ty0ssé olevista miehista. Kyseessa olevat
ammatit olivat selvasti erilaisia naisille ja miehille®. “Moottoriajoneuvon kuljettaja” on yksi
suosituimmista miesten ammateista. Johtop&atds on se, ettd Jaanan maineella huonona
kuljettajana seka yleisen stereotypian valilla on linkki: “naiset eivat sovi tekem&an samoja
toita tai tehtévia kuin miehet ja miehet eivéat sovi tekeméaan samoja toité tai tehtavia kuin
naiset”. Tama on toinen sukupuolten eriytymisen meta-stereotypioista (katso Tyovélineet
2008 - Osa 1, Luku 2).

[ | Tavoitteet ja todistusaineisto: on tarke&ta olla ottamatta huomioon vain hatariin
todistuksiin perustuvia véitteitd Jaanasta ja hanen suorituksestaan. Mihin ndma
nakemykset perustuvat? Jaanan ja muiden kuljettajien tehokkaassa johtamisessa
tarvitaan selvat, oikeudenmukaiset ja objektiiviset tavoitteet ja sddnnét. Ne voivat
olla samankaltaisia miehille ja naisille, ja jotkin voivat olla identtisid. Taytyy myds
ottaa selville, miksi Jaana on ajoittain paivid sairaslomalla. Selvien tavoitteiden ja
saantdjen avulla voit valvoa jokaista henkildd ja varmistaa, ettd he saavuttavat
tavoitteensa, sekd maarittdd esteet ongelmatilanteissa. Hatariin todistuksiin
perustuvat vaitteet ja ndkemykset voivat edustaa ennakkoluuloja, jolloin ryhmasta
poikkeavat henkildt ovat helposti kohteina. Selvat todisteet auttavat vanhentuneen
tiedon ja stereotypioiden haastamisessa.

[ ] Stereotypioiden haastaminen: joillakin tydéryhman jasenilld voi olla negatiivisia
stereotypioita: nainen “miesten” tydssd voi saada heidat tuntemaan olonsa
epamukavaksi. Téllaisten tuntemusten ohittaminen ei auta tyéryhman jasenia
kasittelem&an eroavaisuuksia. Ryhmatasolla on tarkeata keskustella siitd, miten
tallaiset ennakkoluulot vaikuttavat liiketoimintaan, ja asettaa olennaisia saantéja
ryhman jasenille.

[ ] Ryhman kehitys: jos ryhman jasenet kokevat, ettd joku saa “erityiskohtelua” tai
hanen ei tarvitse noudattaa samoja sdant6jd kuin muiden, he pahastuvat.
Oikeudenmukaisuus ei tarkoita kaikkien kohtelemista identtisesti. Se tarkoittaa
jokaisen yksildn kykyjen tunnustamista ja tdmén tiedon ké&yttdmista tydryhman
suorituskyvyn parantamiseksi. Vaatimattomampien tavoitteiden tai erivapauksien
antaminen Jaanalle sen vuoksi, ettd han on nainen, ei auta hanta, ja se voi lisata
paheksuntaa ryhman jdsenten keskuudessa. Jaanan ei mydsk&an tarvitse olla
ylisuoriutuja osoittakseen, etta naiset voivat parjata tydssa.

% EUROSTAT, Statistics in focus, 53/2007 “The concentration of men and women in sectors of activity”, Ana

Franco.
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[ | Tuki yksilétasolla: Jaanalla ja muilla tydryhman jasenilld tulisi olla sd&nndllisia
kahdenkeskisia keskusteluita paallikdn kanssa. Taméan avulla voidaan valvoa
edistystd tavoitteisiin ndhden. Tdman avulla Jaana voi myds puhua suhteistaan
kollegoihinsa. Jos joku ryhmén jasenistd on erilainen ja vaikuttaa huonosti
sopeutuneelta, sinun vastuullasi on ottaa selville syy t&dhén sek& tutkia mahdollisia
ratkaisuja tilanteeseen.

[ ] Menestyksen kommunikointi: jotkin ihmiset pitavat miestd “naisten ty6ssd” tai
naista “miesten ty6ssa” haastavana. He voivat etsia vahvistusta uskomuksilleen ja
vastaanottavat vain negatiivisia ndkdkantoja. Yksi tapa haastaa ndma uskomukset
on tarjota todisteita siitd, ettd kyseinen henkilé on aivan yhté hyva tydssa kuin kuka
tahansa muukin. Tama ei tarkoita yhden erilaisen ihmisen poimimista joukosta, vaan
tyéryhman j&senten suorituskyvyn tiedostamista ja puhumista luottavaisesti
tyéryhman menestyksista.
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3.2.2.1 Tyossa pysyminen
SUORITUSKYVYN HALLINTA

c) Johtamistyokalut

Suoritusten arviointi

Tama tarkoittaa henkildkunnan suorituksen arviointi- ja tallennusprosessia, jonka pohjalta
voidaan tehda paatoksiin johtavia harkintoja. Tama on erittdin vuorovaikutteinen prosessi,
johon osallistuu kaikkien tasojen tydntekijéita tydodotusten maarittamiseksi, tydkuvausten
kirjoittamiseksi, asiaankuuluvien arviointikriteerien valitsemiseksi, arviointitydkalujen ja
-menettelytapojen kehittdmiseksi sek& tulosten kerddmiseksi, tulkitsemiseksi ja
raportoimiseksi.

Suoritusten arvioinnin tulisi olla vuorovaikutteista ja sen tulisi olla suunniteltu yhdessa
kaikkien osallisten kanssa seka avoinna jatkuvalle vuorovaikutukselle heidan kanssaan.
Tavoitteet ymmarretdan parhaiten potentiaalisina hy6tyina, kuten:

lisdéntyneend motivaationa suoriutua tehokkaasti

henkilékunnan lisdantyneend itseluottamuksena

parempana ymmarryksena henkildkuntaa ja valvojia kohtaan

paremmin maériteltyind tyétehtéving ja -vastuina

arvokkaana kommunikaationa arviointimenetelmista tyéntekijéiden valilla

lisddntyneend henkildkunnan omien kykyjen tiedostamisena sekd kasityksena
arvokkaista kehitystoimista

oikeudenmukaisesti ja uskottavalla tavalla jaettuina palkintoina
® selvempind jarjestéllisind tavoitteina, jotka hyvaksytadn paremmin

® parannuksina laitos/osastohenkil6ston tyévoiman suunnittelussa, testien
vahvistuksessa ja koulutuksen kehitysohjelmissa.

Tehokkaan arviointijarjestelman avaink&sitteet ovat ymmarrettavyys, avoimuus ja
oikeudenmukaisuus. Sen tdytyy sisadltdd toimivat menettelytavat, jotka valttavat
systemaattista puolueellisuutta, kuten erityiskohtelun antamista valituille tydntekijéille,
edistdvat saman arvioinnin antamista kaikille tydntekijdille ja ehkaisevat liian
armeliaisuuden tai ankaruuden osoittamista joillekin tai kaikille tyontekijdille seka
tietoisen/tiedostamattoman  rodullisen tai  sukupuoleen perustuvan  syrjinndn
harjoittamista. = Useamman arvostelijan osallistuminen (sekd naisista ettd miehista
koostuvat ryhméat) voi auttaa vélttdmaéan puolueellisuuden. Tehokas systeemi késittad
lisdksi sekd aseman ettd asemassa olevan tydntekijan jatkuvan arvioinnin.

Tydnkuvausten tulee olla tarkkoja, ymmaérrettdvia sekd tarpeeksi tdsmallisid, jotta
henkildkunnan kayttaytymista voidaan ohjata. Niiden tulee keskittya siihen mita tydntekija
tekee ja odotettuihin tuloksiin, joiden tulee olla selvasti yhdistettyja kokonaisvaltaisiin
jarjestelméllisiin tavoitteisiin. Henkildkunnan velvollisuudet tulee mahdollisuuksien mukaan
luetteloida ja arvioida tédrkeyden mukaan. Niiden tulee olla myds vapaita
sukupuoliennakkoluuloista.
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3.2.2.1 Tyossa pysyminen
SUORITUSKYVYN HALLINTA

d) Hyvat menettelytavat

Market Makers - YHDISTYNYT KUNINGASKUNTA™.

Tama esimerkki nayttaa, kuinka tyontekijat voivat saada tasa-arvoista kohtelua
ammattilliseen kehitykseen liittyvédsséa suorituksen arvioinnissa.

Market Makers on pieni markkinointitoimisto (64 tydntekijad). Suurin osa henkildkunnasta
koostuu nuorista henkildistd (n. 25-vuotiaista henkildistd) Naisten ja miesten valinen
suhdeluku on korkea: 44:56. Kaikki johtajat on nimitetty yrityksen sisalta. Tyontekijoista 83
% mieltaa iskulauseen “meidédn kasvullemme ei ole rajoja yrityksessd” omakseen. Yritys on
25. sijalla vuoden 2009 The Sunday Times -lehden 100 parhaan pk-yrityksen listalla.

Naisten korkea osuus henkildkunnasta seka johtajien sisdinen nimittdminen osoittavat, etta
yritys arvostaa  tasavertaista suorituskykyd ja  toimii oikeudenmukaisen
urakiertosuunnitelman mukaisesti. Talld tavoin saavutettu alhainen vaihtuvuus (10 %)
saastdd myos rahaa rekrytoinnissa.

J Sainsbury plc - YHDISTYNYT KUNINGASKUNTA ¥

Tama esimerkki nayttaa, kuinka tyontekijat voivat edistdd tasa-arvoisia
mahdollisuuksia ja kohtelua henkilokunnan keskuudessa.

J Sainsbury plc on suuri ruoka-alan jélleenmyyntiyritys. Se tunnustaa oikeudenmukaisen ja
tasa-arvoisen kohtelun tarkeyden tyopaikalla, ja on ottanut kdyttddnsa tasa-arvoisen ja
monimuotoisuutta korostavan menettelytavan. Sen sitoutuminen on tunnustettu “naisten
FTSE-indeksissad””, joka on asettanut yrityksen 4. sijalle vuonna 2008, jolloin 30 %
johtajapaikoista oli naisten tayttamia.

Yritys otti kayttédn tasa-arvon ja monimuotoisuuden ohjausryhman varmistaakseen
yrityksen tasa-arvotavoitteiden saavuttamisen. Edistysta mitataan tavoitteilla ja kollegoiden
palautteella seuraavien menettelytapojen kautta:

@ puolivuosittainen kysely, jossa yritys kysyy henkildkunnalta, sukupuolindkékulman huomioiden,
mitd mieltd he ovat tydskentelemisesta yrityksessa, tiedustelee heidan mielipiteitddn sen
suorituskyvysté seké arvioi heidan ymmarryksensa sen liketoimintastrategiasta;

® henkiloston vuosittainen valvonta kaikilla tasoilla,
® henkildstdéosaston toimintatapojen vuosittainen arviointi syrjinnan estémiseksi,

@ vuosittainen henkilékunnalle annettavan urakiertokoulutuksen arviointi. Yritys tarjoaa
naisille ja miehille enimmillaén vuoden erityisvapaata henkilékohtaista kehitysté varten.

36 . . .
Lisatietoja:
http://business.timesonline.co.uk/tol/business/career_and_jobs/best_100_companies/article5667569.ece

¥ Lahde: “Gender Equality and Decent Work — Good practices at the workplace” - ILO (2004)

% Lisétietoja:http://www.hbosplc.com/community/The%20Female % 20FTSE%20Report%202008 %20-%20A

%20Decade %200f%20Delay.pdf
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MENESTY SUKUPUOLTEN TASA-ARVON AVULLA:
KUINKA HOUKUTELLA, SAILYTTAA JA EDISTAA LAHJAKKUUTTA LIIKETOIMINNASSA

3.2.2.2 TyOossa pysyminen
PALKKA JA TYOOLOSUHTEET

a) Tapaustutkimus: Blue Skies -matkatoimisto

Taustatietoa

Blue Skies -matkatoimisto

Toimisto on kaynyt liiketoimintaa kymmenen vuotta. Sen omistaja ja perustaja on
herra Makarious. Yritys on kasvanut tasaisesti, ja viisi vuotta sitten se laajentui
nykyiseen kokoonsa, tyéllistéden kuusi henkil6a seka tarjoten herra Makariousille, joka
ei osallistu paivittaiseen liiketoimintaan, palkan. Han antaa yleensé joka lokakuussa
palkankorotuksia (mikali voitot sen mahdollistavat). Herra Makarious on naimaton ja
pitaa liiketoimintaansa perheenaén.

Herra Dubois on ollut toimiston palveluksessa kuusi vuotta ja han johtaa paivittaista
liiketoimintaa. Han aloitti herra Makariousin avustajana, mutta kun liiketoiminta laajeni,
hénet ylennettiin vanhemmaksi toimistovirkailijaksi kolme vuotta sitten, kun kaksi uutta
toimistovirkailijaa rekrytoitiin.

Herra Warne (ik& 42 vuotta) rekrytoitiin viisi vuotta sitten toimistovirkailijaksi. Hanella
on kolme lasta ja han asuu kaupungissa, jossa matkatoimisto sijaitsee.

Kaksi uutta virkailijaa olivat herra Thomas (ik& 32 vuotta) ja rouva Kiln (ik& 43 vuotta).
He aloittivat kolmen kuukauden sisélla toisistaan samalla aloituspalkalla. Herra
Makarious antoi herra Thomasille palkankorotuksen aikaisemmin tdna vuonna, kun
herra Thomasin ensimmainen lapsi syntyi.

Neiti Royce tydskentelee kirjanpitdjana ja hoitaa kaikki hallinnolliset tehtavat, mukaan
lukien maksutapahtumat sekéa kirjeenvaihdon. Han ei ota vastaan varauksia tai asioi
suoraan asiakkaiden kanssa. Han tydskentelee viisi tuntia paivassa, silla hanen taytyy
noutaa lapsensa koulusta.

Rouva Chani (ika 55 vuotta) tydskentelee kokopéaivaisesti siivoojana. Han siivoaa seka
herra Makariousin yksityiskodin ettd koko lilketoiminnan tilat. Han toimittaa ajoittain
asioita, kuten ostoksien tekeminen, herra Makariousin puolesta.

Herra Makarious uskoo kohtelevansa henkilékuntaansa hyvin ja oikeudenmukaisesti.
Han ei ole tietoinen liilketoimintansa sukupuolen mukaan eritellyistd palkoista, mutta
uskoo ettd henkildkunta saa oikeudenmukaista palkkaa, eik& sukupuolisyrjintda
tapahdu.

Graafinen kuvaus Blue Skies -matkatoimiston rakenteesta

Palkkaluokka
Tyonimike tai
vaihtelualue

Sukupuoli Tyotehtavass

M tai N a vietetty aika

1. Johtaja 50,000 10 vuotta
2. Vanhempi matkatoimistovirkailija 25,000 M 6 vuotta
3. Toimistoapulainen 15,000 N 6 vuotta
4. Matkatoimistovirkailija 20,000 M 5 vuotta
5. Matkatoimistovirkailija 18,000 N 3 vuotta
6. Matkatoimistovirkailija 18,500 M 3 vuotta
7. Siivooja 10,000 N 9 vuotta
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Erittely tyopaikoista Blue Skies -matkatoimistossa sukupuolen ja palkan mukaan

Tyo6tehtava
ssé vietetty
aika

Palkkaluokka tai | Sukupuoli

Ty6nimike vaihtelualue M tai N

1. Johtaja 50,000 10 vuotta
2. Vanhempi matkatoimistovirkailija 25,000 6 vuotta
3. Matkatoimistovirkailija 20,000 5 vuotta
4. Matkatoimistovirkailija 18,500 3 vuotta
Valisumma miesten vuosittaisista ansioista 113,500
Keskiarvo _

5. Toimistoapulainen 15,000 N 6 vuotta
6. Matkatoimistovirkailija 18,000 N 3 vuotta
7. Siivooja 10,000 N 9 vuotta
Valisumma naisten vuosittaisista ansioista 43,000

Keskiarvo [ 14,383

Nakokohtia pohdittavaksi/keskusteltavaksi

Miesten ja naisten keskimaéréinen vuosiansio ndyttda olevan varsin erilainen.
Pohdi syitd sukupuolten véliseen palkkakuiluun Blue Skies -matkatoimistossa.

Todennakdisyys tahan Mitka
tilanteeseen omassa toimintamenetelmat
yrityksessasi voivat estaa tdman

Syita sukupuolten viliseen

palkkakuiluun

Suora/vélillinen syrjinta
Naisten tyén aliarvostaminen

Vertikaalinen ja horisontaalinen
eriytyminen tydmarkkinoilla

Stereotypiat ja perinteet

Yksityiselaman ja tyéelaman
tasapainottaminen

Voitko tunnistaa toimintatavat, joiden avulla sukupuolten vélistd palkkakuilua voidaan
pienentad tai joilla se voidaan havittda kokonaan?

T&man harjoituksen tarkoituksena on havainnollistaa yrityksen sisalld mahdollisesti olevat
eroavaisuudet. Tdman jalkeen on sinusta kiinni, paatatko kasitelld ongelmia vai pitkittaa
epéatasa-arvoista kohtelua.

Tama harjoitus on alkeellinen aloitustydkalu, joka pohjautuu monimutkaisempaan
vaiheittaiseen menettelytapaan, jossa se on alkuperainen tietoisuutta kasvattava tekija.
Harjoituksen kautta sinun tulisi omaksua, ettd miehille ja naisille taytyy maksaa sama palkka
samoista tydtehtavistd, seké kasite “sama palkka samanarvoisesta tydstéd”. Lahdeluettelosta
saat lisdtietoa sukupuolisesti puolueettomista tydn arviointimenetelmista.

Miesten ja naisten palkkakuilulle on monia syitd. Voit pohtia edelleen néité syitd “Vinkit
jatkoa varten” -osassa alla.
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3.2.2.2 TyOossa pysyminen
PALKKA JA TYOOLOSUHTEET

b) Vinkit jatkoa varten

Huolimatta usean vuoden lainsdaddanndsta Euroopan maissa, tilastot osoittavat edelleen
huomattavan palkkakuilun naisten ja miesten valilla. Naiset ansaitsevat keskimaarin 17,4
%* vahemman kuin miehet. Mahdollisuus eritelld palkkatieto yrityksessési auttaa
analysoimaan keinoja palkkakuilun haastamiseksi. Kuilun syyt ovat monimuotoiset ja
voivat johtua seuraavista asioista:

[ ] Suora syrjinta: pohdi, maksatko naisille vahemman palkkaa kuin miehille
tdsmalleen saman tyon tekemisestd. Euroopan lainsdddéantd kieltdd syrjinnan.
Varmista, ettd et riko lakeja ja altistu rangaistuksille.

[ | Sama palkka samanarvoisesta tyosta -kasitteen tunnustamatta jattaminen:
Euroopassa vélillinen syrjintd on yleisempaéa kuin suora syrjinta. Naisille tarjotaan
usein samanarvoista ty6ta kuin miehille, mutta alemmalla palkalla. Niin kutsutut
“naisten” ammatit, joihin suuri osa naisista on keskittynyt, ovat usein véhemman
arvostettuja ja huonommin palkattuja kuin tyypilliset “miesten” ty6paikat.

Usein enemmaén tai vAhemman arvovaltaiset tydnimikkeet samankaltaisesta tyosta voivat
antaa kuvitteellisen perustelun eri palkoille. Annetaanko samankaltaisille ty6tehtaville eri
tyonimikkeita yrityksessési?

[ ] Stereotypiat: perinteiset stereotypiat voivat olla sukupuolten valisen palkkakuilun
taustalla. Ne pitévét usein ylld olemassa olevia tydmarkkinoiden eriytymisrakenteita,
jotka taas pitévat ylla vanhentuneita ja epdoikeutettuja palkkajarjestelmia.

[ | Vertikaalinen ja horisontaalinen eriytyminen: naiset ovat aliedustettuina
johtavissa ja vanhemmissa asemissa (vertikaalinen eriytyminen) seka yliedustettuina
alemman taitotason ja palkan ammateissa (horisontaalinen eriytyminen) Naiset ja
miehet hallitsevat usein eri osa-alueita jopa saman yrityksen sisélla. Pohdi, onko
tilanteeseen olemassa obijektiivisia syitd, vai voitko muuttaa sitd helposti ja hydtya
paremmin henkildstéresursseistasi.

[ ] Tyon ja perhe-elaman yhteensovittaminen: tdma ei saa olla rankaiseva tekija
palkan ja ty6olosuhteiden suhteen. Tydntekijat, jotka valitsevat osa-aikaistydn eri
velvollisuuksien tasapainottamiseksi, karsivdt sekd pienemmasta palkasta etta
usein myo6s kaventuneista uramahdollisuuksista. Pohdi erityislaatuisia kykyja, jotka
voidaan hukata tai joita voidaan kayttaa lilan vahan, kun kyseisille tyontekijoille ei
tarjota uramahdollisuuksia.

[ | Sukupuolen mukaan eriytetyn tiedon puute - tai yleisemmin ottaen huomion
puute sukupuolten eroavaisuuksiin, voi olla syyna riittdmattémaén henkilékunnan
erittelyyn ja analysointiin yrityksessd. Perinteeseen pohjautuvat valinnat kykyjen
sijasta voivat siséltad strategisesti huonoja palkkioita, kannustimia jne.

o Lisatietoja: http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=681&langld=en
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3.2.2.2. Tyossa pysyminen
PALKKA JA TYOOLOSUHTEET

c) Johtamistyokalut

Yritystasolla on hyddyllista:

[ ] Luetteloida kaikki yrityksessa olevat tydpaikat ja tunnistaa jokaisen bruttopalkka
(mukaan lukien edut)

[ ] Huomioida ty6tehtavassé olevan henkilén sukupuoli.

[ | T&ta tietoa kayttden tunnistaa ja verrata suhteelliset keskimaéaraiset miesten ja
naisten ansiot.

Yrityksessasi:

Tyopaikkojen erittely yrityksessa sukupuolen ja palkan mukaan
1.

2.

3.

[ ] Laske yhteen miesten tehtavien palkkasarakkeen summa ja jaa se tydsséa olevien
miesten lukumaaralla.

] Tee sama naisten kohdalla.

[ ] Analysoi eritelty yrityksesi tieto ja pohdi havaitsemiasi eroavaisuuksia ja mahdollisia
syita niihin.

Ty6sopimuksissa tulee ottaa huomioon olemassa oleva tasa-arvoisen palkkauksen

lainsdadanto, etenkin:

[ ILO:n kokous yhtenevésta korvauksesta nro 100, 19514

[ | Euroopan lainsdadantd (EEC-sopimus sisélsi jo vuonna 1957 kohdan, jossa
kiellettiin epéatasa-arvoinen palkkaus miehille ja naisille, ja sitd tarkistettiin
Amsterdamin sopimuksessa. Vuodesta 1975 EU on asettanut useita direktiiveja
liittyen sukupuolisyrjintdén, ja Euroopan unionin tuomioistuin on langettanut lukuisia
tuomioita sukupuolisyrjintatapauksissa)*'.

0 Lisatietoja: http://www.ilo.org/ilolex/cgi-lex/convde.pl?C100

! Lisatietoja http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=420&langld=en
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3.2.2.2 TyOossa pysyminen
PALKKA JA TYOOLOSUHTEET

d) Hyvat menettelytavat

Hotellit ja ravintolat - PORTUGALI

Sukupuolipuolueettomuus tyén arvioinnissa hotelleissa ja ravintoloissa*?

Portugalin hotelli- ja ravintola-ala on maan ensimmaéinen ala, jossa on kehitetty
sukupuolisesti puolueettomia tydarviointimenetelmia.

Tuore projekti “Tyon arvioiminen uudelleen sukupuolten tasa-arvon edistémiseksi”
(Revalorizar o Trabalho para Promover a Igualdade) oli EQUAL Community Initiative
-jarjeston rahoittama ja Portugalin yleisen tyontekijoiden liiton (Confederacao Geral
dos Trabalhadores Portugueses - Intersindical, CGTP-IN) koordinoima.

Projekti mahdollistaa arvioinnin sen suhteen, arvostetaanko ammatteja alalla
oikeudenmukaisesti, eli maksetaanko tydntekijoille heidan tyotehtdviensa mukaan
sukupuolineutraalisti.

Kun projekti aloitettiin vuonna 2005, FESAHT* oli huolissaan hotelli- ja
ravintola-alan  tydolosuhteista. Alalle oli tunnusomaista naispuolisten
tyontekijoiden vallitsevuus tyypillisissd naisten ammateissa (kokit, pitopalvelu),
jotka ovat alemman patevyyden ammatteja ja huonommin palkattuja kuin muut,
tyypillisesti miesten ammatit. Vuonna 2004 naispuoliset tydntekijat kyseisissa
liikeyrityksissa ansaitsivat noin 91 % miespuolisten kollegoidensa palkasta.

Tydn arviointimenetelmien monimuotoisuuden johdosta projektin jarjestdjat
kehittivat analyyttisen menetelman, jolla voitiin arvioida ja vertailla systemaattisesti
jokaista organisaation tyOpaikkaa kayttdmalla yleisia, tasmaéllisia ja
yksityiskohtaisia kriteereja. Kriteerit huomioon ottaen, tdméa “pistemenetelma”
soveltuu sukupuolten tasa-arvoisuuden arvioimiseen. Menetelman avulla on
mahdollista tunnistaa ja eliminoida sukupuolipohjaisten ennakkoluulojen ja
setereotypioiden vaikutukset, kun miesten ja naisten palkat maaritetaan.

Olennaisen tiedon kerdadmiseksi tydn arviointimenetelman kokoamista varten, 25
ravintolalle ja anniskeluyritykselle ldhetettiin kysely, kattaen yhteensa 79
erityyppista tydpaikkaa.

Projektin viimeistelyn aikana sosiaaliset kumppanit havaitsivat, ettd syvéllisen
tydominaisuuksien analysoinnin  kautta tdm& menetelmd edisti myos
henkilésténhallintaa rekrytoinnissa, ammattikoulutusta, tyésuoritusten arviointia,
palkkausta sekd terveyttd ja turvallisuutta tydpaikalla. Koska menetelméa vaatii
osallistumista sosiaalisilta kumppaneilta, se rohkaisee myds kollektiiviseen
neuvotteluun ja sosiaaliseen keskusteluun.

2 Lisatietoja: http://www.eurofound.europa.eu/ewco/2009/02/PT09020491.htm
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Sormlands Grafiska Quebecor AB - RUOTSI

Tasa-arvosuunnitelmat*

Tasa-arvoisen palkkauksen saavuttaminen yrityksessa tai organisaatiossa on
tarked askel kohti sukupuolten tasa-arvoa. Se on myds tydkalu, jolla voidaan
arvioida uudelleen tyévaatimuksia ja palkitsemismenetelmia.

Soérmlands Grafiska Quebecor AB on Ruotsin johtava tarvepainatusyritys
offsetpainoalalla. Tasa-arvoisten mahdollisuuksien lainsdddannén mukaan
tyonantajat ovat Ruotsissa velvoitettuja valvomaan ja vertailemaan samaa tai
samanarvoista ty6ta tekevien naisten ja miesten palkkoja Sérmlands Grafiska liittyi
European Project on Equal Pay (PEP) -projektiin avun saamiseksi tassé tehtavassa.
Projektista syntynyt verkosto toimi kaikupohjana ja tarjosi my&s arvokasta tukea
niiden lukuisten kaytdnndn ja strategisten kysymysten kasittelemisessa, jotka
nousivat aika ajoin esille palkanarviointiprosessissa.

Tyostad palkitsemisen lisdksi muitakin heikkouksia sukupuolten tasa-arvossa
havaittiin. Jotkin ty6paikat ja osastot ovat vahvasti tai taysin miesten hallitsemia, ja
naisilla oli vahemman korkea-arvoisia ty®paikkoja. Taman palkka-arvioinnin
tuloksena ja puutosten korjaamiseksi laaditaan toimintasuunnitelma.

Sen liséksi, ettd palkkaselvitykset paljastivat eroja miesten ja naisten palkoissa, ne
antavat tydnantajille  yksityiskohtaisen kuvan tyén vaatimuksista ja
velvollisuuksista, siten kuin ne on maaritelty tyon arviointiprosessissa. Tama voi
vuorostaan muuttaa ihmisten pitkdan pitdmia mielipiteitd tyén vaikeusasteesta ja
johtaa tiettyjen ammattien uudelleenarviointiin.

¢ Lisatietoja: http://www.equalpay.nu/docs/en/quebecor_eng.pdf
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3.2.2.3 TyOossa pysyminen o
TYON JA PERHE-/YKSITYISELAMAN
YHTEENSOVITTAMINEN

a) Tapaustutkimus: Isyysloma

Taustatietoa

Jukka on tydskennellyt sinulle vuosia ja on hyva henkilékunnan jasen. Han johtaa
myyntiryhmaa ja hénelld on hyvét suhteet asiakkaisiin.

Hénesta on tullut isd. Hanen vaimonsa, joka on kirjanpitdja, ansaitsee enemman kuin
Jukka. Han on pyytanyt sinulta 5 péaivan isyyslomaa ollakseen vaimonsa ja
vastasyntyneen lapsensa kanssa, ja koska on hiljainen aika vuodesta, suostuit.

Tapaus

Palatessaan han pyytda yhden vuoden poissaoloa huolehtiakseen lapsestaan, kun hdnen
vaimonsa jatkaa tdissd. Han haluaisi palata téihin, kun lapsi on yhden vuoden vanha ja voi
menna paivahoitoon.

Hanen paallikkdnsa haluaisi suostua Jukan pyyntéén, mutta on paattanyt keskustella
asiasta ryhmansé kanssa kokouksessa.

Myyntiryhma koostuu seuraavista henkildista (yrityksessa vietetty aika suluissa):

] Jari (mies), 33-vuotias tyéryhman johtaja (4 vuotta)

[ ] TT (mies), 59-vuotias tydéryhman apulaisjohtaja (10 vuotta)
[ | Mari (nainen), 45-vuotias myyja (1 vuosi)

[ | Jonna (nainen), 30-vuotias myyja (2 vuotta)

[ | Marko (mies), 22-vuotias tyéryhmén johtaja (8 kuukautta)

Nakokohtia pohdittavaksi/keskusteltavaksi

Valmistele esitelm& ongelmista sekad suosituksesi. Ennakoi esitelm&ssasi mahdolliset
vastavéitteet tydryhmén jasenilta sekd etenkin mahdolliset stereotypiat.

Téssd on muutamia ohjekysymyksia:

Mik& on ensimmainen vastauksesi?

Minkalaisia vastauksia voit yleisesti odottaa tyéryhmaltasi?

Minka&laisia stereotypioita voi esiintya?

Kuinka voit varmistaa, ettd Jukka ja tyéryhma pysyvét yhtendisina?

Kuinka erilaisia vastauksesi olisivat jos Jukka olisi nainen?

Kuinka voit vastata seka liilketoiminnan ettd tydntekijoiden tarpeisiin?

[ ] Mita tietoa tarvitset, jotta voit muodostaa lopullisen paatoksesi?

Jos kasittelet tilanteen positiivisesti, seka Jukka ettd tyéryhma voivat hyotya. Voi olla
hyddyllistd kartoittaa haasteet ja hyddyt vapaan antamisesta Jukalle. Voit analysoida
tekijat muutoksen puolesta ja muutosta vastaan kayttdéksesi positiivisia seikkoja
rakennusalustana ja minimoidaksesi mahdolliset esteet.
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3.2.2.3 TyO0ssa pysyminen o
TYON JA PERHE-/YKSITYISELAMAN
YHTEENSOVITTAMINEN

b) Vinkit jatkoa varten

Ehdotettuja toimia — Alla oleva tarkistuslista voi antaa sinulle ideoita mahdollisia toimia
varten tydntekijoittesi tydn, perhe- ja yksityiseldman yhteensovittamisesta
menestyksellisesti.

Tyodpaikan perheystavilliset jarjestelyt®

Tydjarjestelyt

Lyhennetty tydviikko kokopaivatyota tekeville

Joustavat ty6ajat ja -vuorot

Maaraaikaiset sopimukset

Vaihtaminen kokopaivatydsta osa-aikatydohdn pysyvasti tai véliaikaisesti

Tyon jakaminen

Kotona tyoskenteleminen tai etaty6

Lasten- ja vanhustenhoito

Hoitopaikka tyopaikalla tai sen yhteydessa

Lasten tuominen tdihin/perhehuoneisiin

Taloudellinen tuki tai valtionapu vanhempien lastenhoitoon
Rintaruokintatilat

TyOpaikan tuki tyontekijoille, jotka hoitavat lapsia tai vanhuksia

Puhelin tydpaikalla perhekayttéon

Virkavapaus

® Hatatapausvapaa perhevelvollisuuksien hoitamiseksi
® Palkallinen loma

Palkaton loma

Sairausloma

Raskausloma

Aitiys-/isyysloma

Vanhempainloma

Hoitoloma idkkaiden sukulaisten hoitamiseksi

Uratauot

Suruloma >

° Lisatietoja: http://www.ilo.org/public/english/protection/condtrav/family/reconcilwf/ffworkplace.htm

45

y ¥



@@

3

MENESTY SUKUPUOLTEN TASA-ARVON AVULLA:
KUINKA HOUKUTELLA, SAILYTTAA JA EDISTAA LAHJAKKUUTTA LIKETOIMINNASSA

Olennaiset tiedot ja koulutus

e Aitiyspakkaukset/tieto itiys- ja isyysvapaasta

® Aktiivinen tiedotus henkilékunnalle kdytettévissa olevista eduista ja rohkaiseminen niiden
kayttdmiseen

® Taydentava tukitieto, kuten paikalliset lastenhoitomahdollisuudet

® Yhteydenpito aitiys-/isyysloman aikana

® Tietoa ja tukea siséltavat tai tyéhon paluuta valmistelevat kurssit ja tyépajat

Stereotypiat - Monissa maissa isyyslomaa pidetddn edelleen lyhytaikaisena
mahdollisuutena, ja ajatus isdsta kasvattamassa pienta lasta voi olla haastava. Todellisten
vastalauseiden tutkiminen voi paljastaa alla olevan kéasityksen “miehestd tayttdmassé
naisen roolia”.

Jos on olemassa lainsaadanto (aitiys- tai isyysoikeuksille)*®, on helpompaa hyviksya ja
toteuttaa tallainen toivomus sekd kehittdd asiaankuuluvat menettelytavat. Jos ei ole
olemassa ohjaavaa lainsaadantéa, on vaikeampaa haastaa stereotypioita.

Liiketoimintatarpeet — Pohdi tilanteen mahdollisia etuja liiketoiminnan kannalta. Olet
ehka havainnut lukuisia mahdollisuuksia, kuten:

[ ] tyontekijoiden motivaation ja tydsuorituksen sekd yleisen tuottavuuden
parantaminen®’

[ | hyvan tydntekijan pitdminen tydssa, ja hanen lojaaliutensa ja sitoutumisen
lisddminen yritystd kohtaan, sek& samalla vaihtuvuuden véhentdminen, jonka
ansiosta rekrytointi-, perehdyttdmis- ja koulutuskustannukset vahenevat*.

[ ] halutun henkildkunnan houkutteleminen tarjoamalla reiluja isyyspaketteja (jopa
enemman kuin mité laki vaatii)*®

[ poissaolojen ja mydhastymisien vahentaminen®

] kilpailukyvyn ja innovaation luominen ja yllépitaminen kilpailukyvyn lisdamiseksi®'

[ ] yrityksesi maineen parantaminen, paasy halutuksi tydnantajaksi

| vastuun antaminen muille henkilékunnan jasenille, ja heidan kykyjensa edistdminen
[ ] perimyssuunnittelun aloittaminen

“Perheystavallisten menettelytapojen kayttédnottaminen on kahden

toimintasuunnitelman liiketoimintastrategia, joka Iluo kaikille edullisen tilanteen,
saavuttaen sekd@ jarjestdllisen tehokkuuden ettd tydntekijdiden hyvinvoinnin.
Henkildkunnan osalta perheystavélliset hankkeet lisdédvat tydntekijdiden tyytyvaisyytta,
sitoutumista, lojaaliutta ja moraalia sekd edistdvat kannustavaa ja posiitivista

*® Katso yhteenveto vanhempainvapaata koskevasta kansallisesta lainsdadanndsta Euroopassa ILO:n

standarditietokannasta
http://www.ilo.org/travaildatabase/servlet/maternityprotection?pageClass=org.ilo.legislation.work.web.Regi
onSearchPage

47

Lahde: “The family-friendly workplace” — Information sheet n. WF-3 / ILO, Conditions of Work and
Employment Programme http://www.ilo.org/public/english/protection/condtrav/pdf/infosheets/wf-3.pdf

*® Lisatietoja: http://www.ilo.org/public/english/protection/condtrav/family/reconcilwf/ffworkplace.htm

“ Ditto

% Ditto

*' Ditto
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tydympaéristdéa. Tybnantajan kannalta parempi tuottavuus, vahentyneet poissaolot ja
vahentynyt henkildkunnan vaihtuvuus ovat tarkeimpia hyo6tyja. Perheystavélliset
menettelytavat voivat auttaa organisaatiota houkuttelemaan ja rekrytoimaan
henkildkuntaa sekd pitdmaan sen tdissa, jolloin ne vahentavat tydstd poistuvien
korvaamisesta koituvia kustannuksia”®?. Téllainen perheystavéllinen |ahestymistapa
parantaa myos yrityksen kuvaa osakkaiden, sijoittajien ja asiakkaiden silmissa.

Tyoryhman huolenaiheet — Pohdi misté asioista tyéryhméa on mahdollisesti huolestunut,
ja varmista, ettd he voivat ilmaista huolensa taysin. Kuuntele tarkoin ja anna heidan
osallistua ongelman ratkaisemiseen. Jotta tdma menettelytapa onnistuisi, tarvitaan
tyéryhman omistajuutta, joka vaatii osallistumista. Tydryhman jasenten taytyy saada
keskustella huolenaiheistaan taysin sekd kokeilla ~muutoksen aiheuttamia
tyémahdollisuuksia.

Sosiaaliset huolenaiheet - Vaestdn uusiutumistaso on Euroopassa 2,1 lasta naista kohti.
Keskimaardinen EU-27-maiden hedelmaéllisyysaste on 1,53%, Valtioiden téytyy rohkaista
positiiviseen lastenkasvatusymparist6dn, jotta syntyvyyttd voidaan yll&pitdd. Jos
syntyvyys jatkaa laskemistaan, yha pienempi tyévoima tukee idkkéiden ihmisten tarpeita
ja yleisemmin sosiaalisten jarjestelmien toimivuutta. My6s tyénantajat voivat osallistua
perheystavallisten keinojen kautta, kuten joustavammilla ty&ajoilla, oikeuksilla
erityisvapaisiin sekd mm. lastenhoitotoimilla, auttaakseen nuoria perheita jaksamaan.

% ILO - Conditions of Work and Employment Programme - Reconciling work and family: Enterprise policies

http://www.ilo.org/public/english/protection/condtrav/family/reconcilwf/entpolicies.htm

% Lahde: Eurostat — vuoden 2006 luvut
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3.2.2.3 TyOossa pysyminen o
TYON JA PERHE-/YKSITYISELAMAN
YHTEENSOVITTAMINEN

c) Johtamistyokalut

TyOsopimuksissa on otettava huomioon olemassaolevat lait ditiys/isyys/vanhempainlomista.
Etenkin:

Kansainviliset periaatteet — ILO-kokoukset koskien :

O Tyontekijoitd, joilla on perhevastuita — nro 156, 1981 ja ILO-suositus nro 165,
1981%

O Aitiyden suojelua nro 183, 2000 tai jos tata ei ole ratifioitu,
o Aitiyden suojelua nro 103, 1952

EU-lainsaadanto — EU-direktiivit :

O Tyoaika (Direktiivi 93/104/EY 23. marraskuuta 1993 - OJ L 307, 13/12/1993 s. 0018 -
0024)

O Vanhempainvapaa (Direktiivi 96/34/EY 3. kesakuuta 1996 - OJ L 145, 19/06/1996
s. 0004 - 0009)

O Aitiysvapaa (Direktiivi 92/85/ETA 19. lokakuuta 1992 - OJ L 348, 28/11/1992 s.
0001 - 0008)

Kansallinen/paikallinen lainsaadantoé

Kansalliset tai paikalliset hallintoelimet edistdvat ja toteuttavat tydn ja perhe-eldmén
yhteensovittamismenetelmid. Euroopan maat ovat kaytténeet erilaisia 18hestymistapoja tydn ja
perhe-eldman ongelmiin®®. Ruotsin lainsaad&ntd® on naiden joukossa positiivinen esimerkki:

54

55

56

57

Lisatietoja: http://www.ilo.org/public/english/protection/condtrav/family/reconcilwf/standards.htm

Sopimuksen ovat télld hetkelld vahvistaneet EU-maista Itavalta, Bulgaria, Unkari, Italia, Liettua, Luxemburg,
Alankomaat, Romania ja Slovakia. Lisatietoja:
http://www.ilo.org/public/english/protection/condtrav/family/maternity/maternity.htm

Tiivistelma kansallisesta lainsdaddannosta Euroopassa on nahtévissa ILO:n standarditietokannassa
http://www.ilo.org/travaildatabase/servlet/maternityprotection?pageClass=org.ilo.legislation.work.web.Regi
onSearchPage

http://en.wikipedia.org/wiki/Parental_leave
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Palkallinen Palkallinen Palkaton Palkaton . .

480 paivaa
(16 kuukautta)

CED [N (ensimmaiset
(16 kuukautta) e e
(ensimmaiset sl pallvaa . .
390 paivaa 8Q % tlett}/yn Ensimmaiset = Ensimmaiset
80 % tiettyyn rajaan astl 18 kugkgutta 18 kugkz.lutta
rajaan asti 90 paivaa (maksimissaa (maksimissaa
. e e kiinteélla n) yksittain, n) yksittain,
Ruotsi 90 paivaa . i s i /

Kiintealls ’Es'ikjsalla) - jaettu !ykkaamalla !ykkaamalla
taksalla) - aidin kgnssa jaettug Jaettug
jaettu isan (69 paivaa pglkglllsta p.alk.alllsta
kanssa (60 enkseen). + ajanjaksoa. ajanjaksoa.
palvaa 10 tybpélv?é
erikseen) yhteydessa

lapsen

syntymaan

Tybévoimasopimusten tulee ottaa huomioon myds sosiaalisten kumppanien véliset
kahdenvéliset neuvottelut vanhempainvapaasta®®:

[ | Yhteissopimukset

Yhteissopimukset sosiaalisten kumppanien vélilld vahvistavat viranomaisvaatimuksia ja
mahdollisesti ylittavat ne. Kahdenvalisten sopimusten muodostaminen tydntekijdiden ja
ty6nantajien organisaatioiden vélille on hyvéksi havaittu tapa varmistaa kansallisen tason
ja tydpaikan tason kaytantdja, jotka vastaavat kaikkien osapuolten tarpeisiin.

Yrityksen sitoutuminen tydeldman tasapainon tukemiseen on mydés hyvin tarkeda:

[ | Yrityksen johtamiskaytéanto

Tydn ja perheen yhteensovittamistoimia voidaan tehdd my6s yritystasolla.
Perheystavéllisten toimenpiteiden rohkaiseminen ty6paikalla sekd tydolojen
parantaminen samalla, kun varmistetaan yrityksen kilpailukyky, hyddyttad merkittavéasti
yritysté ja sen tydntekijoitd seké koko yhteiskuntaa.

[ ] Linjajohtajien koulutus ja opastus

Korkean tason johtajat voivat osoittaa sitoutumistaan soveltamalla perheystavallista
lahestymistapaa itsekin. On tarkedd myds tarjota soveltuvaa koulutusta johtajille, jotka
vastaavat usein siséisten kdytant6jen toteutuksesta. Nain varmistetaan, etta toimenpiteet
tehdaén oikein. Dialogi ja tiedonvaihto johdon ja henkildkunnan valilld on valttdmatonta,
jotta menestysté voidaan odottaa.

% 18. kesakuuta 2009 EU-tason tydnantajien ja tyontekijéiden edustajat ovat virallisesti allekirjoittaneet

vuoden 1995 vanhempainvapaasopimuksen version. Lisé&tietoja:
‘http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=329&langld=en
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3.2.2.3 TyOossa pysyminen o
TYON JA PERHE-/YKSITYISELAMAN
YHTEENSOVITTAMINEN

d) Hyvat menettelytavat

DeLeMa-yritysryhmi - KYPROS®

Tama esimerkki nayttaa, kuinka tydnantajat voivat edistdd sukupuolten
tasa-arvoa ja sovittelumenetelmia henkilokunnan keskuudessa.

DelLeMa on mainosalan/viestinnan yritysryhma, joka koostuu seuraavista yrityksista:
DelLeMa Communication Ltd, DeLeMa Consultants Ltd ja RedMelon Universal Cyprus
Ltd. Ryhma tyéllistdd noin 50 ihmistd. Vuodesta 2006 asti he ovat tukeneet omilla
resursseillaan tarkeiksi kokemiaan sukupuolten tasa-arvomenetelmia:

® |syysloma (isda varten), kun perhe saa uuden lapsen: isd saa 3 péivan palkallisen
lisdloman, kun uusi lapsi syntyy

o Aitiysavustuksen laajennus, joka kattaa lisiksi isyysavustuksen uudelle lapselle:
sekd naispuoliset ettd miespuoliset tyontekijagt saavat 1 700 euron
(kateis)korvauksen, kun perhe saa uuden lapsen.

® Sukupuolisen héirinnan menettelytavat kattavat myos miestyontekijat (Kun
valvoja/johtaja on nainen): koska ryhmassd on monia naispuolisia johtajia,
kaytanndét laajennettiin kattamaan naispuolisen johtajan harjoittama seksuaalinen
hairintd miespuolista tydntekijaa kohtaan.

Ryhma julistaa, ettd ihmiset ovat tuottavampia ja ryhmatyd sujuu poikkeuksellisen
hyvin. Samoin kuin kollegat tuuraavat &itia hanen ollessaan &itiyslomalla, he
kunnioittavat ja tuuraavat myds isdd, kun hanen taytyy olla poissa avustamassa
lapsensa kasvatuksessa. Yritystd pidetdan “ensisijaisena tydnantajana” seka luovan
tydnséd ansiosta ettd myds t&man yrityksen menettelytavan vuoksi, joka pyrkii
edistdmaan ihmisten kasvua sukupuolesta riippumatta.

Saat lisdtietoa yrityksestd katsomalla videoleikkeen hyvistd menettelytavoista
osoitteessa http://www.businessandgender.eu

TDC - TANSKA®

Tama esimerkki nayttda, kuinka tyonantajat voivat tukea isyyslomaa
henkilokunnan keskuudessa.

TDC on Tanskan johtavia viestintératkaisujen tarjoajia. Yksityissektorilla toimivassa
liikeyrityksesséd on noin 250 uutta iséé joka vuosi, ja he saavat 14 pdivan tdyden palkan
isyysloman lapsensa syntyman jalkeen. Yritys tarjoaa liséksi 10 viikon taysipalkkaisen
vanhemmuusloman, jonka isd voi kayttdd lapsensa ensimmdaisen vuoden aikana.
Tama jarjestelm@ luo motivoituneempia ja paremmassa tasapainossa olevia
tyontekijoitd, mikd hyodyttdd sekd TDC:ta ettd perhettd. TDC:n uudet isat ottivat
keskimaarin puolitoista vilkkoa enemman lomaa vuonna 2005 kuin vuonna 2002, kun
“Isien hommaa” -projekti otettiin ensimmaisté kertaa kayttéon.

o Lisatietoja yrityksesta on videossa osoitteessa http://www.businessandgender.eu/en/products/video

60

Lahde: "Review of national situation for the purpose of the workshop in Denmark”, 2009 (sivu 13) -
http://www.businessandgender.eu
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3.2.2.4 Tydssa pysyminen
KOULUTUS JA URAKEHITYS

a) Tapaustutkimus: Hitsaajat

Tapaus

Tohtori Tarja S. on henkildstéhallinnon paallikko keskikokoisessa koneenrakennustehtaassa.
Toimitusjohtaja pyysi hanta valitsemaan kymmenen olemassa olevaa tydntekijaa, joista
koulutettaisiin hitsaajia.

Parantaakseen tehtaan tuottavuutta toimitusjohtaja kdynnistdd uudelleenorganisoinnin,
jolla  vahennetddn alhaisen laatutason tuotantomenetelmid ja otetaan kayttéon
tyoéntekijéiden koulutus.

Ennen uudelleenorganisointia tehtaalla oli kymmenen hitsaajaa, kaksi naista ja kahdeksan
miestd. N&ma naiset olivat yrityksen historiassa ensimmaiset naiset tdménkaltaisessa
ty6ssa. Aluksi luottamus heidan suoriutumiseensa yhta hyvin kuin heidan miespuoliset
kollegansa oli vahaistd, mutta pian kavi ilmi, ettd he tydskentelivat nopeasti ja
laadukkaasti. [Imoitettiin, ettd hitsaajien lukumaara kaksinkertaistettaisiin.

Myyntiosastolla on 25 naista ja 65 miesta: useimmilla naisilla on vahan koulutusta ja he
tydskentelevét kouluttamattomina apulaisina.

Tohtori Tarja on vastuussa koko koulutusprosessista sisdisestd kommunikaatiosta
osallistujien valintaan ja lopullisen ohjelma-arvioinnin toimittamiseen.

Harjoitus

Ajattele olevasi Tarjan roolissa.

1. limaise, kuinka koulutuksesta tulisi kertoa ja kuinka sitd tulisi mainostaa tehtaassa.
Haluat mahdollisimman monen tydntekijdn hakevan.

2. Tunnista kriteerit kymmenen osallistujan valitsemiseksi.

Aloita ryhmakeskustelu seuraavin kysymyksin:

[ ] Kuinka viestit johtajille/valvojille sekd tyontekijdille i) toimitusjohtajan
koulutustarpeet seka ii) koulutusmahdollisuuden?

Minkalaista tyylig, kuvitusta ja kielta tulee kayttaa?

Jos kaytat ja sovellat jo kdytdssd olevaa koulutusmainosmateriaalia, tarkistatko
onko se suunniteltu ajatellen tiettya osallistujaprofiilia (esim. sukupuolen tai idn
mukaan)?

Tarvitsevatko koulutettavat tiettyja taitoja, tietoa tai ominaisuuksia?

Mita kriteereitd kaytat osallistujien valitsemisessa?
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3.2.2.4 Tyossa pysyminen
KOULUTUS JA URAKEHITYS

b) Vinkit jatkoa varten

Ota kaikki irti kykyvalikoimastasi
Haasteet

Tiukempi ulkomainen kilpailu EU:n laajentumisen ja globalisaation myétéd pakottaa
eurooppalaiset pk-yritykset parantamaan innovaatiokykyaén, patevyyksiaén ja kykyjaan.
Euroopan védesto ikdantyy, ja yrityksilld on suurempia vaikeuksia 16ytaa kykyja.

Koulutus on kallista pk-yritykselle, jonka taytyy saada sijoituksensa takaisin.
Pk-yritykset kouluttavat usein tydntekijoitdén, jotka lahtevat paremmin palkattuihin
tehtaviin suuremmissa yrityksissé. Pienissé yrityksissa koulutukseen osallistuminen on
vaikeata ajan puutteen vuoksi. Oikeiden henkildiden valitseminen koulutukseen sek&
heidan jddmisensa yritykseen on elintarkeéta.

Naiset ovat osoittautuneet erinomaisiksi suoriutujiksi ei-perinteisissa rooleissa, olivatpa
ne sitten teknisia tai hallinnollisia. Lahjakkaiden ja lojaalien naispuolisten
tyontekijéiden houkutteleminen naihin ammatteihin ja heidan tayden potentiaalinsa
kehittdminen on voitokas strategia.

Tutkimustulokset ovat osoittaneet, ettd naisia ja miehida kohtaan on edelleen erilaisia
odotuksia tyopaikalla. “Siséisten” rajojen (esim. itseluottamuksen ja itsearvon suhteen)
lisdksi on olemassa myds ulkoisia rajoja tai esteitd, jotka estdvat naisten siirtymisen
ei-perinteisiin tydpaikkoihin tai hallintotehtéviin (esim. tydnantajan ennakkoluulot naisten
kyvyista tai tavoitettavuudesta perhevelvollisuuksien noustessa esille).

Koulutuksen ja taitojen kehityksen avulla jotkin naistd ongelmista voidaan paihittaa.

Vinkkeja sukupuolisesti tasapainoiseen koulutukseen ja
urakehitysharjoitteluun

[ | Tee koulutuksesta ja kehityksesta osa kilpailukykyista
liiketoimintasuunnitelmaasi ja sukupuolisesti tasapainoista henkiléstéhallinnan
menettelytapaa. Mita taitoja tarvitset? Jaakod moni henkil6 elékkeelle? Kuinka selviat
akillisistd muutoksista (suuri tilaus tai tarve supistaa tiettyja tuotantolinjoja)?
Tybvoimasi — mukaan Ilukien naiset ja alemman patevyyden tyontekijat -
kouluttaminen ja kehittdminen auttaa sinua vastaamaan &kkindisiin ulkoisiin
vaatimuksiin ja voi olla kestavampi strategia kuin rekrytointi yrityksen ulkopuolelta.

[ | Aloita oikeasta, sukupuolen mukaan eriyttimattomasta lahtokohdasta. Ota
selvad, kuinka paljon kukin henkil® on saanut koulutusta aikaisemmin, mité tapahtui
taman jalkeen, ja miksi. Ketka osallistuivat tietyille kursseille? Keskittyivatkd naiset
nykyisten tyétehtaviensa parantamiseen vai uusiin ammatteihin siirtymiseen? Kuka
on antanut mahdollisuuden osallistua ura- tai johtamiskehitystoimintoihin?
Osallistuivatko he parantaakseen johtamiskykyjaén tai teknisida kykyjaan? Miksi?
Ketka lahtivat yrityksestd, ja miksi? Kuka ep&onnistui, ja miksi? Johtuiko tdma
rittdmattémasta suorituskyvysté vai riittdmattomasté tuesta? Ulkoisesta paineesta
(esim. pelko tai ennakkoaavistus vihamielistd tydympéaristdd kohtaan)?
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[ ] Hanki korkeamman johdon sitoutuminen parempaan sukupuolten
tasapainoon kaikilla tasoilla, teknisilla ja hallinnollisilla. Hanki tismallista tietoa
hyvin suoriutuneista naisista, katso roolimalleja, heidadn suorituskykydan, ja ota
selville onko sukupuolisesti tasapainoisemmalla tydvoimalla ollut positiivista
vaikutusta yleiseen tydn laatuun ja tuottavuuteen.

[ | Hanki lisatietoja piilossa olevasta kykyvalikoimastasi. Mitd kykyja voi olla
piilossa tyévoimassasi, etenkin tuotannon alemman péatevyyden linjalla? Valmistele
pieni kysely, jossa selvitat heidan mielenkiintonsa kohteet ja harrastustoimintansa.
Voit myos tarjota pienen summan kaytettavaksi “koulutusbonuksena”, jota kaikki
voivat kayttda olettaen, ettd he kertovat sinulle asiasta. Pinnalta alemman taitotason
tyontekijoilla on paljon kykyja, joista liiketoimintasi voi hydtya.

[ | Tarjoa mies- ja naispuolisille tyontekijéille samankaltaiset mahdollisuudet ja
edistad kykyja. Anna kaikille mahdollisuus ilmaista heidén kehityssuunnitelmansa.
Kéayta tasmallistd, 1apinékyvaa ja puolueetonta valintamenettelyé koulutus-, kehitys-
ja edistysmahdollisuuksien tarjoamisessa (katso 3.2.1.1 Valinta), ja yhdista
urakehitysmahdollisuudet selviin tydsuoritustavoitteisiin ja -sdantéihin (katso 3.2.2.1
Suorituskyvyn hallinta). Valta syrjintad, joka perustuu sukupuolistereotypioihin. Ne
voivat myds tiedostamattomasti vaikuttaa valintoihisi!

[ | Kayta koulutusta ja kehitystad mahdollisuutena viestia liiketoimintastrategiasi.
Varmista, ettd kaikki tyontekijat nakevat tarjotun (uudelleen)koulutuksen
tarpeellisuuden. Voit valmistella ja jakaa henkilékunnan kesken asiakirjan, jossa
selvennetaan liiketoimintastrategiaa, ja kuinka koulutus liittyy siihen.

[ | Anna johtajien ja valvojien toimia muutoksen tekijéind. Opasta johtajat ja
valvojat puhumaan koulutus- ja kehitysmahdollisuuksista syrjintda valttavalla
tavalla, joka perustuu objektiivisiin kriteereihin sukupuolesta riippumatta.

] Markkinoi koulutusta ja sen tuloksia (valmistuminen hitsaajaksi, teknikoksi,
paallikdksi jne.) houkuttelevana vaihtoehtona, johon sekad naiset ettd miehet
haluavat hakea. Varmista, ettd kaikki potentiaalisesti oikeutetut saavat tiedon ja
heitd motivoidaan hakemaan. Valta teknistd ammattikielta tai tiedon valittamista vain
tietyille ryhmille. Pyyda uusissa tehtavissa (teknisissa tehtéavissa tai johtotehtavissé)
olevia naisia jakamaan kokemuksensa ja menestyksensa.

[ ] Mainosta laajalti vélttden teknistad Kkieltd ja stereotyyppisida kasityksia tyosta
nayttden positiivisia roolimalleja, kuten naisia, jotka ovat jo menestyksellisesti
suoriutuneet tydssa. Varmista, ettd ei ole olemassa “kirjoittamattomia” oletuksia
siitd ketka tulevat valituiksi. Naihin kuuluvat esimerkiksi julkaisumateriaaleissa
kaytetty graafinen asettelu tai kieli (kayta esim. kuvia seka naisista ettd miehista).

] Kéytd koulutusta mahdollisuutena innovaatioihin. Alad kéytd vanhoja
opetussuunnitelmia. Arvioi kykyjen tarve, korosta niiden naisten ja miesten haasteita
ja kokemuksia, jotka ovat menestyneet tydtehtavissdan. Suunnittele sitten koulutus
ja kehitys olemassa olevien taitojen ja osallistuvien henkildiden tarpeiden pohjalta.

[ ] Kayta monimuotoisia oppimismenetelmia vastaamaan tyévoimasi eri profiilileihin
ja tarpeisiin (esim. tyon aikana, vuorottelu, valmennus, etdopiskelu). Naiset voivat
tarvita rohkaisua vdhemman muodollisten |dhestymistapojen kautta, tai tukea
johtajuus- tai hallintotaitojen kehittdmisessa. Tarjoa kollegoiden antamaa valmennusta.

[ | Varmista helppopaasyisyys ja poista tarpeettomat esteet tulevien kanteiden
riskin minimoiseksi. Tdma on tarkeatd etenkin silloin, jos koulutus on osa
uudelleenjarjestelystrategiaa tai suoraan liitetty urakehitykseen ja palkankorotuksiin.
Euroopan lainsdddantd - joka taytyy muuntaa kansalliselle tasolle - maaraa, ettd
yksityisen ja julkisen alan taytyy varmistaa, ettd naisia ei suoraan tai viilillisesti
Suljeta pois miltddn ammattiohjauksen, koulutuksen tai uudelleenkoulutuksen
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tasolta, mukaan lukien kéytdnnén tyékokemus®'. Kansainvélinen tydjarjestd 1LO
painottaa myods tydnantajien sitoutumista koulutuksen edistdmiseen ja
kayttdonottoon, koulutukseen ja koko tyduran kestiavasn oppimisprosessiin®. Pida
mielessa hoitovelvollisuuksia omaavien naisten ja miesten kohtaamat haasteet,
esimerkiksi suhteessa julkisen lilkkenteen ajoitukseen (osa-aikaisten / liukuvaa ty6ta
tekevédt) ja saatavuuteen nahden. Osallistumisen ei tule vaatia tarpeetonta
edellytystd (esim. muodollista teknisen alan todistusta, kun tyd ei sitd vaadi), joka
tosiasiallisesti sulkee pois osan naisista.

] Rohkaise lojaaliuteen. Ole “haluttu tyonantaja”, jotta koulutetut henkilét eivat
myShemmin jatd yritystd.  Oikeudenmukaiset kehitysmahdollisuudet, jotka on
yhdistetty selvdan tydsuoritusten hallintaan tai ratkaisujen etsiminen yhdessa tyon ja
perhe-eldaman sovittamiseen koko henkilbkunnan osalta hyodyttavat seka naisia,
miehié ettd tydympéristoa.

] Edistd tyéryhmien muodostamista. Kun tydryhméat kohtaavat merkittavia
muutoksia, voi olla arvokasta jarjestdd tyéryhman muodostustapahtuma, jotta
kaikilla tydryhman jasenilld (naisilla ja miehilld) on mahdollisuus tutustua muutoksiin
ja pohtia omia roolejaan ja osallistumistaan. Taéman tapahtuman yhteydessa on
my6s mahdollisuus tutkia tydryhman saéntéja ja toimintatapoja, jotta ne ovat
edelleen ryhméan arvojen ja uskomusten mukaisia.

[ ] Nollatoleranssi sukupuoliennakkoluuloja kohtaan. Koulutus- ja tydympéariston
taytyy olla taysin vapaa seksistisistd vitseistd, stereotypioista ja seksuaalisesta
hairinn&sta.

o (Direktiivissa 2002/73/EY) todetaan, ettéd “... julkisella tai yksityisella sektorilla, julkiset laitokset mukaan

lukien, ei saa olla valitonta tai valillistd sukupuoleen perustuvaa syrjintda seuraavilla aloilla: (b) mahdollisuus
kaikenlaiseen ja -tasoiseen ammatilliseen ohjaukseen ja koulutukseen, ammatilliseen jatkokoulutukseen ja
uudelleenkoulutukseen, tydkokemus mukaan lukien”

% |LO:n suositus 195, 2004 Henkildstéresurssien kehittdminen -

http://www.ilo.org/ilolex/cgi-lex/convde.pl?R195
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3.2.2.4 Tyossa pysyminen
KOULUTUS JA URAKEHITYS

c) Johtamistyo6kalut

Organisaatiomuutoksen johtaminen koulutuksen ja
kehityksen avulla

Vaihe 1.

Ennusta tulevat henkildkuntatarpeesi ja suunnittele koulutus- ja kehitystoimenpiteet
kayttamalla alla olevaa ruudukkoa.

[ ] Kuinka voit hyddyntaa jokaisen tydntekijan kayttamatdnta potentiaalia?

] Voitko kouluttaa henkilokuntaa, jotta he voivat tarvittaessa siirtyd muihin
tydtehtaviin?

] Onko yrityksen ulkopuolelta rekrytoiminen kustannustehokkaampaa?

M N M N Koulutus? Rekrytointi?

Johtamistehtavat

Hallinnolliset/sihteeritehtavat
Markkinointi

Valvojat

Tekniset tehtavat

Linjatuotanto

Vaihe 2.

Kayté alla olevaa tarkistuslistaa tunnistaaksesi ongelmat, joita voit kohdata yrittdessasi
edistdé naisten paasya johtamistehtaviin tai muihin kuin perinteisiin tehtaviin.
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Mahdolliset esteet Mahdolliset reaktiot/ratkaisut

Naiset eivat hae johtamistehtaviin, he eivat
ponnistele tarpeeksi, ja he asettavat
perheensa etusijalle

Tekniset asemat eivét ole houkuttelevia
naisille, ja niisséa vaaditaan ylitdiden tekemista

Naisilla ei yleisesti ole tarpeeksi vaadittua
henkilékohtaista kokemusta, joten heidat
jatetdan usein valitsematta hallintatehtaviin

Organisaatio haluaa aggressiivisempia ja
kilpailukykyisempi& johtajia, ja naisilla on
heikommat voimavarat tdssé suhteessa

Miestyéryhman naisjohtaja aiheuttaisi
ongelmia

Naisilla ei ole olemassa naispuolisia
roolimalleja, jotka nayttaisivat esimerkkia
kuinka edeta hallintoon tai teknisiin
ammatteihin

Kerran oli yksi naisjohtaja, ja han oli
painajainen. Emme halua enda samanlaista.

Naisilta puuttuu usein virallinen patevyys
tyéhoén

Naisteknikko miespuolisessa tyéryhméassa
vaikeuttaisi naisteknikon elamaa

Meilla aikaisemmin ollut naisteknikko oli
katastrofi, eika han tullut toimeen muiden
kanssa.

Kokeilimme kerran miespuolista sihteeria,
mutta hén ei ollut tarpeeksi tarkka

Asiakkaat haluavat, ettid heita on
vastaanottamassa kiva tyttd, mutta teknisissa
tiedoissa miehet ovat vakuuttavampia

Hydodyllinen ty6kalu yrityksille

EU:n opas koulutuksen jarjestamiseksi pk-yrityksissa (heinakuu 2009) pyrkii nayttamaan
kuinka pk-yritykset voivat kasitella koulutuksen ja taitojen kehityksen jokapaivaisia haasteita
ja tehtavia onnistuneesti. Opas perustuu kaytadnnén kokemuksille ja sen mukana on 50
kaytannon esimerkkia hyvista menettelytavoista.

http://ec.europa.eu/social/main.jsp?langld=en&catld=103&newsld=544&furtherNews=yes




@@

3

MENESTY SUKUPUOLTEN TASA-ARVON AVULLA:
KUINKA HOUKUTELLA, SAILYTTAA JA EDISTAA LAHJAKKUUTTA LIKETOIMINNASSA

3.2.2.4 Tydssa pysyminen
KOULUTUS JA URAKEHITYS

d) Hyvat menettelytavat

SKUBIOS SIUNTOS UAB, UPS:n valtuuttama palveluntarjoaja -
LIETTUA®

Tama esimerkki ndyttaa kuinka yritys edistda naisten koulutusmahdollisuuksia

SKUBIOS SIUNTOS UAB, kansainvalinen pikalahetyspalvelu perustettiin vuonna 1991
Kaunasissa 70 tyontekijalla (38 % naisia, 62 % miehia). He allekirjoittivat UPS:n kanssa
sopimuksen, ja heista tuli UPS:n valtuutettu palveluntarjoja Liettuassa.

Vuodesta 2001 alkaen yritys on kamppaillut sukupuolistereotypioita ja naisten
ammatillista eriytymisté vastaan:

® rohkaisemalla naisia osallistumaan liiketoimintaseminaareihin ja -konferensseihin
(esim. kattamalla osallistumiskulut)

® rohkaisemalla naisia taydentdmaan yliopisto-opintonsa (kattaen opintomaksut
osittain tai taysin): 40 opiskelijalla on yliopistotason tutkinto, 18 miehella ja 22
naisella. 11 naisista suoritti kandidaatin tai maisterin tutkinnon ollessaan yrityksen
palveluksessa.

® kutsumalla naisia yrityksen koulutukseen heiddn ollessaan é&itiyslomalla, ja
tarjoamalla heille oikeuden ja mahdollisuuden jatkaa uraansa yrityksen
palveluksessa ditysloman paatyttya,

® ylentamalla naisia ylimpaan hallintoon: kahdeksan kymmenestd osastosta on
naisten johtamia,

® rohkaisemalla innovaatioihin: esimerkiksi henkildstéhallinta otti kolmen naisen
aloitteesta kayttdon projektin, jossa tyontekijdilla oli mahdollisuus maaratd oma
palkkansa. Yritys  vastaanotti palkinnon tastd projektista: “Paras
henkiléstéhallinnan projekti Liettuassa vuonna 2008".

ETAP LIGHTING SA, Malle - BELGIA™

Tama esimerkki nayttaa, kuinka yritys voi edesauttaa naisten paasemista
perinteisiin miesten ammatteihin koulutuksen kautta.

® Joitakin vuosia sitten tdma térkeé belgialainen valaistuslaitteiden valmistaja otti
kayttéon tietyn menettelytavan. Se palkkasi naisia, joilla oli vahan tai ei yhtdan
koulutusta, ja joilla oli aiemmin ollut véhan taitoa vaativia tehtavia
teollisuusyrityksissa. Kolme vuotta sitten se aloitti koulutusohjelman, jossa naiset
voivat saada tekniset patevyydet (asentaja-kdyttdja). Tama oli aikaisemmin
tyypillinen miesten ammatti. Tama& menettelytapa antaa naisille samankaltaiset
kehittymismahdollisuudet kuin miehille. Tavoitteena oli lisaté erikoistuneen teknisen
tybévoiman maaraa. Henkildsténhallintastrategiana on rekrytoida kaikilta
yhteiskunnan tasoilta. Naispuoliset tyontekijat rohkaistuvat mahdollisuudesta
hallintotehtévissd toimimiseen, kun taas teknologinen keskus tarjoaa alan
erityiskoulutusta auttaakseen naisia saamaan tarvittavan asiantuntemuksen.
Tybpaikalla naiset hydtyvat tiiviistd valmennuksesta.

¢ Lisétietoja: http://www.skubiossiuntos.It/

* Lahde: "Review of national situation for the purpose of the workshop in Belgium”, 2009 (sivu 15) -

http://www.businessandgender.eu. Lisatietoja: http://www.etaplighting.com/content.aspx?id=918
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3.2.3. TYOVOIMAN VAPAUTTAMINEN

Kysymyksia liikketoimintasi kannalta

] Varmistatko, ettd kaikkia tyontekijditdsi kohdellaan tasa-arvoisesti sisdisten
ristiriitatilanteiden hallinnassa?

] Kun vaaditaan tydvoiman véhentédmistd, pohditko, onko silld erilainen vaikutus
yrityksessasi tydskenteleviin naisiin ja miehiin.

Joitakin avainkasitteita

“Tyovoiman vapauttaminen” kattaa kolme henkilostéjohtamisen eri alaosaa:

Ristiriitatilanteiden ontekijoiden suhteiden hallinta: téma viittaa
tyontekijoiden hallintaan (valitus- ja kurinpitomenetelmien aikana) seka
tyontekijoiden konfliktien hallintaan. Ristiriitatilanteiden hallinta voi kattaa
pitkdaikaisten joustamattomien ristiriitatilanteiden hallinnan ja tehtavissd olevat
toimet. TyoOntekijdiden suhteet kattavat yleensd koko tiedonvaihdon kaikkien
organisaatiossa tydskentelevien henkildiden kesken. Se toimii yhteisen tuen
suunnittelemisen ja yllapitdmisen ympaérilla, osallistumisen ja mydtavaikutuksen
kautta. Se kasittaa kaikki keinot, joilla ihmiset kasittelevat epakohtia (esim. juoruja,
ritoja ja valttelya). Yritysten ja muiden organisaatioiden tulee kehittaa ratkaisut naihin
ongelmiin. Samat kommunikaation tiedon kayton prosessit patevat sisaisiin ja
ulkoisiin yrityksen tai organisaation ryhmiin.

Poistumisstrategia: kutsutaan myds poistumissuunnitelmaksi tai strategiseksi
vetaytymiseksi. Kéasittdd sen, kuinka organisaatio arvostelee tydntekijdn kanssa
kyvyt ja asiantuntemuksen, joka menetetddn, mitd voidaan tehda tydntekijan
ominaisuuksien pitdmiseksi, ja kuinka organisaatio jakaa osan sujuvan siirtyméan
vastuusta auttaakseen tyontekijaa l[Ahtemaan helposti ja kunniallisesti. Pk-yritysten
kohdalla poistumisstrategialla on kaksoismerkitys. Ensimmainen liittyy joko omasta
tahdosta tai tahtomattaan elakkeelle jdaviin tydntekijoihin. Toinen merkitys liittyy
padllekkaisyyksien poistoon tai laajempiin sdastotoimiin  yrityksessd, tai
sukupolvenvaihdoksen tai ulkopuoliselle taholle myymisen seurauksena syntyviin
suunnitelmiin.
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Sukupuolindkékulma

hallinnassa: yritysten taytyy kayttdd samoja tasa-arvoisen kohtelun ja
mahdollisuuksien periaatteita naisten ja miesten kohdalla ristiriitatilanteiden
hallinnassa.  Sukupuolten  epédtasa-arvoisuus tyOpaikalla  johtuu usein
kulttuurisidonnaisista asenteista. Tamén takia yritysten taytyy ottaa kayttéon
sisdiset menettelytavat niiden ratkaisemiseksi (kuten toimet sukupuolihdirinnén
torjumiseksi). Strategian ymmartdminen on olennaista keskustelufoorumin
luomiseksi ja luottamuksellisen ilmapiirin saavuttamiseksi.

Tasa-arvoiset poistumisstrategiat naisille ja miehille: talouskriisin my6td monet
eurooppalaiset yritykset kayvat Iapi uudelleenjarjestelyja. Nam& muutokset voivat
vaikuttaa haitallisesti naisten ja miesten tyépaikkoihin. Tydnantaja voi ottaa huomioon
ILO-kokouksen nro 158, 1982 ja suosituksen nro 166, 1982 tydsuhteen paattamisesta
suunnitellessaan tyontekijan poistumisstrategiaa. Naisten ja miesten tasa-arvoisen
kohtelun periaatteita taytyy kunnioittaa. Stereotyyppi miehestad perheen eléttéjéna ja
naisesta huoltajana voivat olla tiedostamattomassa roolissa maaritettdessa, kuka
valitaan saastotoimien aikana tai sukupolvenvaihdoksessa perheomistuksessa olevissa
pk-yrityksissa.
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3.2.3.1 Tyovoiman vapauttaminen B
RISTIRITATILANTEIDEN JA TYONTEKIJOIDEN
SUHTEIDEN HALLINTA

a) Tapaustutkimus: Ristiriitatilanne

Taustatietoa

Kuusi kuukautta sitten nimitit Jannen yritykseesi vastaanottovirkailijaksi. Han vaikutti
parhaalta hakijalta, vaikka kaikki aikaisemmat vastaanottovirkailijat olivat olleet naisia.
Hén hoitaa tehtdvansa hyvin, on aina ajallaan, ei ota vapaata tdistd, on ystavéllinen ja
avulias asiakkaita kohtaan sekd pitdd vastaanottoalueen hyvin organisoituna. Virkaa
valvoo Saara, joka on hallintohenkildston johtaja.

Tapaus

Puhuit Saaran kanssa, jonka mielesta Janne oli ongelma, silla han ei jakanut samoja arvoja tai
kokemuksia kuin muut tyéryhméan jasenet. Saara oli myds sita mieltd, ettd Janne ei yrita
sopeutua. Kun otit esille hanen tydsuorituksensa, Saara oli sitéd mieltd, ettd sind ja asiakkaat
ette nde millainen han oikeasti on, ailahteleva ja sulkeutunut. Taman vuoksi tyéryhma on
paattanyt valtellda hanté ja olla ottamatta hantd mukaan tyén ulkopuolisiin toimintoihin tuntien,
ettd heidan ei tarvitse kutsua héantd lounaalle, silld tdma on heidédn omaa aikaansa.
Hallintoryhma on ollut vakaa jo pitkd&n ilman merkittdvad vaihtuvuutta. Nelja hallinto- ja
toimistotydntekijad sekd vanhempi hallintovirkailija ty6skentelevat vastaanottoalueeseen
yhteydessé olevassa toimistossa. Olet kerannyt tietoa hdnen puolivuosittaista arviointiaan
varten. Palaute asiakkailta ja ihmisiltd “ké&ttelytilanteessa” on ollut erinomaista, mutta
hallintoryhmén palaute on varsin erilaista. He ovat sanoneet seuraavaa:

[ ] “Hén ei sopeudu”

[ ] “Han ei ole tiimipelaaja”

[ ] “Asiat eivét ole olleet samoin sen jalkeen, kun edellinen vastaanottovirkailija [&hti”
] “Mika hanta vaivaa? Eikd han saa kunnollista miesten tydpaikkaa?”

Kukaan ryhmassé ei ole puhunut Jannen puolesta. Tdma on mielestasi yllattdvaa. Olet
havainnut ryhmasséd ongelman, josta et ole ollut tietoinen, ja Jannelta kysyttdessad
huomaat, ettd han on tyytyméatén saamaansa kohteluun. Han kertoo sinulle, ettd hénet on
suljettu pois yleisestd keskustelusta toimistossa, hadntd ei koskaan kutsuta muiden
ryhmén jasenten kanssa lounaalle, ja kukaan ei ole yrittdnyt tutustua h&neen. Janne on
saanut laakitystd auttamaan hantd tuntemaan olonsa vdhemméan stressaantuneeksi, ja
harkitsee muodollisen valituksen tekemistd. Han uskoo, ettd muut jdsenet kohtelevat
hanta télla tavoin koska hdn on mies, ja jos asiat olisivat toisin pain, syrjintaa ei siedettaisi.
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Nakdkohtia pohdittavaksi/keskusteltavaksi

1. Luetteloi ongelmat ja erottele ne oireisiin ja tarkeimpiin syihin
Tunnista vaihtoehtosi ja merkitse, mik& on ensimmainen valintasi ja miksi

Ottaen huomioon, ettd et halua Jannen léhtevén, kehitd toimintasuunnitelma
nékemiesi ongelmien ratkaisemiseksi ja ryhman ilmapiirin parantamiseksi

Toimintasuunnitelma

Ongelmien tai oireiden tunnistamisessa voit huomata, etta niihin on olemassa vain yksi tai
kaksi tarkeintd syyté. Sinun taytyy keskittyd néaihin tarkeimpiin ongelmiin, silla pelkkien
oireiden kasitteleminen ei ratkaise varsinaista ongelmaa.

Toimintasuunnitelma

Ongelmafoire | Tarkeinsyy | Ratkaisu |
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b) Vinkit jatkoa varten

Pyri ensin ymmartamaan - Ensimmainen ja tarkein tydkalu ristiriitatilanteiden
ratkaisemissa on aktiivinen kuunteleminen varmistaen, ettd kaikki osapuolet saavat
mahdollisuuden puhua ongelmista omasta ndkdkulmastaan. Aktiivinen kuunteleminen
saa myo6s ihmiset tuntemaan itsensa arvokkaiksi. Vasta sen jalkeen, kun olet kuunnellut
kaiken mit& kullakin osapuolella on sanottavaa (tai mita he jattavat sanomatta), voit antaa
oman panoksesi.

Muutostekijan tehokas kaytté — Kun uusi jasen liittyy ryhm&én, voi olla hyva idea kayttaa
“kaverijarjestelmd3”. Valitse henkild, jolla on vaikutusvaltaa ryhmasséa (muodollista tai
epamuodollista), ja anna heille rooli olla uuden henkildn “kaveri” ja auttaa hanta
sopeutumaan ryhman taysipainoiseksi jaseneksi. Muutostekiji voi olla myds hyddyllinen
edistettdessd uuden ryhman jasenen sopeutumista ja haastettaessa muilla ryhméan
jasenilld olevia negatiivisia stereotypioita.

Erilaisuuden arvostaminen - Joissakin ryhmissd samankaltaisuus sitoo ihmiset yhteen
erojen sijasta. TAma keskittyminen siihen kuinka “me olemme samanlaisia” voi olla
heikkous. On helppoa tunnistaa vallitseeko “ryhméaajattelu” tydryhmasséasi. Moniarvoisten
yritysten raportoidaan saavuttaman paremman suoritustason suhteessa yksipuolisiin
yrityksiin. Sukupuolindkdkulmasta eroavaisuuksia taytyy hallita niin, ettd sukupuolierojen
hyotyja korostetaan. Yrityksen suorituskykyyn vaikuttaa se, milla tavalla sukupuolten
erilaisuutta  hallitaan.  Kannustava organisaatioympéristé  auttaa  ongelmien
ratkaisemisessa ja vahvistaa sukupuolten eroavaisuuksien hyétyja. Mitd monipuolisempi
ryhmasi on, sité helpompaa on hyvéksya uusia ja erilaisia ihmisia.

Liiallinen stereotypiointi - Ryhm& muodostaa negatiivisia stereotypioita ryhman
ulkopuolisista ihmisistd, ja tehdessaan nédin luo painetta mukautua. Jos jasen ilmaisee
ryhmén stereotypioiden vastaisia mielipiteitd, kuvitelmia tai sitoumuksia, sitd pidetdan
petturuutena. Ryhma voi luoda myds harhakuvitelman yksimielisyydestd, kun jasenet
uskovat, ettd kaikki ovat samaa mieltd ryhmé&n pé&atdksistd. Hiljaisuus koetaan
hyvéksyntdnd ja vastustusta ei arvosteta tai siihen ei rohkaista. Ryhméan jasenet
vaikenevat usein vastakkaisista tai vaihtoehtoisista mielipiteistddan sopeutuakseen
ryhmaan.

Téllaisissa tilanteissa havaitaan usein harhanomainen tunne haavoittumattomuudesta.
Jasenet valttavat selvid riskejd tai ovat ylioptimistisia. Jos jésenilla on moraalinen
harhakuvitelma, he uskovat paatdksiensa olevan oikeita ja jattavat eettiset seuraukset
huomioimatta. Ryhmén jasenille on myds tunnusomaista kumota tai ohittaa eriavat
mielipiteet, jotka eivat sovi yhteen omaksutun enemmistdén mielipiteen kanssa. Jotkin
ryhman jdsenet voivat jopa nimittdd itsensd “mielten vartijoiksi” ja suojella ryhmaa
vastakkaiselta tiedolta, joka voi uhata ryhman tyytyvaisyytta.
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c) Johtamistyokalut

Ristiriitatilanteiden kasittelemiseen on viisi yleista lahestymistapaa:

[ ] Ensimmainen ja yleisin on valttaa ristiriitatilanne. Tama onnistuu jos tavoite (tai
tehtava) sekd suhteet eivat ole tarkeitd tai muuta kuin véliaikaisia. Mutta jos
ristiriitatilanteen  k&sittelemista véltetddn toistuvasti, on mahdollista, etta
paheksunta jatkuu ja muuttuu vaikeammaksi.

[ ] Kilpailua korostavan lahestymistavan riskin& on luoda voittajia ja havigjia, ja eniten
valtaa hallussaan pitéava henkild todennékdisimmin “voittaa”.

| Suuri huoli tehtavén tai saavuttamisen suhteen synnyttaé “mukauttamisen”, missé
yksilét luopuvat haluamastaan asiasta pitddkseen ylla suhteitaan. Lopputulos voi
kuitenkin olla se, ettd vahvemman tahdon omaava henkil® saa haluamansa, sen
sijasta, ettd paras tulos yrityksen kannalta saavutettaisiin.

[ ] Usein kaytetddn kompromissiratkaisua tai “nopeaa ratkaisua”. Ristiriitatilanteen
tarkeimpaa aiheuttajaa ei kasitelld, vaan kummatkin osapuolet tulevat vastaan.
Tama ratkaisu voi olla hyddyllinen, jos nopea ratkaisu on tarpeen tai tilanne on
umpikujassa. Talléin on kuitenkin todennakoista, etté ristiriita tulee uudelleen esiin,
silla tarkeinta syyté siihen ei ole kasitelty.

] Todellinen yhteisty6ta korostava lahestymistapa konfliktiin pyrkii vastaamaan
molempiin tarpeisiin ja paljastamaan konfliktin todellisen syyn. Olemassa olevien
sukupuolitekijéiden arvioiminen ristiriitatilanteessa on osa tata Idhestymistapaa.
Sen avulla ristiriita voidaan ratkaista lopullisesti, mutta siihen voi kulua aikaa. Siksi
on tehtava paatds siitd, onko konfliktin tédydellinen ratkaisu ratkaisemiseen kuluvan
ajan ja vaivan arvoista.

Kysymyksia yrityksesi kannalta

Mika on hallitsevin ristiriitatilanteiden ratkaisustrategia yrityksessasi?
Oletko sitéd mielta, etta se takaa sukupuolisesti tasa-arvoisen kohtelun?

Anna esimerkkeja siita, milloin sitd on kaytetty (yritd vertailla tapauksia, joissa on
osallisina eri sukupuolen edustajia) ja pohdi sen sopivuutta jokaisessa tapauksessa.

[ ] Mita lahestymistapaa on kaytetty vahiten? Miksi?

Kun valitset ldhestymistapaa ristiriitatilanteiden késittelemiseen, toimi aina
sukupuolisesti puolueettomasti
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Ryhmaajattelun valttaminen

Ryhmaajattelu on tietyntyyppinen ajattelutapa, jota ryhman jasenet kayttavat
minimoidakseen ristiriitatilanteet ja paastékseen yhteisymmarrykseen ilman kriittista
testausta, analysointia ja ideoiden arviointia. Yksildllinen luovuus, omaperéisyys seka
itsendinen ajattelu kadotetaan ryhman yhteenkuuluvuuden tavoittelussa. Samoin
menetetddn  valinnan  ja  harkinnan  edut, jotka normaalisti  seuraavat
ryhmépaatdksenteosta. Sukupuolistereotypioiden haastaminen voi olla hankalaa, jos
ryhmaajattelu vallitsee. On monia syité siihen, miksi ryhman jasenet ovat vastahakoisia
haastamaan toisensa: he haluavat vélttda olonsa tuntemista typeraksi tai kiusalliseksi, tai
he haluavat valttaa vihastuttamasta muita jasenid. Ryhmaajattelu voi synnyttda hataisia ja
jarjenvastaisia paatoksia, koska yksildiden epadilyt sysatddn sivuun ryhman tasapainon
jarkkymisen pelossa. Termia kaytetdan usein halventavassa merkityksessa. Ryhmaajattelu
voi estdd ryhmaa hyvaksymastd eroavaisuuksia ja monipuolisuutta, kun se pyrkii
yllapitdmaan ryhman tasapainoa ja vallitsevaa tilaa.

1. Ehdota, ettd ryhma tutkii sen “toimintaperiaatteita” ja pyrkii ymmartdmaan
jaseniensa uskomuksia ja niiden seurauksia.

2. Kouluta tai opasta ryhm& haastamaan stereotypiat korostaen monipuolisuuden
etuja samanlaisuuteen nahden.

3. Rohkaise johtoa luomaan ymparistd, jossa ihmisid rohkaistaan kyseenalaistamaan
ja antamaan rakentavaa kritiikkia.

4. Jérjesta sdanndllistd ryhméytymistoimintaa, joka yhdistdd ryhman tydntekijoita ja
lisda yhteisymmarrysta seka tehostaa ryhméatyo6ta.

5. Ota kayttdédn “paholaisen asianajajan” rooli, jotta joku ryhméassa voi haastaa
ajattelukuvioita ja stereotypioita (kierrata roolia, jotta kaikki jAsenet voivat kehittda
kriittisen nakékulman ja epésuosittu asema ei lankea yhdelle henkildlle).

6. Palkitse kriittinen ajattelu aktiivisesti.

Yrityksen menettelytavat

Ristiriitatilanteet voidaan ratkaista monen eri valitusten kasittelemiseen suunnitellun
menettelytavan avulla. Hyvat johtajat tietavat, ettd tydntekijdiden oikeudenmukainen ja
kunnioittava kohtelu sekd hyva tydymparistd ovat yrityksen etujen mukaisia asioita
pitkdlla tadhtdimelld, ja ettd nadma tarjoavat tydntekijdille lisdarvoa. Sisaisten
menettelytapojen ja toimien kehittdminen, kayttédnotto ja arviointi hyvan, sukupuolten
tasa-arvoa edistavan tydympariston luomiseksi on etenkin tarkeata.

Hybdyllisia tydkaluja yrityksille

ILO:n julkaisu: Sukupuolinen héirinta: “Sukupuolisen héirinndn késittely tyopaikalla” —
Johdon tietokirjanen (1999), kirjoittanut A. Reinhart. Tama voi olla hyodyllinen lahde
tyonantajille. Siind tutkitaan tarpeellisia vaiheita toimintatapojen ja -ohjelmien
kehittdmiseksi, kayttédnottamiseksi ja arvioimiseksi, seké tarjotaan useita esimerkkeja
kaytdssa olevista menettelytavoista.
http://www.ilo.org/public/english/protection/condtrav/publ/hvs-ar-99.htm

EU:n koulutusopas monimuotoisuuden hallintaan (tuotettu syyskuussa 2007 European
Community Action Programme to combat Discrimination -ohjelman puitteissa) osoittaa,
kuinka yritykset voivat kehittdd muutosprosesseja ihanteellisen monimuotoisuuden
hallintaan. Tapaustutkimukset kuvastavat useiden eurooppalaisten yritysten tekemia
toimia.

http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=780&langld=en
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d) Hyvat menettelytavat

Naispuolinen kokki - MALTA®

Menestystarina pienestd yrityksestd, joka on tehnyt onnistuneita ratkaisuja
sukupuolistereotypioiden rikkomiseksi. Yrityksen ja asiaankuuluvan henkilén oikeat
nimet on muutettu luottamuksellisista syista.

Pateva naispuolinen kokki, jota kutsumme Helenaksi, oli menettanyt mahdollisuutensa
hyvin palkattuun pitkdaikaiseen tyopaikkaan. Han lupasi itselleen, ettd kysyisi
haastattelijaltaan onko samaa syrjivaa asennetta toistettu jélkeenpain. Mahdollisuus tuli, ja
hénen haastattelunsa paattyi kommenttiin, ettd vaikka han vaikutti ihanteelliselta, tyéssa
pitéisi olla mydhaan illalla, ja hanen taytyisi tydskennelld kiireisessa keittiossa, jossa kaikki
muut tydntekijat olivat miespuolisia, paine korkea, ilmapiiri meluisa ja kielenkayttd ronskia.
Helena vastasi, ettd se oli hanen ongelmansa, ja ettd jos se olisi rankkaa hanelle, se oli
varmasti rankkaa myds miespuolisille tydntekijdille, jotka eivdt pida sellaisesta
ymparistdsta. Tydnantaja otti hdnet koeajalle.

Alussa hénen kollegansa eivat ottaneet hanté hyvin vastaan, ja esittivat vihjailevia huomioita.
Mutta hénen onnistui vakuuttaa tybnantajansa maanlaheiselld asenteellaan ja
tehokkuudellaan. Han ehdotti muutoksia liikaa aikaa vieviin menettelytapoihin, joissa tarvittiin
koneellinen ratkaisu. Han saavutti kollegoidensa kunnioituksen, ja vaikka hénen taytyi kestéda
sukupuolista hairintda sivuavia vihjailevia kommentteja, yleisesti tilanne kohentui. Tapaaminen
oli siis hyddyllinen sek& Helenalle, joka varsin pian ylennettiin, ettd tydnantajalle, joka
mydhemmin otti t6ihin toisen naispuolisen henkildn. Liséksi huomattiin, ettd henkildkunnan
kayttaytyminen oli parantunut naispuolisen henkilén lasn&olon vaikutuksesta.

Sitel Belgium NV - BELGIA®

Menestystarina yrityksestd, joka on ottanut kadytt66n sukupuolisesti tasa-arvoisten
mahdollisuuksien ldhestymistavan.

Yritys, joka toimii yhteyskeskusten tarjoajana monikielisten asiakassuhteiden
kehittdmisalalla, on ottanut k&ytt66n syrjinnan vastaiset menettelytavat ja tarvittaessa
yksilokohtaisen tuen. Se kunnioittaa kulttuurieroja ja tarjoaa tilapaisratkaisuja, kuten
joustavia tyojarjestelyjd, vastauksena tydntekijdiden tarpeisiin vaikeissa tilanteissa, kuten
sisdisissd ristiriidoissa. Vuosina 2002-2003 yritys otti k&yttdédn tasa-arvoisen
palkkamenettelyn ja tydluokitusjarjestelman, joka tarjoaa identtiset mahdollisuudet naisille
ja miehille. Molemmat sukupuolet ovat tasa-arvoisesti edustettuina kaikilla tasoilla. Muita
parhaita kaytént6ja ovat avoin sisédinen tiedonvaihto uusien aloitteiden suhteen seka uusi
tukijarjestelma uusien tyontekijéiden sopeuttamiseen.

% Lahde: "Review of national situation for the purpose of the workshop in Malta”, 2008 (sivu 11) —

http://www.businessandgender.eu

% | ahde: "Review of national situation for the purpose of the workshop in Belgium”, 2009 (sivu 15) -

http://www.businessandgender.eu. Lisatietoja http://www.sitel.com/Content.asp?id=185
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a) Tapaustutkimus: Yrityksen rakenteen
uudistaminen

Opi muiden virheista, kun teet uudelleenjarjestelyja

Taustatietoa

YRITYKSEN UUDELLEENJARJESTELY

XXYY oli pieni 40 tyontekijan yritys, joka tuotti luksustason nahkasomisteita. Se oli vuonna
1912 perustettu perheyritys, joka oli siirretty vuosikymmenia iséltd pojalle. Omistajan
akillisesti kuoltua vuonna 2006 se myytiin kansainvéliselle vakuutusrahastolle. Vuosi
siityman jalkeen yrityksen taloudellinen tulos alkoi heiketd. Taméan seurauksena uusi
toimitusjohtaja paatti tehostaa tuotantoa, sijoittaa uudelleen osan tuotannosta ulkomaille,
ja vahentaa tyontekijoita. Kaikille 55-vuotiaille tai sitd vanhemmille 12 tydntekijélle tarjottiin
mahdollisuus siirtyd aikaisemmin elakkeelle etujen kera. Kaikki olivat olleet vahintdan 15
vuotta yrityksen palveluksessa.

Herra ja rouva Cruciani olivat yllattyneitd, kun he saivat kirjeen. Herra Cruciani oli
tydskennellyt koneiden huollon ja korjauksen parissa 1990-luvulta asti. Kukaan ei tiennyt
nahan leikkaus- ja ompelukoneista yhté paljon kuin hén. Rouva Cruciani oli tydskennellyt
vuosia varasto-osastolla, johtaen toimintaa hdnen henkilokohtaisesti tuntemiensa erittain
patevien toimittajien kanssa.

55-vuotiaat ja sitd vanhemmat tyontekijat kirjoittivat toimitusjohtajalle kyseenalaistaen
hénen paatdksensd. Han vastasi lyhyesti ilmoitustaululla perustellen tyontekijdiden
véhentamista. Tyontekijat hakivat asiaan puuttumista seké paikallisilta viranomaisilta etté
ammattiyhdistyksilta. Lopulta suurin osa tyontekijoista siirtyi varhaiselékkeelle suuremmilla
eduilla.

Herra Cruciani jai tyopaikalle. Rouca Cruciani pyysi lyhyempaa tydaikaa ja tarjoutui
ohjaamaan hanen uutta avustajaansa lisdvuoden ajan, mutta kun toimitusjohtaja kieltaytyi,
han paatti jadda kotiin auttamaan tytartdan hoitamaan lapsia.

Yrityksen maine romahti. Tuotannon uudelleen sijoittamisen vuoksi jotkin erittéin patevat
toimittajat etsivat uudet asiakkaat tilausten menettdmisen pelossa. Laatu romahti ja yritys
menetti markkinaosuutensa.

Nadkokohtia pohdittavaksi/keskusteltavaksi

[ ] Mita kriteereja tydntekijoiden vahentamisessa kaytettiin?

] Kuinka arvioit toimitusjohtajan ja tyéntekijdiden valistd kommunikaatiota?

] Onko ylh&alta alaspéin suuntautuva kommunikaatio hyvéksi liiketoiminnalle?

[ ] Miksi herra Cruciani jai tyopaikalle?

[ ] Miksi paattelet uuden toimitusjohtajan kieltdytyneen rouva Crucianin tarjouksesta
jaadda ohjaamaan uutta avustajaa lyhyemmalla tydpaivalla?

[ ] Tunnista yhteydet yrityksen poistumisstrategian ja sen maineen valilla.

66

y ¥



@@

3

MENESTY SUKUPUOLTEN TASA-ARVON AVULLA:
KUINKA HOUKUTELLA, SAILYTTAA JA EDISTAA LAHJAKKUUTTA LIIKETOIMINNASSA

3.2.3.2 Tyévoiman vapauttaminen
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b) Vinkit jatkoa varten

Poistumisstrategian suunnitteleminen tydntekijoita varten tulisi olla yritysten tarkein
prioriteetti, silla tieto, taidot ja tydkokemus edistavat yrityksen kehitysta.
Poistumisstrategioilla on seuraamuksia liiketoimintamenettelyille ja -resursseille.
Tybnantajien tulee pohtia sitd, ettd jokainen poistuminen vaikuttaa taitoihin ja
tuntemuksiin seké lahtevien etta jdavien tydntekijéiden osalta.

Tehokas poistumisstrategia on myo6s elintarkeéé yrityksen maineelle: tydnantajat, jotka
ottavat kéytt6on sukupuolisesti oikeudenmukaisen rakenteen uudistamismenettelyn ja
tarjoavat uudelleensijoittumisohjausta l&hteville tydntekijdille, houkuttelevat enemman
tyonhakijoita, parantavat henkildkunnan moraalia ja suojelevat yrityksen mainetta. Hyvin
jarjestetty  poistumisstrategiamenetelmd yhdistettynd muihin henkiléstéhallinnan
toimenpiteisiin, joilla pyritdan tydntekijdiden asenteiden ja kdyttaytymisen optimoimiseen,
on arvokas tydkalu vaihtuvuuden vahentdmiseksi ja tydntekijdiden tyytyvdisyyden ja
sitoutumisen lisddmiseksi. Tehokkaalla vaihtuvuuden vdhentdmiselld on selvia
taloudellisia ja organisaatioetuja.

Perhesiirtymismalleille (sukupolvenvaihdokset pé&&asiassa pk-yrityksissd) yrityksen
tehokkuuden yllapitdminen on térkeatd, jotta yrittdjat voivat perustaa arviointinsa
seuraajien kykyihin ja taitoihin valttden sukupuolistereotypioita (esim. siirtyminen isalté
pojalle mieluummin kuin tyttarelle).

Poistumisstrategia ja talouskriisi: osaavat pk-yritykset tietdvat, ettd taitavien
tyontekijoiden pitdminen tydssd on elintdrke&dtd kriisistd selvidmiseksi. Vaikka
tyontekijdiden vahentédminen on valttdmatonta, yritysten ei tarvitse tuhota resurssejaan.
Keskikokoisissa ja suurissa yrityksissd s&&stotoimista vastuussa olevat johtajat
keskittyvat tyypillisesti numerotavoitteisiin, miettimatta juuri ollenkaan henkilékunnan
laatua tai sukupuolta. Mikroyritysten ja pienten yritysten omistajat tuntuvat toimivan eri
tavalla, koska heilld on henkildkohtainen suhde tyodntekijdihin. Tehokas
sukupuolisensitiivinen poistumisstrategia voi auttaa pk-yritysten omistajia ja tydntekijoita
paatosten tekemisessa.

Pysayta sukupuolten eriytyminen: koska kriisi vaikuttaa miehiin enemman kuin naisiin,
taytyy kiinnittdd huomiota lisdéntyvan sukupuolten eriytymisen vélttdmiseen ja sellaisten
taitojen kehittdmiseen, joilla tulevia menestyvia yrityksia johdetaan. Jopa niisséd maissa,
joissa naisten tyollisyysaste on korkea, monilla naisilla on alempi patevyys. Saastotoimien
kohteena olevat joutuvat hankkimaan uusia taitoja. Valtiot voivat yhdessé pk-yritysten
kanssa auttaa toisiaan vélttdmaan potentiaalinsa tuhlaamisen tai sosiaalisen ja
taloudellisen suojattomuuden lisddmisen, ja voivat olla yhdessa valmiita, kun talous elpyy.
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c) Johtamistyokalut

Jos katsotaan p&aasiallisia syité siihen, miksi tydntekijat 1&htevat pois tydpaikalta, voidaan
havaita viisi pa&asiallista “teemaa”, joilla kaikilla on erilaiset seuraukset naisille ja miehille.

® Uramahdollisuudet (mukaan lukien havaitut tasa-arvoiset etenemismahdollisuudet,
sukupuolisesti tasa-arvoisen kehityssuunnitelman tai vastaavan suunnitelman lasndolo
ja selkeys)

® Tyodssa viihtyminen (kuinka hyvin organisaatio kayttdd miesten/naisten kykyjé ja ottaa
huomioon ty6hon sopivuuden seka tyon ja yksityiselamén tasapainon jne.)

® Yrityksen johtajuus (visio/missio, johtamistyyli, kunnioitus ja tuki, sukupuolten
tasa-arvo)

® Koulutusmahdollisuudet (tasa-arvoiset mahdollisuudet hankkia uusia kykyjé/taitoja,
yrityksen sitoutuminen koulutukseen ja kehitykseen kaikkien osalta, pysyminen ajan
tasalla uuden teknologian suhteen)

® Tasa-arvoinen kohtelu/palkkiot/korvaukset (palkka/edut, panostuksen tunnustus,
tydsuoritukseen liittyvd kommunikaatio)

Hyvin johdetut vyritykset kayttavat selkeitd menettelytapoja ennen mahdollisia
ty6paikkojen leikkauksia. Ne tunnistavat “poistumisstrategian”, joka maarittda selvat
menettelytavat ja tyokalut. Ne kayttavat myods tydntekijoiden koulutusohjelmia, valttden
“viime hetken” lahestymistavan.

Seuraavat toimet voivat auttaa pk-yritysten tydnantajia ja henkildstéjohtajia maarittamaan
laadukkaan ja sukupuolisesti tietoisen poistumisstrategian:

1. Analyysi: ikdantymismatriisin kdyttaminen

Tama auttaa pk-yritysten omistajia ja henkildstdjohtajia tiedostamaan tydntekijdidenséa
keskim&araisen ian ja kokemuksen yrityksessa seka suunnittelemaan ennalta toimia, joilla
tieto sdilytetdan tydntekijdiden jdadessd elakkeelle. Se voi helpottaa neutraalien ja
oikeudenmukaisten henkildkuntapadatdsten tekemistd vélitden tiedostamattomien
sukupuolistereotypioiden vaikutusta.

Pk-yritysten tyévoiman ikdantymismatriisi

2. Kuunteleminen: poistumiskyselyn kédyttaminen

Kun joku aikoo lahte& organisaatiosta, on jalleen aika kuunnella hanta ja oppia kyseiselta
henkil6ltad seka osoittaa, ettd organisaatio valittda hanesta.
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Poistumiskysely perustuu jadsennettyyn kyselyyn seka haastatteluun. Jotta tydnantajat ja
henkildstojohtajat voivat keskittyd tydntekijan syihin 1&hted yrityksesta, on strategisesti
jarkevad sisallyttda kyselyyn térkeimméat asennetta mittaavat toimenpiteet, kuten
tyytyvaisyys tydhon, arviointi organisaation tydkulttuurista, kommunikaation tehokkuus,
kuinka hyvin tyovelvollisuudet on mééritelty, havaitut etenemismahdollisuudet seké
nakemykset saatuun koulutukseen, palautteeseen ja tunnustukseen.

Poistumiskysely on hyddyllinen tapa tunnistaa elakkeelle siirtymisen, paallekkaisyyksien
poistamisen tai tydvoiman vahentdmisen yhteydessd ne toimet, jotka minimoivat
organisaation tiedon ja taitojen menettdmisen sekd negatiivisen vaikutuksen
sitoutumiseen, jota pé&illekkaisyyksien poistolla tai tyévoiman vahennykselld voi olla
yritykseen jaaviin tyoéntekijéihin.

Kysely voi lisdksi paljastaa, missd maarin yritys on nais- ja perheystavallinen, seka pitaa
omistajat ja henkildstdjohtajat tietoisina irtisanoutumisten tai irtisanomisten
sukupuolindkdkulmista.

3. Tiedon sailyttaminen: ohjaus

Tyontekijat vievat lahtiessdan mukanaan valtavan maaran taitoa, tietoa ja kokemusta,
joka on lahes korvaamatonta. Tiedon sdilyttamistd tulee siis kasitelld omaisuutena
tuotteiden ja palveluiden ohella.

Mikali sitd voidaan kayttaa, ohjaus on hyva tapa késitella [&htevia tydntekij6itd. Taman
ajanjakson aikana tyontekijat kayttdvat osan ajastaan tietonsa ja kokemuksensa
siirtdmiseen muille tydntekijéille. Hyvin suoritettuna tdma auttaa organisaatiota, ohjattavia
tyodntekijoitd seka ohjaajia itsedan (jotka tulevat paremmin tietoisiksi omista tiedoistaan).
Ohjausta tulee tarjota tasa-arvoisesti mies- ja naispuolisille tyéntekijdille, ja se voi olla
mahdollisuus rikkoa olemassa olevia sukupuolistereotypioita.

4, Uudelleensijoittumisohjaus: kommunikaatio ja tasa-arvoiset
menettelytavat
Jokainen organisaatio - myds mikro- ja pienyritykset - voivat ottaa k&yttéon

uudelleensijoittumisohjauksen. Ensimmédinen vaihe on neuvottelu. Monet ongelmat
syntyvat puutteellisesta kommunikaatiosta tydnantajien ja tyontekijdiden valilla. Luottamus
tyévoiman ja omistajan tai johdon vélilld on olennaista, ja se taytyy kehittdd ajan mydta.
Toinen vaihe on selkeiden ja sukupuolisesti tasa-arvoisten menettelytapojen kayttéoénotto.

Viimeiseksi, irtisanomisien tulisi olla 1&dhtdisin johdon ja tydntekijdiden tai heidan
edustajiensa virallisista sopimuksista. Organisaation tulee oikeuttaa ehdotetut
irtisanomiset, alkaen kriteerien valinnasta, joiden tulee selvasti valttda
sukupuolipuolueellisuutta.

Kun se on mahdollista, on hyvan kaytannén mukaista auttaa tydntekijoitd 16ytamaan
vaihtoehtoisia tydpaikkoja yrityksen siséltéd tai ulkopuolelta seka tarjota neuvoja ja
koulutusta niille, jotka haluaisivat jAada.

YRITYKSESI POISTUMISSUUNNITELMAN SUUNNITTELUTYOKALUT

1 - Analyysi Ikdéntymismatriisi

2 — Kuunteleminen Poistumiskysely

3 - Tiedon sailyttdminen Ohjaus

4 - Uudelleensijoittumisohjaus Kommunikaatio ja tasa-arvoiset menettelytavat
69

y ¥



@@

3

MENESTY SUKUPUOLTEN TASA-ARVON AVULLA:
KUINKA HOUKUTELLA, SAILYTTAA JA EDISTAA LAHJAKKUUTTA LIIKETOIMINNASSA

3.2.3.2 Tyoévoiman vapauttaminen
POISTUMISSTRATEGIA

d) Hyvat menettelytavat

IGT - AUSTRALIA *

Tama esimerkki osoittaa, kuinka pk-yritys voi ottaa kayttoon jasennetyn ja
sukupuolisesti tasapainoisen poistumisstrategian

IGT on keskisuuri yritys (250 tydntekijad, 24 % naisia, 20% naisista johtotehtévissa), joka on
markkinajohtaja pelituotteiden suunnittelussa, valmistuksessa ja toimituksessa. Se on
sitoutunut tarjoamaan henkildkunnalle laadukkaan tydymparistdn, minkd ansiosta
taidokkaimmat tyontekijat voidaan rekrytoida ja pitédd. Tullakseen halutuksi tydnantajaksi
IGT kehitti ja tuki avainmenettelytapoja ja -aloitteita, jotka pyrkivéat tarjoamaan tyontekijéille
lukuisia mahdollisuuksia uranhallinnassa. Poistumisstrategiaan liittyvét aloitteet ovat:

® Tyobn ja yksityiselaman sovittamiseen liittyvien ongelmien tunnistaminen vuosittaisten
kyselyiden  avulla, esikuva-analyysitutkimus ja -analysointi,  vuosittaiset
tydsuoritusarvioinnit seka sdanndlliset osastotapaamiset

® Tyontekijdiden avustusohjelma
® Taloudelliset neuvontaseminaarit siséltden elakesuunnittelun
® Vaiheittainen elékkeelle siirtyminen

Nama toimenpiteet varmistavat, etta kaikki rakenteen uudistamisehdotukset toteutetaan
tilastollisen tiedon seka hyvin dokumentoidun tutkimuksen pohjalta. Tarkoitus on valitda
subjektiivisia paatdksia, jotka ovat alttiita stereotypisoinnille sekd sukupuolisesti
epatasa-arvoiselle kohtelulle.

* EOWA (Equal Opportunity for Women in the Workplace Agency, Australia) / tapaustutkimukset — Lisé&tietoja:

http://www.eowa.gov.au/Case_Studies/_docs/2006%20Case %20Studies/IGT %20Case_Study_EOWA.pdf
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Peltotydntekija - MALTA®

Tama menestystarina ndyttda, kuinka yritys on tehnyt menestyksellisesti téita
rikkoakseen sukupuolistereotypiat sukupuolten valisessd perimyksessa (kaikki
oikeat nimet on muutettu luottamussyista).

Jonna oli tytar perheessa, jossa héanella oli nelja veljed ja sisko. Kaikki kavivat koulua
keskiasteeseen saakka, mutta Jonnan vanhempi sisar kdvi koulua pitempaan ja meni
my&hemmin naimisiin. Jonnan isé, seka ajoittain hdnen aitinsa, tydskentelivat pellolla. N&in
tekivat myos kaikki lapset, kun he olivat tarpeeksi vanhoja. Isén aikomus oli kuitenkin jaada
elékkeelle ja luovuttaa liiketoiminta pojille. Jonna haastoi taman paatdksen, silla han nautti
tydskentelemisesté pellolla ja hénelld oli aina ideoita liiketoiminnan tulevaisuutta varten.
Tama merkitsi ongelmia isdn mielestd, silla myés vanhempi sisko taytyi pitdd mielessa.
Vuosien kiistojen jalkeen Jonnan veljet kehottivat isdd ottamaan Jonnan mukaan
liketoimintaan. Is& antoi periksi vastoin perinteisid uskomuksiaan.

Jonna osoittautui johtajaksi, kun liiketoiminta edistyi viljelystd ja sadon myynnista
etikkasailykkeiden ja hillojen valmistamiseen seka ylijgdmatuotannon sailyttdmiseen
huippusesongin aikana. Han ja kaksi hdnen veljedan saivat lisaa tydhon liittyvaa koulutusta.
Jonnan isd on edelleen sitéd mieltd, ettd hanen olisi pitdnyt menna naimisiin ja kasvattaa
perhe, mutta Jonna on vield kolmissakymmenissa, ja menisi naimisiin jos oikea mies
|Oytyisi. Jatkaessaan tyon tekoa han on luottavainen, ettd hanen eldméassaan on tilaa
molemmille vaihtoehdoille.

®  Lahde: "Review of the national situation for the purpose of the workshop in Malta”, 2008 (sivu 11) -

http://www.businessandgender.eu
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4. SANASTO

Kunnollinen tyo
Kunnollinen ty6 tarkoittaa tuottavaa, oikeuksia kunnioittavaa ty6téd, joka tuottaa
rittAvan tulon ja riittdvan sosiaaliturvan. Se tarkoittaa my®os riittdvaa tyota siina
mielessa, etta kaikilla tulisi olla taysi oikeus tulonhankkimismahdollisuuksiin. (ILO,
1999).

Monimuotoisuuden johtaminen
Monimuotoisuus tarkoittaa naisten, vdhemmistéjen, maahanmuuttajien, iakkaiden
ihmisten ja eri kansallisuuksien sisallyttamistd tyévoimaan. Monimuotoisuuden
johtaminen on tulevaisuuspainotteisen, arvopohjaisen, strategisen,
kommunikatiivisen ja hallinnollisen prosessin aktiivista ja tietoista kehittdmisté
kayttamalla tiettyja eroavaisuuksia ja samankaltaisuuksia potentiaalina
yrityksessa. Tama luo lisdarvoa yritykselle. (Euroopan komissio, 2007).

Perhevelvollisuudet
Kattaa apua tarvitsevien huollettavien lasten ja muiden lahiomaisten tuen ja
huolenpidon. Kansallisten menettelytapojen tulee pyrkiéd luomaan tehokkaat
tasa-arvoiset mahdollisuudet ja kohtelu nais- ja miespuolisille tyéntekijoille seka
tydntekijdille vailla perhevelvollisuuksia (...) niiden tulisi olla vapaita
perhevelvollisuuksiin pohjautuvista rajoituksista, kun valmistellaan tai otetaan
kayttoon, osallistutaan tai edistetaan taloudellista toimintaa (ILO, 2000)

Positiiviset toimet
Kutsutaan my&s vahvistaviksi toimiksi. Siséltaé erityisia, tilapaisia toimia, joilla
pyritdan poistamaan aiemman erottelun tulokset ja saavuttamaan de facto
—tasa-arvo miesten ja naisten vélilla. Ne on tarkoitettu poistamaan ja ehkdiseméaén
erottelua sekd korjaamaan nykyisistd, miesten ja naisten sosiaalisia rooleja
koskevista stereotypioista |ahtdisin olevista asenteista, kdytdksesta ja rakenteista
aiheutuvia vahinkoja. (ILO, 2000).

PK-yritys (pieni ja keskisuuri yritys)
Mikroyritysten, pienyritysten ja keskisuurten yritysten luokka koostuu yrityksista,
jotka palkkaavat alle 250 henkil6a ja joiden vuotuinen liikevaihto on alle 50
miljoonaa euroa, ja/tai taseen loppusumma ei ylitéd 43 miljoonaa euroa. (Euroopan
yhteisén komissio, 2003).

Sama palkka samanarvoisesta tyosta
Samanarvoisesta tydstd maksetaan sama palkka ja samat korvaukset,
erottelematta sukupuolen perusteella (Sopimuksen art. 141 (ex 119)) (vrt.
Euroopan komissio, 1998)

Seksuaalinen hairinta
Ei-toivottu seksuaalinen kaytds tai muu sukupuoleen perustuva kaytés, joka
vaikuttaa naisten ja miesten arvokkuuden tunteeseen toissa. Siséltaa johtajien ja
kollegoiden kaytoksen (Euroopan yhteisén neuvosto, 1990).

Sosiaaliset kumppanit
Tydnantajan ja tydntekijan edustajat. (ILO, 1998).

Sukupuolisyrjinta
Miesten ja naisten eridva kohtelu — tydssd, koulutuksessa seka resurssien ja
etujen kaytdssa jne. — sukupuolen perusteella.
Suora sukupuolisyrjinta: henkilda kohdellaan epasuotuisasti sukupuolen
perusteella. (Euroopan komissio, 1998).
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Epésuora sukupuolisyrjintad: kun laki, sdados, politiikka tai kdytantd, jota luullaan
neutraaliksi, siséltdéd suhteettoman haitan yhden sukupuolen jasenille, eika eroa
voida perustella objektiivisilla seikoilla (Komission direktiivi 76/207, 09/02/76, OJ L
39) (vrt. Euroopan komissio, 1998)

Stereotypiat
Sukupuolistereotypiat ovat yleistyksia siitd, mitd miehiltd ja naisilta odotetaan
tietyssa sosiaalisessa kontekstissa. Ne ovat ddrimmaisen yksinkertaistettuja
kasityksia naisten ja miesten valisista eroista, heidan taidoistaan, psykologisesta
asenteestaan, pyrkimyksistaan ja kayttdytymisestdan. Naihin yleistyksiin
perustuvat arviot voivat ensin vaikuttaa auttavan sdastdmaéan aikaa ja vaivaa.
Todellisuudessa ne eivat pysty huomioimaan yksiléllisten piirteiden ja kykyjen
rikkautta. (Euroopan komissio, 2006).

Sukupuoli
Kasite, joka viittaa naisten ja miesten valisiin opittuihin sosiaalisiin eroihin, jotka
muuttuvat ajan myéta ja joilla on laajoja eroja seka kulttuurien siséalla ettd niiden
vélilla. (Euroopan komissio, 1998).

Sukupuolten tasa-arvo
Késite, joka tarkoittaa, ettd kaikki ihmiset ovat vapaita kehittdmaan omia kykyjaan
ja tekemaan valintoja ilman tiukkojen sukupuoliroolien rajoituksia, ja etta naisten ja
miesten erilaista kaytdsta, toiveita ja tarpeita otetaan huomioon, arvostetaan ja
suositaan samanarvoisesti. (Euroopan komissio, 1998).

Sukupuolten vélinen palkkakuilu
Keskimaarainen ero miesten ja naisten tuntipalkkojen valilld koko taloudessa.
(Euroopan komissio, 2009).

Tasa-arvoiset mahdollisuudet
Taloudellisen, poliittisen ja sosiaalisen osallistumisen esteiden puuttuminen
sukupuolen perusteella. (Euroopan komissio, 1998).
Tasa-arvoiset mahdollisuudet ty6eldmassé tarkoittaa tasa-arvoisia
mahdollisuuksia hakea tiettyyn tydhon, tydn saamiseen, yrityksen omistamiseen
tai johtamiseen, opetus- ja koulutuskursseihin osallistumiseen, tiettyjen
patevyyksien saamiseen seka tydpaikan tai ylennyksen saamiseen kaikissa
ammateissa tai tydtehtavissd, myds jomman kumman sukupuolen hallitsemilla
aloilla.
Tasa-arvoinen kohtelu ty6elamassa viittaa tasa-arvoisiin oikeutuksiin, kuten
palkkaan, tyéoloihin, tyéturvallisuuteen seka sosiaaliturvaan.

Toéiden eriytyminen
Naisten ja miesten keskittyminen erityyppiseen ja —tasoiseen toimintaan ja tyohon,
siten, ettd naisille on saatavana kapeampi ammattivalikoima (vaakasuuntainen
eriytyminen) kuin miehille, ja heidan tydtehtaviensa taso on alempi
(pystysuuntainen eriytyminen). (Euroopan komissio, 1998).

Vanhempainloma
Mies- ja naistyontekijoiden erillisoikeus ottaa vanhempainlomaa lapsen syntyman
tai adoption jélkeen, tarkoituksena huolehtia lapsesta tiettyyn, enintdan 8 vuoden
ikdan asti, jonka jdsenmaat ja/tai sosiaaliset kumppanit voivat méaéritella.
(Euroopan sosiaaliset kumppanit, BUSINESSEUROPE, UEAPME, CEEP ja ETUC,
2009).
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