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1. JOHDANTO

Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta (609/1986) eli tasa-arvolaki tuli voimaan 1.1.1987, ja siihen
on sen jalkeen tehty useita muutoksia. Viimeksi lakia uudistettiin uuden yhdenvertaisuuslain sdatamisen
yhteydessda vuoden 2015 alussa. Talldin tasa-arvolakiin sisallytettiin sukupuoli-identiteettiin ja
sukupuolen ilmaisuun perustuvan syrjinnan kiellot seka velvoite tallaisen syrjinnan ennaltaehkaisyyn.
Lisaksi tasa-arvosuunnitelmavelvollisuus ulotettiin peruskouluihin, tasmennettiin tyénantajan tasa-
arvosuunnitelmaa ja palkkakartoitusta koskevia saadoksia, vahvistettiin tasa-arvovaltuutetun itsendista
asemaa koskevia saadoksia seka perustettiin uusi yhden- vertaisuus- ja tasa-arvolautakunta, joka valvoo
tasa-arvolain noudattamista. Tasa-arvon edistaminen tydelamadssa tarkoittaa naisten ja miesten
tasapuolista ja syrjimatontd kohtelua tydelaman kaikissa tilanteissa. Tavoitteena on, ettd
tulevaisuudessa naiset ja miehet jakautuisivat eri tehtdvatasoille ja eri ammatteihin nykyista
tasaisemmin kykyjensa ja taipumustensa mukaan.

Yhdenvertaisuuslaki (1325/2014) tuli voimaan 1.1.2015. Laissa kielletddn syrjintd ian, alkuperdn,
kansalaisuuden, kielen, uskonnon,  vakaumuksen, mielipiteen, poliittisen  toiminnan,
ammattiyhdistystoiminnan,  perhesuhteiden, terveydentilan, = vammaisuuden, seksuaalisen
suuntautumisen tai muun henkiloon liittyvan syyn perusteella sekda sdaadetdaan yhdenvertaisuuden
edistamisesta. Yhdenvertaisuuslain noudattamista valvovat yvhdenvertaisuusvaltuutettu,
tyosuojeluviranomaiset ja yhden- vertaisuus- ja tasa-arvolautakunta. Yhdenvertaisuuslaki ei koske
sukupuolisyrjintaa tai sukupuolten tasa-arvoa. Niistd sdddetdan edelleen tasa-arvolaissa.

Mybds muut lait, kuten tydsopimuslaki ja tyoturvallisuuslaki sisdltavat hairintaan, tasapuoliseen
kohteluun ja syrjintakieltoon liittyvia pykalia. Laki tydsopimuslain muuttamisesta (1331/2014) 2 luvun 2
§ Tasapuolinen kohtelu ja syrjintdkielto: “TyOnantajan on kohdeltava tyontekijoitd tasapuolisesti, jollei
siitd poikkeaminen ole tyontekijoiden tehtdvat ja asema huomioon ottaen perusteltua. Maaraaikaisissa
ja osa-aikaisissa tyosuhteissa ei saa pelkdstaan tyosopimuksen kestoajan tai tydajan pituuden vuoksi
soveltaa epaedullisempia tydehtoja kuin muissa tyosuhteissa, ellei se ole perusteltua asiallisista syista.”

2. TASA-ARVO- JA YHDENVERTAISUUSLAKIEN VELVOITTEET

Vastuu tasa-arvolain noudattamisesta tydpaikoilla kuuluu tyénantajalle, mutta vastuu tasa-arvoisesta

kdytoksesta kuuluu koko tyoyhteisolle. Tasa-arvon edistamiseksi tydelamassa tydnantajan tulee, ottaen

huomioon kdytettavissa olevat voimavarat ja muut asiaan vaikuttavat seikat,

1) toimia siten, ettd avoinna oleviin tehtaviin hakeutuisi sekd naisia ettd miehis;

2) edistdd naisten ja miesten tasapuolista sijoittumista erilaisiin tehtaviin seka luoda heille yhtaldiset
mahdollisuudet uralla etenemiseen;

3) edistaa naisten ja miesten valista tasa-arvoa tydehdoissa, erityisesti palkkauksessa;

4) kehittaa tyooloja sellaisiksi, ettd ne soveltuvat seka naisille etta miehille;

5) helpottaa naisten ja miesten osalta tyoeldman ja perhe-elaman yhteensovittamista kiinnittamalla
huomiota etenkin tydjarjestelyihin ja



6) toimia siten, ettd ennakolta ehkaistdan sukupuoleen perustuva syrjinta.

Tasa-arvolain osittaisuudistus tuli voimaan 1.1.2015. Uudistuksen keskeiset muutokset koskevat tasa-
arvosuunnitelman ja palkkakartoituksen laatimisen ajankohtia ja sisaltoa. Tasa-arvolaki edellyttaa, etta
tasa-arvosuunnitelma laaditaan yhteistyossa henkiléston edustajien kanssa ja sen tulee sisaltaa:

1) selvitys tyopaikan tasa-arvotilanteesta ja sen osana erittely naisten ja miesten sijoittumisesta
eri tehtaviin seka kartoitus naisten ja miesten tehtavien luokituksesta, palkoista ja palkkaeroista;

2) kdaynnistettavaksi tai toteutettavaksi suunnitellut toimenpiteet tasa-arvon edistamiseksi ja
palkkauksellisen tasa-arvon saavuttamiseksi seka

3) arvio tasa-arvosuunnitelmaan sisadltyneiden aikaisempien toimenpiteiden toteuttamisesta ja
niiden tuloksista.

Lisaksi lakiuudistuksessa sadadetaan tydnantajan tiedotusvelvollisuudesta.

Yhdenvertaisuutta ja syrjintda koskeva yhdenvertaisuuslaki tuli voimaan 1.1.2015. Uuden lain taustalla
on muun muassa tyosyrjintadirektiivin saddokset. Lain tarkoituksena on edistda yhdenvertaisuutta ja
ehkaista syrjintaa seka tehostaa syrjinnan kohteeksi joutuneen oikeusturvaa. Yhdenvertaisuuslain
mukaan tyonantajan on arvioitava yhdenvertaisuuden toteutumista tyopaikalla ja ty6paikan tarpeet
huomioon ottaen kehitettava tyooloja seka toimintatapoja, joita noudatetaan henkilostoa valittaessa ja
henkilostoa koskevia ratkaisuja tehtdessa. Edistamistoimenpiteiden on oltava toimintaymparisto,
voimavarat ja muut olosuhteet huomioon ottaen tehokkaita, tarkoituksenmukaisia ja oikeasuhtaisia.

lin kunnan henkiloston tasa-arvo- ja yhdenvartaisuussuunnitelman tarkoituksena on edistda
sukupuolten valisen tasa-arvon seka yhdenvertaisuuden toteutumista tyoyhteisGssa. Tasa-arvoisessa
tyoyhteisdssa kaikilla on mahdollisuus tydskennelld ilman syrjintaa sukupuolen tai muun henkil6on
liittyvan syyn, kuten idn, syntyperan, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, terveydentilan tai
vammaisuuden perusteella.

3. NYKYTILAN ARVIOINTI

3.1 lin kunnan henkil6sto

lin kunnan palveluksessa oli vuoden 2021 lopussa yhteensa 545 henkil6a (v. 2013: 485 ja v. 2017: 466).
Luvussa ovat mukana paatoimisten virka- tai tyOsuhteisten lisdksi tyollistetyt ja oppisopimuksella
palkatut henkilot seka kansalaisopiston sivutoimiset tuntiopettajat. Kokonaismaarasta miesten osuus oli
20 % (2013: 22 %, 2017: 22,3 %). Vakinaisen henkiloston maara oli vuoden 2021 lopussa 362 henkilda,
josta miehia 74. Miesten osuus on 20,4 % (2013: 20,6 %, 2017: 20,9 %). lin kunta edustaa henkilokunnan
sukupuolijakauman osalta valtakunnallista keskiarvoa, jossa naisten osuus henkildstostd on 80 %.

Esimiesasemassa olevien lukumaard on 30 (2013: 19, 2017: 29), mikd on 8 % vakinaisen henkiloston
maarasta. Miehia tastd maarastd on hieman alle puolet eli 14 henkiléa (2013: 11, 2017: 16).



lin kunnan henkildston keski-ika on korkea. Vakinaisessa virka- tai tydsuhteessa olevista hieman yli 50 %
on tadyttanyt 50 vuotta ja yli 60-vuotiaita on yli 11,3 %. Korkeasta keski-iasta kertoo myds se, etta
maarallisesti eniten henkiléstda on ikaryhmassa 55-59 vuotta.

Lahivuosina henkilston vaihtuvuus lahteen kasvuun ja seuraavan reilun 10 vuoden kuluttua kolmasosa
vakituisesta henkilostosta siirtyy vanhuuseldkkeelle. lin kunnan tarve palkata uutta henkilostoa
lisdantyy merkittavasti 2020 luvulla. Vaikka toimintojen uudelleenjarjestelyilld osa nykyisista viroista tai
tyOsuhteista jatetdaan tayttamattad ja tyot hoidetaan muitta tavoin, on uuden henkildston tarve silti
erittdin suuri.

3.2 Henkil6stokysely

Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden kehittymisen seuraamiseksi lin kunnan henkilostolle tehtiin
29.12.2021 kysely osittain eri kysymyksilla, kuin vuonna 2013 ja 2017. Sahkoéinen tasa-arvokysely
lahetettiin kaikille kunnassa vakinaisessa ja maaraaikaisessa tyo-/virkasuhteessa oleville henkiléille
ryhmaldahetyksend. Vastaukset tulivat nimettdmina raportointijarjestelmaan, joka muokkasi vastaukset
tulosmuotoon ilman manuaalista kasittelya.

Kysely lahettiin sahkdisena 545 henkildlle, joista kyselyyn vastasi 107 henkil6a ja vastausprosentiksi tuli
19,6 %. Vastaajista naisia oli 73 % ja miehia 27 %. Miesten osuus vastaajista oli suhteellisesti suurempi,
kuin miesten osuus koko henkil6stomaarasta. Koska vastausprosentti jai melko alhaiseksi, voidaan
tuloksia pitda ainoastaan suuntaa antavina. Kyselyn mukaan sukupuolten valinen tasa-arvo toteutuu lin
kunnan tyopaikoilla 69 % miesten mielestd ja naisten mielestd 34,6 %. Osittain samaa mielta
sukupuolten tasa-arvon toteutumisesta on 20,7 % miehista ja 32,1 % naisista. Osittain eri mielta tasa-
arvon toteutumisesta oli 3,4 % miehistd ja 10,3 % naisista. Taysin eri mielta tasa-arvon toteutumisesta
hyvin oli 1,3 % naisista. Miehet pitavat tasa-arvotilannetta tyépaikoilla parempana kuin naiset.
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Kuva 1. Sukupuolten valisen tasa-arvon toteutuminen kunnan tyépaikoissa
Vastaajista 77,6 % (2013: 85 %, 2017: 69 %) ei ollut kokenut tulleensa kohdelluksi eriarvoisesti tai

syrjityksi nykyisessa ty6paikassaan. Syrjinnan ja eriarvoisuuden kokemuksia on kyselyssa raportoitu
vuotta 2017 vahemman.

Kylla (%) naiset miehet naiset miehet
2013 2017 2017 2017 2021 2021
vastauksia | vastauksia | vastauksia | vastauksia | vastauksia 19 | vastauksia5
69 115 84 31
Ty6tehtavien jako | 22 40,4 28,6 29 52,6 40
Urakehitys 13 15,7 16,6 12,9 15,8 20
Palkkaus 17 24,3 25 22,6 52,6 60
Tyéctilojen tai - 16 17,4 16,6 19,4 21,1 40
valineiden jako
Paasy sisaiseen 9 8,7 10,7 3,2 18,8 (paasy 0
koulutukseen koulutukseen)
Paasy ulkoiseen 13 10,4 13,1 3,2
koulutukseen
Tyohonottotilanne | 9 7 7,1 6,4 5,3 0
Tybmaaran 19 33,9 26,9 25,8 63,2 40
jakautuminen
Tiedonsaanti 17 27,8 30,6 19,4 52,6 0
uusista tehtavista

Taulukko 1. Eri tyotilanteissa syrjintda tai eriarvoisuutta kokeneet (%) vuosina 2013, 2017 ja 2021



Vaikka yleisesti ottaen syrjintaa tai eriarvoisuutta kokeiden maara vastaajista on pieni, on esimiesten
syyta kiinnittaa erityisesti kyselyssa yleisimpiin syrjinta/eriarvoisuuskokemuksiin, joita ovat ty6tehtavien
jako, tyomaaran jakautuminen ja tiedonsaanti uusista tehtdvista. Nadiden jo vuonna 2013 esiin
nousseiden kokemusten lisaksi vastaajat ovat 2017 kokeneet eriarvoisuutta erityisesti palkkauksessa.
IImid on mielenkiintoinen, koska vuoden 2016 aikana saatettiin loppuun KVTES:n ja TS:n alaisten
tehtdvien tyon vaativuuden arvioiti (TVA). Onko tietoisuus arvioinnista ja palkkahinnoittelujen avoin
tiedottamien lisannyt eriarvoisuuden kokemusta, vaikka arvioinnin tarkoituksena on ollut pyrkimys
objektiivisuuteen? Toisaalta on todettava, ettd jarjestelmassa on yha kehitettavaa.

Ca,., Jos wastasit edelliseen kusumykseen kylla. koetko
etta sinua olisi nukyisessa tuotpaikassasi kohdeltu
eriarvoisesti tal syurjitty seuraavissa tilanteissa?
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Kuva 2. Eri tyotilanteissa syrjintaa tai eriarvoisuutta kokeneet

Kysyttdessa sukupuolen merkityksesta nykyisessa tydssa miehistd 65,5 % (2013: 89 %, 2017: 84%) ja
naisista 93,6 % (2013: 78 %, 2017: 93 %) oli sita mieltd, ettei sukupuolella ole ollut vaikutusta
tyOssd/uralla etenemisessd. Noin 5,1 % (2013: 16 %, 2017: 6 %) vastanneista naisista katsoi, ettd
sukupuolesta on ollut haittaa tydssad/uralla etenemisessa. Kyselyyn vastanneet miehet eivat ole sita
omalla kohdallaan havainneet. Miehistad 34,5% (2013: 11 %, 2017: 19 %) oli sitd mielta, etta sukupuolesta
on ollut etua tyossad/uralla etenemisessa. Samaa mieltd oli 1,3 % (2013: 6 %, 2017: 2 %) naisvastaajista.
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Kuva 3. Sukupuolen merkitys uralla etenemisessa

3.2.1 Palkkaus

Kyselyn mukaan palkkaustaan tdysin tai osittain epdaoikeudenmukaisena piti 15,9 %, joista kaikki olivat
naisia. Vuonna 2013 palkkaustaan piti epdaoikeudenmukaisena 30 % vastaajista ja v. 2017 36,5 %.

H1i.2. HMaisten Ja miesten palkkaus on oikeudenmukainen
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Kuva 4. Palkkauksen oikeudenmukaisuus



Tyon ja perhe-elaman yhteensovittaminen

G4, Jos olet perheellinen (hucollettavia
lapsiaomaisial): miten hywvin onnistut sowvittamaan
yhteen tuyuon Ja perheen?

2

a ia 28 3a A8 Sa 58 Fa aa

1. Erittiain huonosti - 4.5

2. felko huonosti

3. Ei hywin eika huonosti - a.1

5. Erittain huvin [N - -

[0 1. Hainen {49 kpl>
B 2. Hies {22 kpl>
H = Fi

Kuva 5. Tyon jousto perhetilanteen vaatiessa

Kyselyyn osallistuneista 88,7 % (2013: 52 %, 2017 73 %) vastasi tyon joustavan melko hyvin tai erittdin
hyvin tarvittaessa perhetilanteen vaatiessa. Noin joka kymmenes vastaaja on nyt ja oli edellisissa
kyselyissa sita milta, ettei tyo jousta perhetilanteen niin vaatiessa.

HS . Arvioni perhevapaiden kagyttomahdollisuuksista
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Kuva 6. Suhtautuminen perhevapaiden kayttéon 2021



3.2.2 Koulutus ja urakehitys

lin kunnassa esimiesasemassa olevien lukumaara on 30 (2013: 19, 2017: 29). Miehia tasta joukosta
hieman yli puolet eli 14 henkil6a. Naisten osuudeksi esimiehista tulee 53,3 %. lin kunnan vakinaisesta
henkilostosta 80 % on naisia, joten naisesimiesten madra suhteessa naisten kokonaismaaraan on
alhaisella tasolla.

3.23 Hairinta ja syrjinta

Hairintda ja ahdistelua on ilmennyt jonkin verran lin kunnan tyopaikoilla. llmenemismuotoina olivat
yleisimmin loukkaavat kaksimieliset ja harskit jutut seka vartaloon kohdistuvat huomautukset. Naiset
olivat kokeneet myods epamiellyttavaa fyysista lahentelya. Hairinta vaikuttaa kyselyn mukaan paaosin
loppuneen, silla vain muutama henkild kertoi hairinnan edelleen jatkuvan. Hairinnan ja epaasiallisen
kohtelun hallintaan on ohje, jonka toimintamallin mukaisesti asiaan puututaan ja tilannetta hoidetaan.

F1. Onko Joku nykyisessa tudpaikassasi
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Kuva 7. Sukupuolisen hairinnan ja ahdistelun ilmenemismuodot
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3.3 Tasa-arvosuunnitelman toimenpiteiden toteutuminen

3.3.1 Rekrytointi

* Tyobpaikkailmoituksissa ei ole korostettu vain toiselle sukupuolelle tyypillisina pidettyja
ominaisuuksia.

* Naisia on hakeutunut johtotehtaviin, vaikka henkilostovalintojen yhteydessa ei ole kiinnitetty
erityisesti huomiota naisten osuuteen johtotehtavissa.

* Henkiléston valintakriteereind ovat koulutus, kokemus ja patevyys. Hakijoita ei ole asetettu
eriarvoiseen asemaan hakutilanteessa henkiloon kohdistuvien ominaisuuksien perusteella.

* Raskaus, synnytys tai muu sukupuoleen liittyva syy ei ole johtanut syrjintdan tyéhonotossa. [
Avoimiin tehtaviin on valittu tasapuolisesti patevia eri-ikdisia henkil6ita.

* Vahemmistona tyopaikalla olevaa sukupuolta ei ole suosittu hakumenettelyssa, kun hakijat
patevyydeltdan ja sopivuudeltaan ovat yhdenvertaiset, vaikka se on laillisesti mahdollista.

3.3.2 Palkkaus

* Palkkausjdarjestelmda on kehitetty sukupuolten tasa-arvoa edistavaksi siten, ettd tyosta
maksettava tehtavakohtainen palkka maaritellaan tehtavan vaativuuden perusteella (KVTES:n ja
TS:n TVA).

* Henkil6kohtaiseen tyosuoritukseen perustuvaa henkilokohtaisen lisdn maaraytymisjarjestelmaa
ei ole laadittu.

* Harkinnanvaraisista palkankorotuksista paatettdessa ei ole aina kuultu palkka-asiamiesta, eika
henkilostojarjestdjen edustajia.

* Kunnanhallituksen henkilostojaosto ei ole erikseen seurannut palkkarakenteen kehitysta.

3.33 Tyon ja perhe-elamén yhteensovittaminen

* Esimiehet huolehtivat siitd, ettd tyontekijat voivat kayttaa lain suomia perhevapaita (ditiys-,
isyys-, ja vanhempainvapaata, kotihoidon tukee liittyvad hoitovapaata sekd sairaan lapsen
hoitovapaata) ilman ettéa tyo- tai koulutusura vaarantuu tai ettd kyseiset tehtavat jaavat vapaiden
aikana hoitamatta.

* Varahenkil6jarjestelman kehittdminen etenee hitaasti.

* Tilapdisesti poissaolevan tyontekijan tiedottamisessa on ongelmia.
* Etatyontekoon ei ole laadittu ohjeistusta.



3.34 Koulutus ja urakehitys

¢ Henkiloston koulutussuunnitelmaa ei ole laadittu.

* Kehityskeskusteluita ei kdayda kaikissa yksikdissa saanndllisesti, eika keskustelun sisalté ole
ohjeistettu.

* Tyo6- jasijaisjarjestelyt eivat aina mahdollista koulutukseen osallistumista.

3.35 Hairinta ja syrjinta

* lin kunnassa on hyvadksytty vuonna 2011 toimintamalli hdirinnan ja epaasiallisen kohtelun
hallintaa varten. Malliin perehdyttaminen ei ole tapahtunut suunnitellusti, eika mallia ole
kasitelty saannodllisesti kerran vuodessa tydpaikkakokouksissa.

3.3.6 Tyoolosuhteet ja tyGilmapiiri

* Varhaisen tuen toimintamalli on kayt6ssa ja paivitetty 2019.

* Henkil6ston hyvinvoinnin tilaa seurataan kerdamalld tietoja poissaolojen maarista
henkilostotilinpaatosta varten.

* lin kunnan henkiléston tyohyvinvointikysely on tehty vuosittain.

4. TOIMENPITEET TASA-ARVON JA YHDENVERTAISUUDEN EDISTAMISEKSI

4.1. Rekrytointi

lin kunnan vakinaisesta henkilostosta siirtyy noin kolmannes eldakkeelle seuraavan kymmenen vuoden
kuluessa ja uuden henkiloston rekrytointitarve lisdantyy nykyisesta jo Idhivuosina merkittavasti. Tasa-
arvolaki ei rajoita tydnantajan oikeutta valita tehtavaan parhaaksi katsomansa henkil6. Laki pyrkii vain
estdmaan sen, ettda tyontekija valittaisiin perusteettomasti sukupuolen mukaan syrjayttamalla
ansioituneempi henkil6. Tyénantaja voi, syyllistymatta syrjintaan, valita tehtdavdan nimenomaan naisen
tai miehen, jos siihen on painava ja hyvaksyttava syy. Mikali tyopaikan sukupuolijakauma on
epatasapainossa, tyOpaikkailmoituksessa voidaan jopa kehottaa erityisesti toista sukupuolta olevia
hakemaan tyopaikkaa, mikali ilmoitus perustuu tasa-arvosuunnitelmaan ja kyseinen menettely koetaan
tasa-arvon edistdmisen kannalta tarkedksi. TyOpaikkaa ei kuitenkaan padsaannon mukaan saa
suoranaisesti ilmoittaa vain naisten tai miesten haettavaksi, vaan tyonantajan tulee toimia siten, etta
avoinna oleviin tehtdviin hakeutuisi molemman sukupuolen edustajia. lin kunnan henkilostda
rekrytoitaessa ei ole aktiivisesti kiinnitetty huomiota hakijoiden sukupuoleen. Tavoitteena on ollut saada
tehtavadn paras mahdollinen tyontekija.

Tavoite:
Avoin ja lapinakyva, sukupuolineutraali rekrytointi.
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Toimenpiteet:

* Laaditaan rekrytointiohje, jossa kiinnitetdan huomiota tasa-arvoon ja yhdenvertaisuuteen

* TyoOpaikkailmoituksissa valtetdan korostamasta vain toiselle sukupuolelle tyypillisind pidettyja
ominaisuuksia.

* Henkilostovalintojen yhteydessa kiinnitetdan suunnitelmallisesti huomiota naisten osuuteen
johtotehtavissa.

* Henkil6ston valintakriteereind ovat koulutus, kokemus ja patevyys. Hakijaa ei aseteta
eriarvoiseen asemaan hakutilanteessa minkdaan henkil6én kohdistuvan ominaisuuden
perusteella.

* Huolehditaan, ettei raskaus, synnytys tai muu sukupuoleen liittyvd syy johda syrjintdaan
tyéhonotossa.

» |katasa-arvoa toteutetaan valitsemalla avoimiin tehtaviin tasapuolisesti patevia eri-ikaisia
henkilGita.

* Vahemmistona tyopaikalla olevaa sukupuolta voidaan suosia hakumenettelyssa, jos hakijat
patevyydeltdan ja sopivuudeltaan ovat yhdenvertaiset.

4.2 Palkkaus

Samapalkkaisuus on keskeinen periaate lin kunnassa. Samapalkkaisuuden toteutumiseksi on maaritelty
KVTES:n ja TS:n tyon vaativuuden arvioinnin periaatteet.

Tavoite:

Samasta tai samanarvoisesta tyosta maksetaan sama peruspalkka henkilosta riippumatta. Jokaisella
tyontekijalla on voimassa oleva, nykyiseen tehtdavaan laadittu tehtdavankuva ja tva-kriteeriston
mukaisesti madritelty tehtadvakohtainen palkka. Tehtdvankuvien pohjana voidaan kayttaa
mallitehtdavankuvia, joihin lisatdaan kyseiseen tehtavaan oleellisesti liittyvat muut tyotehtavat.

Toimenpiteet:

* Palkkausjarjestelmada kehitetdan yhdessa henkilostojarjestdjen kanssa siten, ettd tyosta
maksettava palkka maaritelldadn tehtdvan vaativuuden lisdksi henkilon osoittaman
tydmenestyksen ja tydssa saavutettujen tulosten perusteella.

* Laaditaan tehtdavankuvat myos opetusalan toihin ja kehitetdan OVTES:n TVA-jarjestelmaa.

* Laaditaan tehtavankuvat myds johtaville virkamiehille sekd maaritelladn lisatehtavat, joista
maksetaan erilliskorvauksia.

* Harkinnanvaraisista palkankorotuksista paatettdessda palkka-asiamies kuulee ennen
paatoksentekoa esimiesten lisdksi henkilostojarjestdjen luottamusmiehia, jotta saavutettaisiin
mahdollisimman tasapuolinen ratkaisu.

* Palkkojen ja palkkarakenteen kehitystd seurataan joka kolmas vuosi tehtavalld kartoituksella.

Syyt mahdollisiin eroihin samasta tai samanarvoisesta tyostd saamien maksettuihin palkkojen
selvitetdan.



4.3 Tyon ja perhe-elaman yhteensovittaminen

Tybnantajan tulee toimia siten, etta lain takaamat mahdollisuudet sairaan lapsen hoitoon,
vanhempainlomaan ja hoitovapaaseen toteutuvat kdytanndssa.

Tavoite:

Lain takaamat mahdollisuudet sairaan lapsen hoitoon, vanhempainlomaan ja hoitovapaaseen
toteutuvat. TyOajat joustavat perhesyiden vuoksi tyontekijaa syyllistamatta.

Toimenpiteet:
* Kehitetaan varahenkilojarjestelmaa.

* Kohdellaan tilapaisesti poissaolevaa tydntekijaa tiedon valittdmisessa samanarvoisesti muiden
tyontekijoiden kanssa.

* Mahdollistetaan etatyo ja laaditaan etdtydohjeistus.

4.4 Koulutus ja urakehitys

Tasa-arvolain mukaan naisille ja miehille on jarjestettdava samanlaiset mahdollisuudet koulutukseen ja
ammatilliseen kehitykseen seka urakehitykseen.

Tavoite:

Kaikilla tyontekijoilla on mahdollisuus koulutukseen ja ammatilliseen kehitykseen. Toimintakulttuuri,
koulutusmahdollisuudet seka urakehitys ovat tasa-arvoisia ja yhdenvertaisia. My6s omaehtoista
kouluttautumista tuetaan. Kehityskeskustelut ovat vuosittaisia ja sisalloltaan ohjeistettuja kaikissa
tyoyksikoissa.

Toimenpiteet:

* Laaditaan vuosittain koulutussuunnitelma, jossa otetaan huomioon tasa-arvon edistaminen.
* Saannodlliset ja sisadlloltadan ohjeistetut kehityskeskustelut otetaan joka yksikdssa osaksi
johtamisjarjestelmaa.

* Ty6- ja sijaisjarjestelyt hoidetaan siten, ettei henkilon osallistuminen koulutukseen lisaa
tyotovereiden tyotaakkaa kohtuuttomasti ja koulutukseen osallistuminen on mahdollista.

4.5 Hairinta ja syrjinta

Seksuaalisella hairinnalla tarkoitetaan sanallista, sanatonta tai fyysistd, luonteeltaan seksuaalista ei-
toivottua kaytosta, jolla tarkoituksellisesti tai tosiasiallisesti loukataan henkilon henkista tai fyysista

koskemattomuutta erityisesti luomalla uhkaava, vihamielinen, halventava, noyryyttava tai ahdistava
ilmapiiri.
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Sukupuoleen perustuvalla hairinnalla tarkoitetaan henkilon sukupuoleen liittyvaa ei-toivottua kaytosta,
joka ei ole luonteeltaan seksuaalista ja jolla tarkoituksellisesti tai tosiasiallisesti loukataan taman
henkista tai fyysista koskemattomuutta ja jolla luodaan uhkaava, vihamielinen, halventava, ndyryyttava
tai ahdistava ilmapiiri.

Sukupuolinen hairinta ja ahdistelu vaikuttaa tydilmapiiriin ja yksildiden tydsuorituksiin. Tydpaikoilla voi
olla erilaisia epavirallisia kdaytantdja, jotka asettavat naiset ja miehet eriarvoiseen asemaan. Syrjinta,
ahdistelu tai hairinta ei aina ole nakyvaa ja helposti tunnistettavaa, vaan se voi olla my6s hienovaraista
ja huomaamatonta.

Syrjinta on henkilén saattamista muita epdedullisempaan asemaan henkilddn liittyvan syyn perusteella.
Ketdan ei saa syrjia ian, alkuperan, kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen,
poliittisen toiminnan, ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden, terveydentilan, vammaisuuden,
seksuaalisen suuntautumisen tai muun henkil66n liittyvdn syyn perusteella. Syrjintd on kielletty
riippumatta siitd, perustuuko se henkil6d itseddan vai jotakuta toista koskevaan tosiseikkaan tai
oletukseen.

Tavoite:

Kukaan ei joudu epaasiallisen kohtelun, hairinndn tai syrjinndn kohteeksi. Kaikki tiedostavat
kiusaamisen, epaasiallisen kohtelun, hairinndn ja syrjinndn kasitteet sekd ohjeet hairintatilanteessa
toimimisesta. Ohjeet ovat kaikkien helposti saatavilla. Tyoyhteisdissa toimitaan ennalta ehkaisevasti ja
hairinta- ja kiusaamistapauksiin puututaan valittémasti.

Toimenpiteet:

* lin kunnassa on hyvaksytty vuonna 2011 toimintamalli hdirinndn ja epdasiallisen kohtelun
hallintaa varten. Esimiehet saattavat toimintamallin kaikkien uusien tyontekijoiden tietoon ja
mallia kasitellaan tyopaikkakokouksissa kerran vuodessa.

* Esimiehille, tydosuojeluvaltuutetuille ja luottamusmiehille tarjotaan tarvittava tuki hairinnan ja
epaasiallisen kohtelun tilanteiden hoitamiseen.

4.6 Tyoolosuhteet ja tydilmapiiri

Avoimella ja tasa-arvoa edistavalla toimintatavoilla on myonteinen vaikutus tydilmapiiriin, henkiloston
hyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen. Kun henkilosto kokee, ettd heitd kohdellaan oikeudenmukaisesti ja
heiddan tyotdaan arvostetaan, lisda se viihtyvyyttd ja motivaatiota tyoyhteisdssd. Tasa-arvoisella
tyoyhteisolla on hyvat edellytykset asetettujen tavoitteiden saavuttamiseen ja tulokselliseen
toimintaan. Tyoyhteison ongelmat sen sijaan ilmenevat huonona tyoilmapiiring, jonka seurausta ovat
epatyydyttavat tyotulokset, tyontekijoiden lisddntyneet poissaolot ja sairauslomat. Kunnan Varhaisen
tuen malli, jonka tarkoituksena on auttaa tunnistamaan tyéhyvinvoinnin riskitekijat ajoissa ja ohjata
ratkaisujen |0ytdmiseen, on paivitetty 2019.



Tavoite:

lin kunnassa on toimiva yhteistoiminta- ja tyosuojelujarjestelma. Jokaisella on turvalliset ja terveelliset
tyoolot sekd asianmukaiset tyovalineet. Tyontekijat viihtyvat tydssadan, ovat motivoituneita ja
sairauspoissaolot pysyvat vahaisina. Tyoskentely on tuloksellista.

Toimenpiteet:
* Varhaisen tuen toimintamalli on kaytdssa lin kunnan jokaisella tydpaikalla.

* Seurataan henkiloéstdon hyvinvoinnin tilaa keraamalld tietoja poissaolojen maarista
henkilostotilinpaatosta varten.

* Tehdaan joka toinen vuosi henkildston tydhyvinvointikysely.

* Madritelladn yhteistoiminta- ja tyosuojelutoimikuntien toimintatavat ja paivitetaan tyésuojelun
toimintasuunnitelma.

5. TIEDOTUS JA SEURANTA

Tehokas tiedottaminen on onnistuneen henkildstopolitiikan peruslahtdkohta. Tasa-arvoasioista
tiedottaminen sekd esimiesten ja kunnan johdon sitoutuminen tasa-arvotyohon ovat tasa-arvon ja
vhdenvertaisuuden toteutumisen edellytyksia. Esimiehet vastaavat siitd, ettd lin kunnan henkiloston
tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma kasitelldaan sen hyvaksymisen jalkeen jokaisella tyopaikalla
tyopaikkakokouksessa. Lisdksi tasa-arvosuunnitelma tulee saattaa jokaisen tyontekijan tietoon.

Palkkakartoitus laaditaan joka vuosi ja sitd on tarkoitus laajentaa vuosittain kuvaamaan paremmin eri
palkanosin jakautumista miesten ja naisten kesken. Yhteisty6toimikunta ja henkildstdjaosto vastaavat
tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman paivittdmisestd. Tiedottaminen sekd suunnitelman
toimenpiteiden toteutumisen seuranta kuuluvat hallintojohtajan ohella tydsuojelupaallikolle seka
yhteistyd- ja tyosuojelutoimikunnille. Esimiehet ovat ratkaisevassa asemassa toimenpiteiden
toteuttamisessa.
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