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tai nakemyksii. Lisitietoa osoitteesta wwwyhdenvertaisuus.fi.

FIBS on Suomen johtava yritysvastuuverkosto, jonka tavoitteena on auttaa yrityksii
l6ytimiin kilpailuetua vastuullisuudesta: innovoimaan entistid kustannustehok-
kaampia ja taloudellisesti, sosiaalisesti ja ympiriston kannalta kestivimpii tuotteita,
palveluita ja toimintatapoja, jotka tuovat lisdarvoa niin yrityksille kuin yhteiskunnal-
lekin. FIBSin jiseneksi voivat liittyi kaikki yritykset ja yhteisot, jotka pyrkivit edisti-
miin yhteiskuntavastuuta toiminnassaan. www.fibsry.fi
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LUKIJALLE

TAMA OPAS TARJOAA YRITYKSILLE TIETOA YHDENVERTAISUUSLAISTA
seki ohjeita ja esimerkkejd uuden yhdenvertaisuuslain mysti toimeenpan-
tavista, yhdenvertaisuussuunnittelua koskevista toimenpiteist.

Oppaassa keskitytdin tydnantajien kannalta asioihin, joihin on hyvi kiinnit-
tdd erityistd huomiota kun tavoite on:

« edistid yhdenvertaisuutta ja ehkiisti syrjintis

« varmistaa henkilostéjohtamisen prosessien, kiytintsjen ja
ohjeiden syrjimattomyys

- ottaa syrjinnin vaarassa olevien ryhmien tarpeet huomioon.

Opas on suunnattu kaikille yksityisen sektorin tyénantajaorganisaatioille,
niiden henkiléstéjohdolle ja -asiantuntijoille, esimiehille, tydoikeusjuristeil-
le, tyontekiji- ja tydnantajajirjestdjen asiantuntijoille sekd muille asiantun-
tijoille. Se tiydentii FIBSin monimuotoisuusverkoston jisenten kiyttoon
vuonna 2014 laadittua monimuotoisuuden johtamisen opasta yhdenvertai-
suuslain osalta.

Opas on jaettu kahteen osaan ja kuuteen lukuun. Osa I kisittelee yhden-
vertaisuuslain sisiltod. Luku 2 keskittyy lain mukaiseen syrjintikieltoon ja
syrjintiperusteisiin. Luku 3 selventii yleisii yhdenvertaisuuden edistimis-
toimenpiteiti ja yhdenvertaisuussuunnitelman sisiltéd. Lain valvonta ja
seuranta seuraavat luvussa 4. Osa II kisittelee yhdenvertaisuuden edistimis-
toimenpiteitd ja kiytinnén neuvoja yhdenvertaisuuden varmistamiseksi.
Luku 5 sisiltdd nykykiytintojen arviointia suhteessa lain edellyttimiin yh-
denvertaisuuden edistimistoimiin, syrjimittomyyden varmistamiseen sekd
syrjinnin vaarassa olevien henkilsiden tai ryhmien tarpeiden huomiointiin.
Tarkastelun kohteena ovat erityisesti yrityksen eri henkilostéjohtamisen
toiminnot ja erilaiset esimerkkikiytinnot/-tavat viedd yhdenvertaisuuden
nikokulma kiytintoon. Yhdenvertaisuutta osana monimuotoisuuden joh-
tamista kisitellddn viimeisessa luvussa 6.
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YHDENVERTAISUUSLAIN SISALTO

1. JOHDANTO

Yhdenvertaisuuslain tarkoituksena on edistdi yhdenvertaisuutta ja ehkiisti
syrjintdd sekd tehostaa syrjinnin kohteeksi joutuneen oikeusturvaa. Tim
1.1.2015 voimaan tullut laki koskee lihes kaikkea julkista ja yksityisti toi-
mintaa. Velvollisuus edistidd yhdenvertaisuutta koskee viranomaisten lisiksi
koulutuksen jirjestijid ja niiden yllipitimii oppilaitoksia seki tyonantajia
vaikuttaen muun muassa yrityksiin ja niihin kohdistuviin yhdenvertaisen
kohtelun vaatimuksiin.

Uudistukset vaikuttavat merkittavilld tavalla kaikkien ihmisten oikeuksiin,
koska ne turvaavat oikeuden yhdenvertaiseen kohteluun, suojan syrjinnilti
ja osaltaan perusoikeuksien seki ihmisoikeuksien yhtiliisen toteutumisen.
Yhdenvertaisuuden edistimisvelvoitteiden ja toimenpiteiden tavoitteena on,
etti tyopaikkojen menettelytavat mm. tyshonotos-
sa, tehtivijaossa, koulutuksessa, palkkauksessa ja
tyosuhde-etuuksista piitettiessi seki tyontekoon ja Kiellettyja
tyosuhteisiin liittyvii velvollisuuksia miiritettiessi syrjintdperusteita ovat:
ovat aidosti syrjimittomii.
Iki, alkuperd, kansalaisuus,

Yhdenvertaisuuden suojaa vahvistetaan siten, ettd kieli, uskonto, vakaumus,
lainsdddédnto kattaa erilaiset syrjintiperusteet hyvin mielipide, poliittinen toiminta,
laajasti. Laki kieltad vilittémin syrjinnin, vilillisen ammattiyhdistystoiminta,
syrjinnin, hiirinndn, kohtuullisten mukautusten perhesuhteet, terveydentila,
epdimisen, ohjeen tai kiskyn syrjia jotakuta sekd vas- vammaisuus, seksuaalinen
tatoimet. suuntautuminen tai muu

henkiloon liittyvi syy.
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Miti uudistus tarkoittaa yksityisen sektorin tyénantajille?

Yrityksii ja tyénantajia koskevat keskeiset muutokset

e Tyonantajien tulee edistid kaikkien tyontekijoiden
yhdenvertaisuutta ja ehkiistd tyossd ja tyopaikoilla
tapahtuvaa syrjintia.

*  Yksityisen sektorin palveluiden ja tavaroiden tarjonnassa
tulee noudattaa syrjintikieltoa kaikkien syrjintiperusteiden
osalta

e Tydantajien tulee arvioida yhdenvertaisuuden toteutumista
tyopaikalla.

e Tyonantajien tulee kehittdi tyopaikan tarpeet huomioon ot-
taen syrjimittomii tydoloja ja toimintatapoja, joita noudate-
taan henkil6stod valittaessa ja henkilostoratkaisuja tehtdessa.

*  Suunnitelma yhdenvertaisuuden edistimisen toimenpiteis-
td on pakollinen siinnsllisesti vihintidn 30 henkilsid tysllis-
tavilld tydnantajilla.

*  Yhdenvertaisuussuunnitelma voidaan tehdi erilliseni tai
jonkin muun suunnitelman yhteydessi.

*  Yrityksen on tehtivi kohtuullisia mukautuksia, jotta vam-
mainen henkil6 voi yhdenvertaisesti muiden kanssa saada
yrityksen tarjoamia tavaroita ja palveluita seki tulla valituksi
tyotehtiviin ja edeti tydurallaan.

Yhdenvertaisuuslain sisiltimit yhdenvertaisuuden edistimisvelvoitteet ja
syrjinnin kielto edellyttivit yhdenvertaisuusnikokulman sisillyttimisti joh-
donmukaisesti yritysten strategisen henkildstéjohtamisen (HRM) prosessei-
hin. Uuden lain mukainen yhdenvertaisuussuunnitelma tulee olla laadittuna
vuoden 2016 loppuun mennessi.

. SYRJINNAN KIELTO

2.1. Syrjintdperusteet

Yhdenvertaisuuslainsiidinto kattaa laajasti erilaiset syrjintiperusteet. Laki
yhdenmukaistaa ja laajentaa henkiléiden syrjintisuojaa niin tyohon liit-
tyvissd asioissa kuin tuotteiden ja palveluiden tarjonnassa. Taulukossa 1 on
midritelty ja kuvattu eri syrjintiperusteita.

Tydnantajina yrityksille syntyy uudis-
tuksen johdosta hallinnollisia
kustannuksia edistdmistoimien
suunnittelusta ja toteutuksesta,
mutta yhdenvertaisen kohtelun
varmistaminen myds kannattaa:
syrjintda ja hairintad ehkaisevilla
ja yhdenvertaisuutta edistavilla
toimenpiteilla on positiivinen
vaikutus tydelaman laatuun kuten
tyShyvinvointiin, tyon tuottavuuteen
ja sairauspoissaolojen vahenemiseen.
Toimenpiteilld voidaan myds paran-
taa yrityskuvaa ja asiakas-
tyytyvaisyytta.



Taulukko 1. Syrjintiperusteet

1i, erilaiset murteet

Syrjintiperuste Miirittely Tarkennus

Tki Ikisyrjinnin kielto koskee kaikenikaisia. Joidenkin tutkimusten mukaan tys-
elimissi eniten syrjinnin vaarassa ovat
nuoret ja ikddntyneet tyontekijit/-hakijat.

Alkuperi Etninen, kansallinen, yhteiskunnallinen Joissain EU-jasenmaissa kéytetddn sanaa

alkuperi, “rotu” rotu, Suomessa kiytetiin usein termii et-

ninen alkuperi.

Kansalaisuus Kansalaisuuden perusteella ei saa syrjid. Erdissi virkatehtivissi edellytetiin
Suomen kansalaisuutta.

Kieli Kansalliskielet, saamen kielet, viittomakie- Kts. myos kielilaki ja Saamen kielilaki.

Uskonto ja vakaumus

Uskonnon ja vakaumuksen vilinen ero ei
aina ole selkei. Vakaumus liittyy yleensi
eliminkatsomukseen ja sen pohjalta
tehtdviin valintoihin.

Esimerkiksi vakaumuksellinen ateisti ei
voine tulla syrjityksi uskonnon tai uskon-
nottomuuden vaan vakaumuksensa takia.

Uskontoon voi liittyd tygvaatetus,
rukoiluhetket ja -tilat, tyctehtivi-/
tyovuorojirjestelyt.

Mielipide, poliittinen toiminta

Thmisii ei saa kohdella syrjivisti mielipi-
teen tai poliittisen toiminnan perusteella.

Ammattiyhdistystoiminta

Jarjestaytyminen tai jarjestaytymatto-
myys ei saa olla syrjinnin peruste.

Esimerkiksi lailliseen tystaistelutoimen-
piteeseen osallistuminen ei ole hyviksyt-
tivi peruste erilaiseen kohteluun.

Vammaisiin henkilsihin kuuluvat ne,
joilla on pitkdaikainen ruumiillinen,
henkinen, dlyllinen tai aisteihin liittyvi
vamma, joka vuorovaikutuksessa eri-
laisten esteiden kanssa voi estdd tdysi-
midrdisen ja tehokkaan osallistumisen
yhteiskuntaan yhdenvertaisesti muiden
kanssa. Vammaisuus voi olla syntype-
riistd tai se voi johtua esimerkiksi ta-
paturmasta tai onnettomuudesta. Laki
edellyttid kohtuullisten mukautusten
tekemisti.

Perhesuhteet Onko henkild naimaton, avioliitossa, Vanhemmuuteen, perhehuoltovelvollisuu-
rekisterdidyssi parisuhteessa, avolii- teen ja raskauteen perustuva syrjintd on
tossa, eronnut tai leski? kielletty tasa-arvolaissa.

Terveydentila Fyysinen ja psyykkinen terveydentila,
akuutit ja krooniset sairaudet

Vammaisuus EU-tuomioistuimen tulkinnan mukaan

sairaus voi kuulua tyosyrjintidirektiivis-
sd tarkoitetun vammaisuuden kisitteen
alaan, jos parantuva tai parantumaton
sairaus aiheuttaa fyysisistd, henkisistd
tai psyykkisisti vaurioista johtuvan ra-
joitteen, on pitkdaikainen ja vuorovai-
kutuksessa erilaisten muiden esteiden
kanssa voi estdd henkilon tiysimiiriisen
ja tehokkaan osallistumisen tydeldméin
yhdenvertaisesti muiden tyontekijoiden
kanssa.

Seksuaalinen suuntautuminen

Hetero-, homo- ja biseksuaaliset henkilst.

Syrjinnin vaarassa ovat seksuaalivihem-
mistoihin kuuluvat henkilst.

Muu henkil$én liittyvi syy

Henkilon sisdsyntyisten ominaisuuksien
liséiksi oikeudellinen ja yhteiskunnallinen
asema tai sosiaalisessa kanssakiymisessi
merkityksellinen ominaisuus. Varalli-
suus, asuinpaikka, yhdistystoimintaan
osallistuminen.

Erot ihmisten tosiasiallisissa olosuhteis-
sa, toiminnassa tai menettelytavoissa
eivit ole henkilson liittyvii syita.

Sukupuoleen liittyvisti ja sukupuolivihemmistéihin kuuluvien henkiléiden syrjintisuojasta ja syrjintikiellosta on sii-
detty tasa-arvolaissa. Sukupuolivihemmistsihin kuuluvat trans- ja intersukupuoliset henkilst, transgenderit ja trans-
vestiitit. Tasa-arvolakiin on lisitty uusi velvoite sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun perustuvan syrjinnin
ennaltachkiisemiseen ja sen huomioon ottamiseen tasa-arvosuunnittelussa.
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2.2. Syrjinnin maadrittelyt

Kaiken syrjinnin kielto. Syrjinnilld tarkoitetaan vilitonti ja vilillistd syrjintid seki hiirintii,
kohtuullisten mukautusten epdimisti ja ohjetta tai kiskyd syrjid. Yhdenvertaisuuslaki kieltia
kaikki em. syrjintimuodot (kts. taulukko 2). Syrjintikielto pitii sisilliin myds ns. olettamaan
perustuvan syrjinnin ja ns. liheissyrjinnan.

Olettamaan perustuva syrjinti. Syrjintikiellon soveltamisen kannalta on merkityksetonti, onko
epdsuotuisa kohtelu perustunut syrjityksi tulleen henkilon todelliseen vai oletettuun ominaisuu-
teen. Teko voi olla syrjintikiellon vastainen silloinkin, kun tekiji erehtyy esimerkiksi henkilon
alkuperistd, idstd tai seksuaalisesta suuntautuneisuudesta.

Liheissyrjinti. Kiellettyd on my6s henkilon asettaminen epiedullisempaan asemaan esimerkik-
si sen perusteella, ettd hin on etniseen vihemmisté6n kuuluvan, vammaisen tai muun hen-
kiloon liittyvin ominaisuuden omaavan henkilén liheinen. Tillaisia liheisid ovat esimerkiksi
perheenjisenet ja sukulaiset seki liheiset tydtoverit ja ystivit.

Syrjinnin kielto tuotteiden ja palveluiden tarjonnassa. Syrjintikielto koskee myos tuotteiden
ja palveluiden tarjontaa. Tavaroiden tai palveluiden tarjoajalla tarkoitetaan siti, joka ammatti-
maisesti tarjoaa niiti yleisesti saataville (eli kun kysymys on esimerkiksi liiketoiminnasta tai

elinkeinon harjoittamisesta).

Taulukko 2. Eri syrjintimuodot

Syrjintimuoto

Miirittely

Tarkennus

Viliton syrjinti

Jotakuta kohdellaan episuotuisammin
kuin jotakuta muuta on kohdeltu, kohdel-
laan tai kohdeltaisiin vertailukelpoisessa
tilanteessa.

Yksilod tai ryhmii kohdellaan eri tavoin
tyopaikoilla. Ulkomaalaiselle maksetaan
pienempii palkkaa kuin suomalaisille
tyontekijsille samoista toisti.

syrjintdin liittyvi tai syrjinnin aikaan-
saamiseksi annettu opastus, toiminta-
ohje tai velvoite.

Vilillinen syrjinti Nienniisesti yhdenvertainen siints, Tyshonotossa edellytetddn tiydellistd suo-
peruste tai kiytinto, joka saattaa jonkun men kielen taitoa tai varusmiespalveluk-
muita epiedullisempaan asemaan. sen suorittamista, vaikka ne eivit ole tyon

tekemisen kannalta vilttiméattomii.

Hairinta Thmisarvoa loukkaava kiyttdytyminen, Kyse voi olla esimerkiksi vitseisti, pu-
joka liittyy johonkin kiellettyyn heista, nimittelystd,  sihkopostivies-
syrjintiperusteeseen. teistd, ilmeistd, eleisti tai epiasiallisen

materiaalin esille laittamisesta taikka
Henkilén ihmisarvon tarkoituksellista tai muunlaisesta viestinnisti, jos silli luo-
tosiasiallista loukkaamista siten, etti luo- daan uhkaava, vihamielinen, halventa-
daan uhkaava, vihamielinen, halventava, va, noyryyttivi tai hyokkaiva ilmapiiri.
noyryyttivi tai hyokkiavi ilmapiiri.
Hiirintd voi ilmeti kiusaamisena, jossa
tyontekijii kohtaan kiyttiydytiin noy-
ryyttivisti, alentavasti tai uhkaavasti.
Tasa-arvolaissa on sididetty seksuaalisen
hiirinnin ja sukupuoleen perustuvan hii-
rinnin kiellot.
Ohje ja kiisky syrjiid Toimivallan tai aseman nojalla annettu Tyonantaja tai esimies ei saa miiri-

ti tyontekij6iti toimimaan syrjivisti.
Esimerkiksi kielto palkata tiettyyn et-
niseen ryhmiin kuuluvaa henkilsd tai
kielto pdastia kansallisasuisia henkiloitd
ravintolan tiloihin.

Kohtuullisten mukautusten
epdiminen

Vammaisten henkilsiden yhdenvertainen
kohtelu tydssd ja palvelujen saajina ei
toteudu, kun kohtuulliset mukautukset
evataan.

Vammaisen henkilon:

- tarvitsemat kohtuulliset mukautukset
eivit saa vaikuttaa tyshonottopiitokseen
tai tydntekoon

- mahdollisuus saada tavara tai palvelu
muihin nihden yhdenvertaisin ehdoin.
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Miki ei ole syrjintdd?

Positiivinen erityiskohtelu. Syrjintii ei ole sellainen oikeasuhtainen erilai-
nen kohtelu, jonka tarkoituksena on tosiasiallisen yhdenvertaisuuden edisti-
minen taikka syrjinnisti johtuvien haittojen ehkiiseminen tai poistaminen.
Sellaiset erityistoimenpiteet ovat sallittuja, joilla henkilod tai ryhmii tuetaan
tosiasiallisen yhdenvertaisuuden saavuttamiseksi, jos hin on ilman niiti vaa-
rassa jiddi eriarvoiseen asemaan.

Esimerkki

Rekrytointi- tai uralla etenemistilanteessa voidaan tehdi
piitos jonkun vihemmistdasemassa olevan henkilén
(esim. maahanmuuttajat, naiset miesvaltaisilla aloilla
vrt. tasa-arvolaki) hyviksi, jos valintatilanteessa on kaksi
samantasoista hakijaa.

Erilainen kohtelu. Yleisen mdiritelmin (ns. yleinen oikeuttamisperuste)
mukaan syrjintii ei ole erilainen kohtelu, jos se perustuu lakiin ja silli on
hyviksyttivi tavoite ja keinot tavoitteen saavuttamiseksi ovat oikeasuhtaisia.
Erilainen kohtelu yksityisissi palveluissa on sallittua silloinkin, kun se ei pe-
rustu lakiin, jos kohtelulla on perus- ja ihmisoikeuksien kannalta hyviksyt-
tivi tavoite ja keinot ovat tavoitteen saavuttamiseksi oikeasuhtaisia. Muita
huonompi kohtelu etnisen alkuperiin perusteella ei kuitenkaan koskaan ole
oikeutettua palvelutilanteessa.

Tyossi ja tydhon otettaessa (tydsuhde, tyoharjoittelu) erilainen kohtelu on
sallittua, jos se perustuu ty6tehtivien laatua ja niiden suorittamista koskeviin
todellisiin ja ratkaiseviin vaatimuksiin ja kohtelu on oikeasuhtaista oikeutet-
tuun tavoitteeseen pidsemiseksi.

Esimerkkejid

Tyéturvallisuuden vuoksi tyontekijsille voidaan asettaa ter-
veydentilaa tai kielitaitoa koskevia vaatimuksia.

Etnisen alkuperin perusteella erilainen kohtelu tyossa voi
tulla kysymykseen hyvin poikkeuksellisesti, koska sille on
vaikea 16ytdd tyostd johtuvia perusteita. Tyontekijad valitta-
essa voitaisiin katsoa, etti etnisen yhteisén edunvalvontateh-
tiviin valitaan samaan etniseen ryhméin kuuluva henkils
tai seksuaalivihemmistéihin kuuluvien oikeuksia ajavaan
jarjestoon palkataan ko. vihemmistoon kuuluva henkils.
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Ikddn perustuva erilainen kohtelu on sallittua, jos koh-
telulla on objektiivisesti ja asianmukaisesti perusteltu
tyollisyyspoliittinen tai tyomarkkinoita koskeva tavoite.
Sellainen on esimerkiksi nuorten tyémarkkinoilta syrjiy-
tymisti ehkiisemiin pyrkivi tysllistimiskampanja (nuo-
risotakuutoimet). Myés idkkiille tyontekijoille suunna-
tut tydssd pysymisen edellytyksii parantavat toimet ovat
sallittuja silloin, kun ne ovat oikeasuhtaisia tavoiteltuun
pidmiiridn eli tydurien pidentimiseen nihden. Tillaiset
erityistoimet voivat liittyd erityisiin tyoaikajirjestelyihin,
pidempiin vapaisiin tai toimiin, joilla pyritiin huoleh-
timaan ikidntyneen tyontekijin tyokyvysti sekd muista
tyonteon jatkamisen edellytyksisti. Ikidntyneille tyonha-
kijoille kohdennettuja erityisiid (oikeasuhteisia) tysllisti-
mistoimia ei pidetd ikiin perustuvana kiellettyni eri ase-
maan asettamisena.

Erilaisten vapaaehtoisesti tarjottujen alennusten ja mui-
den etuuksien antaminen opiskelijoille, asevelvollisille tai
elikeliisille on sallittua, koska tarkoitus on tukea niiden
ryhmien kulttuurista ja sosiaalista osallistumista vaikka
kaytinnot asettavat eri ikiryhmiin kuuluvat henkilst valil-
lisesti eri asemaan. Tillainen positiivinen erityiskohtelu
on sallittua silloin, kun se on oikeasuhtaista ja silld py-
ritidn tukemaan esimerkiksi muutoin keskivertoa huo-
nommassa taloudellisessa asemassa olevaan ryhmiin
kuuluvien henkilsiden palvelujen kiyttoa.

Pankki- ja vakuutuspalveluiden tarjonnassa asiakkaan tai
sellaiseksi pyrkivin henkilon varallisuusasema ja siten
takaisinmaksukyky voi vaikuttaa ehtoihin, joilla pankki
myontid lainoja. Vakuutuspalveluiden tarjonnassa yksit-
taisen thmisen henkilskohtaiset ominaisuudet kuten iki
ja terveydentila voivat olla vakuutussopimuksen ehtojen
laadinnassa huomioon otettavia seikkoja, jos niilli on
todellista merkitysti riskinarvioinnissa kyseessi olevan
vakuutustuotteen kannalta.
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2.3. Kohtuullinen mukautus

Ty6nantajan ja tavaroiden tarjoajan on tehtivi kohtuulliset mukautukset,
jotta vammainen henkils voi yhdenvertaisesti muiden kanssa kouluttautua,
tehdi tyotd ja kiyttdid yleisesti tarjolla olevia tavaroita ja palveluita.

Tyén tekoon liittyvd kohtuullinen mukautus voi sisiltida mm. seuraavia
asioita:

« tyon rdatilsinti ; tydaika, tyopaikkajirjestelyt

« vapaiden jirjestiminen (kuntoutus, hoidot)

« tyovilineet, ohjeet

« avustaja, tydnohjaaja

- esteettomyys, saavutettavuus
(fyysinen, sihkéinen, visuaalinen, tekninen).

Palveluiden ja tavaroiden tarjoajille siidetty velvollisuus tehdi mukautuk-
sia on uusi. Laki ei kuitenkaan edellyti liiketoimintakonseptin muuttamista,
palvelujen sisillon muokkaamista yksildiden tarpeita vastaavaksi tai palvelu-
valikoiman muuttamista.

Mukautusten tarve ja luonne vaihtelevat yrityksittdin ja tilanteittain. Velvol-
lisuus koskee erityisesti niiti yrityksii, jotka suuntaavat palvelujaan suurelle
yleisélle ja joista yleisesti arvioidaan, ettd palvelujen tulisi olla kaikkien saata-
vissa. Tallaisia palveluja on esimerkiksi majoitus- ja ravitsemistoiminnan, vi-
hittdiskaupan ja terveys- tai sosiaalipalveluiden alalla. Kohtuullisuusarvioin-
nissa otetaan huomioon yrityksen koko ja taloudellinen asema seki yrityksen
toiminnan luonne ja laajuus samoin kuin mukautusten arvioidut kustan-
nukset. Kustannuksiin taas vaikuttaa se, otetaanko mukautukset huomioon
jo suunnitteluvaiheessa (esimerkiksi tietojirjestelmit) vai muutetaanko ole-
massa olevaa jirjestelmai.

Esimerkki

Palvelujen mukautuksissa on tyypillisesti kyse esteettémin
kulkureitin jirjestimisestd. Esteetontd liikkumista edesaut-
taa liiketilojen jirjestiminen helppokulkuisemmaksi. Hen-
kilon vamman huomioon ottamista palvelutilanteessa ovat
mm. ruokalistan d4neen lukeminen ravintolassa nikovam-
maiselle, viittomakielen tulkkaus videokidnnykin vilitykselld
tehtyni tai jonotusnumeroiden kuuluttaminen pelkin niyt-
totaulun lisdksi.

Vammaisia henkiloita varten
tehtdavat  kohtuulliset  mu-
kautukset saattavat yritysten
tarjoamat palvelut ja tuotteet
uusienkin asiakaskuntien ulot-
tuville. Esimerkiksi esteettomista
tilaratkaisuista hyotyvat usein
myds  muut  kayttadjat  kuten
ikdantyneet ja pienten lasten
vanhemmat. Mukautuksia voi-
daan pitdd hyvaan asiakaspal-
veluun  kuuluvina  menettely-
tapoina. Myds verkkopalvelujen
ja sahkoisen asioinnin  mu-
kautukset ovat lisddntyneet ja
lisdavat kayttajakuntaa.
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2.4. Syrjinnin ja epiasiallisen kohtelun
kielto muissa laeissa

Muissakin kuin yhdenvertaisuuslaissa on siinnoksii, joissa kisitelladn yh-
denvertaisuutta, syrjintid, hiirintii ja epiasiallista kohtelua. Niiti ovat:

Suomen perustuslaki esittid vaatimuksen ihmisten yhdenvertaisuudes-
ta lain edessi. Ketddn ei saa ilman hyviksyttivii syyti asettaa eri asemaan
sukupuolen, iin, alkuperin, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen,
terveydentilan, vammaisuuden tai muun yksiléon liittyvin syyn perusteella.

Tasa-arvolaki kieltid sukupuoleen perustuvan syrjinnin, edistiid naisten ja
miesten vilisti tasa-arvoa seki parantaa naisten asemaa erityisesti tyoeld-
massd.

Tyosopimuslaissa sdidetiin tasapuolisen kohtelun velvoitteesta sekd miari-
aikaisten ja osa-aikaisten syrjintisuojasta.

Tyoturvallisuuslaki velvoittaa vilttimain tyopaikoilla sellaista hiirintidd ja
epiasiallista kohtelua, joka aiheuttaa turvallisuudelle tai terveydelle haittaa
tai vaaraa.

Rikoslaki kieltid tydsyrjinnin tyopaikasta ilmoitettaessa, tyontekijaa valitta-
essa tai palvelussuhteen aikana.
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3. YHDENVERTAISUUDEN EDISTAMINEN JA
YHDENVERTAISUUSSUUNNITELMA

Lain mukaan yhdenvertaisuuden edistimistoimenpiteiden tavoitteena ovat
aidosti syrjimittomit menettelytavat:

« tyshonotossa

« tehtivid jaettaessa

« koulutukseen piisysti piitettiessi

- palkasta ja tyosuhteisiin liittyvistd etuuksista piitettiessd

« tyéntekoon ja tyosuhteisiin liittyvid velvollisuuksia miiritettiessi
seki tydyhteison kehittimisessi.

Yhdenvertaisuuslaissa ei tarkemmin maiiritelld, minkilaisia konkreettisia
toimenpiteiti edistimisvelvollisuus tyonantajilta edellyttiid. Toimenpiteiden
laatuun ja laajuuteen katsotaan vaikuttavan seki tydpaikan tarpeet ettd kiy-
tettdvissd olevat voimavarat. Edistimistoimenpiteiden tulee kuitenkin olla
tehokkaita, tarkoituksenmukaisia ja oikeasuhtaisia ja niitd suunniteltaessa
huomiota voidaan kiinnittii nykyisen henkilostorakenteen lisiksi myos tu-
levaisuuden haasteisiin. Timi mahdollistaa toimenpiteiden suunnittelun
ja toteutuksen organisaation tarpeet huomioon ottavalla tavalla. Olennaista
on, ettd toimenpiteilld vaikutetaan tyépaikan tosiasialliseen yhdenvertaisuus-
tilanteeseen.

Yhdenvertaisuuden tavoitteellinen edistiminen edellyttii sille asetettujen
tavoitteiden toteutumisen sidnnollisti seurantaa, muutostarpeiden arvioin-
tia sekid arvioinnin pohjalta esiinnousseiden toimenpidemuutosten toteut-
tamista.
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Ty6nantajan yhdenvertaisuussuunnitelma

Tyonantajalla, jonka palveluksessa on sddnnollisesti vihintidin 30 henkilod,
on oltava suunnitelma tarvittavista toimenpiteisti yhdenvertaisuuden edis-
timiseksi. Tyonantaja voi valita tyopaikan tarpeisiin parhaiten sopivan vi-
lineen yhdenvertaisuuden edistimistoimia varten. Tyopaikan tarpeet tulee
ottaa huomioon suunnitelman sisillossi seki siind, kuinka laajasti yhden-
vertaiseen kohteluun liittyvii tekijoitd suunnitelmaan kirjataan. Luvussa 5 on
kasitelty tarkemmin suunnitelman sisiltoa.

Henkiloston tai heidin edustajiensa kanssa on kisiteltivi yhdessi, mitki
syrjintiperusteet ovat yhdenvertaisuuden toteuttamisen kannalta merkityk-
sellisid, miti edistimistoimia tehdiin ja millainen niiden vaikuttavuus on.
Luottamusmiehelld, -valtuutetulla, yhdenvertaisuustoimien suunnitteluun
osallistuneella henkiloston edustajalla tai tydsuojeluvaltuutetulla on oikeus
pyynnosti saada tietii, mihin toimiin tynantaja on ryhtynyt yhdenvertai-
suuden edistimiseksi tyopaikalla. Vastuu suunnitelman tekemisesti on kui-
tenkin ty6nantajalla. Suunnitelma on tehtivi vuoden 2016 loppuun men-
nessi.

Suunnitteluvelvollisuus voidaan toteuttaa eri tavoin, joko erilliseni yhden-
vertaisuussuunnitelmana tai osana jotain muuta suunnitelmaa. Niitd ovat
yhteistoimintalaeissa siidetty henkilosto- ja koulutussuunnitelma, tasa-
arvolain mukainen tasa-arvosuunnitelma, tydsuojelun toimintaohjelma tai
monimuotoisuussuunnitelma.

Jos yhdenvertaisuuden edistimissuunnitelma on osa tasa-arvosuunnittelua,
suunnitelmassa voidaan luontevasti kisitelli moniperusteisen syrjinnin eh-
kaisemistid nuorten tai ikdintyvien naisten nikskulmasta tai naisvaltaisilla
tyopaikoilla vastaavasti miesten nikskulmasta. Moniperusteinen syrjinti on
syytd kisitelli myos silloin, kun yhdenvertaisuussuunnittelu ei ole osa tasa-
arvosuunnittelua.

Jos edistimistoimenpiteet on viety muuhun kuin erilliseen suunnitelmaan,
ne on yksiloitivi siten, ettd tydnantaja kykenee tarvittaessa osoittamaan val-
vovalle viranomaiselle tiyttineensi velvoitteet.
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1. VALVONTA JA SEURANTA

Tyonantajan velvollisuutta edistid yhdenvertaisuutta tyopaikoilla valvoo

tyosuojeluviranomainen. Valvonta tydpaikoilla kuuluu tyésuojeluviran-

omaisille silloinkin, kun yhdenvertaisuuden edistimistoimenpiteet on

sisillytetty osaksi jotakin sellaista suunnitelmaa, jonka
valvonta on siidetty muun viranomaisen tehtiviksi.

Tyonantajan on kyettivi tarvittaessa yksilimiin yhden-
vertaisuuden edistimistoimet ja osoittamaan tysuojelu-
viranomaiselle tiyttineensi suunnitteluvelvoitteensa.

Yhdenvertaisuusvaltuutetun tehtivini on edistidd yh-
denvertaisuuden edistimisti ja ehkiisti kaikenlaista
syrjintdd. Yhdenvertaisuusvaltuutettu valvoo lain nou-
dattamista, ei kuitenkaan tydelimissi. Yhdenvertai-
suusvaltuutettu voi antaa yleisid suosituksia syrjinnin
ehkiisemiseksi ja yhdenvertaisuuden edistimiseksi seki
perusteltuja kannanottoja lain vastaisen menettelyn lo-
pettamiseksi. Valtuutettu voi my6s ryhtyi toimenpiteisiin
sovinnon aikaansaamiseksi yhdenvertaisuuslain noudat-
tamista koskevassa asiassa, myos tydelimin osalta, seki
avustaa edistimistoimenpiteiden suunnittelussa.

Sukupuolten vilisen tasa-arvon toteutumista valvoo ja
edistdd tasa-arvovaltuutettu.

Oikeusministerié vastaa yleisesti yhdenvertaisuuslain-
siddinnostd, kehittdd yhdenvertaisuussuunnittelun ja
yhdenvertaisuusvaikutusten arvioinnin ohjeita ja me-
netelmii, yllipitid syrjinnin seurantajirjestelmii seki
koordinoi kansallisia syrjinnidn vastaisia tiedotuskam-
panjoita.

Enti jos yhdenvertaisuuden edisti-
mistoimia ja yhdenvertaisuussuun-
nitelmaa ei tehda?

Mikali tyosuojelutarkastuksessa havaitaan,
ettd tyonantaja ei noudata yhden-
vertaisuuslaissa asetettuja velvollisuuksia,
voitydsuojelutarkastaja antaa tydnantajalle
kirjallisen toimintaohjeen. Tilanteissa,
joissa tyonantaja on toimintaohjeet
saatuaankin laiminlyonyt yhdenvertaisuus-
suunnitelman laatimisen voi tarkastaja
antaa myds kirjallisen kehotuksen.
Samoin jos sdidnndsten vastaisesta
olotilasta johtuva vaara tai haitta on va-
haistad suurempi, tarkastajan on annettava
toimintaohjeen sijasta kirjallinen kehotus
poistaa tai korjata sdanndsten vastainen
olotila. Kehotuksen noudattamatta jattami-
nen asetetun miardajan kuluessa voijohtaa
tydsuojeluviranomaisen  velvoittavaan
paitokseen. Valvontatoimenpiteistd sda-
detdan laissa tyosuojelun valvonnasta ja
tyépaikan tyosuojeluyhteistoiminnasta.

Ty6- ja elinkeinoministerislle kuuluvat tyselimin yhdenvertaisuusasiat.
Ministerio laatii materiaalia tydelimin yhdenvertaisuuskysymyksisti seké
osallistuu tyspaikoille suunnattavaan seki valvontaviranomaisen koulutuk-

seen.
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Al
{DENVERTAISUUDEN
STAMISTOIMENPITEITA

5. KAYTANNON NEUVOJA
YHDENVERTAISUUDEN VARMISTAMISEKSI

Timi luku kisittelee eri henkilgstojohtamisen toimintoja, prosesseja, kiy-
tintojd ja tapoja, joita voidaan sisillyttdd yhdenvertaisuussuunnitelmaan
ja kayttid yhdenvertaisuustilanteen arvioimiseksi ja kehittimiseksi.
HR-toimintojen lipikdynti on tirkedi, koska juuri niissi tehtavilld
edistimistoimilla on mahdollista vaikuttaa tyshon paisyyn, tyontekoon
ja ty6suhteisiin liittyviin tekijoihin, tehtivien jakoon ja tydolosuhteisiin
tai tydehtoihin. Kisiteltivia HR-toimintoja ovat:

« Rekrytointi

« Koulutus, kehittiminen ja eteneminen

« Tybsuoritus ja suoritusarviointi

« Palkitseminen ja muut henkilostoedut

« Tyshyvinvointi, hiirinti ja epiasiallinen kohtelu

Joka toiminnon yhteydessi on pohja tarkastuslistalle (kts. taulukot 4-8), jon-
ka avulla voidaan arvioida yhdenvertaisen kohtelun toteutumista eri syrjin-
tiperusteiden kannalta (mukaan on otettu myos sukupuoli lipileikkaavana
tekijini). Jokaisessa kohdassa on myds aihealuetta koskevia kysymyksii tai
ehdotuksia. Niiden avulla voidaan pohtia paitsi yhdenvertaisuuden toteutu-
mista myds sitd, miten merkityksellinen syrjintiperuste voidaan tunnistaa
seki miten toimintoja voidaan kehittia.
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Merkityksellistd syrjintiperustetta mairitettiessi auttaa, kun eri henkilosts-
johtamisen politiikkojen, kiytintsjen tai ohjeiden kohdalla arvioidaan sopi-
vatko ne kaikille (yhdenvertaisuus-/tasa-arvolaeissa tarkoitetuista) henkil66n
liittyvistd ominaisuuksista, seikoista tai sukupuolesta riippumatta, eli etti ne
eivit suosi, sulje pois ketéin tai esti esim. tyohon piisyi, tydssi onnistumista
tai kehittymisti. Tarkastuslistat ohjaavat siten arviointia ja tekevit nikyviksi
oman organisaation toimintatavoissa mahdollisesti esiintyvin syrjinnin, eli
onko joku eriarvoisessa asemassa tietyn ominaisuutensa (iki, vammaisuus,
sukupuoli, seksuaalinen suuntautuminen jne.) suhteen eri tilanteissa (esim.
tehtiviin valinta, tystehtivien jako, ylennykset, palkitseminen).

Arvioinnin aikana on olennaista, etti merkityksellisen syrjintiperusteen tun-
nistaminen ei rajoitu vain tyontekijéiden nikyviin ja tiedossa oleviin ominai-
suuksiin tai seikkoihin. Yhdenvertaisuuden toteutumiseksi on tirkeis, etti
muutkin syrjintiperusteet tunnistetaan. Niitd ovat esimerkiksi poliittinen
toiminta, perhesuhteet, seksuaalinen suuntautuminen, sukupuolivihem-
mistot tai uskontoon liittyvit seikat. Jos arvioinnin yhteydessi kisitelldin
arkaluontoisia tietoja yrityksen sisilld, on hyvi tiedostaa, ettei epihuomiossa tai
ajattelematta loukata kenenkiin yksityisyyttd (kts. tarkemmin laki
yksityisyyden suojasta tydelimissi 2004/759).

Syrjinti voi olla myos moniperusteista. Henkilo voi joutua syrjinnin koh-
teeksi useammalla kuin yhdelld hineen liittyvin seikan (esim. iki, sukupuo-
li, vammaisuus, etninen alkuperd) perusteella ja ne yhdessi ilman hyvik-
syttivii syytd johtavat kiellettyyn erilaiseen kohteluun (ns. ristedvi syrjinti).

Lisdksi on hyvi tiedostaa, ettd arviointiin sekd uuden toimintavan hyviksyn-
tddn vaikuttavat ja siti myos vaikeuttavat vallitsevan toimintakulttuurin ja
sen kiytintdjen ohella asenneilmapiiri sekd arvioijien omat stereotypiat ja
ennakkoluulot, joihin usein liittyy oman mukavuusalueen ulkopuolelle siir-
tyminen.



Yhdenvertaisuuden nykytilanteen arviointi ja kehittimistoimenpiteet

2. Syrjintiperusteen

I. Nykytllan kartoitus tunnistaminen Muista kiinnittda huomiota seka
Kay lipi issa kohdi | omaan ettd koko henkiloston
dy lapi seuraavissa kohdissa 5.1.—5.5. olevat Tunnista kaytdntoja tai tilanteita, joissa kayttaytymiseen, koska syrjin-

eri HR-toimintoja koskevat kaytannét. Arvioi voi esiintya eriarvoisuutta ts. oyda mer-
ja merkitse tarkistuslistoihin toteutuuko yh- kityksellinen syrjintaperuste.
denvertainen kohtelu nykykaytdnnoissa hen-

kiloiden ominaisuuksista ja sukupuolesta

riippumatta. Kiinnita erityistd huomioita ti-

lanteisiin, joissa henkilon kohtelu nayttaisi

riippuvan hinen kuulumisestaan tiettyyn 3. Toimenpide-ehdotus
ryhmaan (tietyn ikaiset, tietyn perhetaustan
omaavat jne.) ennemminkin kuin hanen hen-
kilskohtaisiin ominaisuuksiinsa.

nin ehkiisy ja oikeudenmukai-
suuden kokemus muodostuvat
niin organisaation kaytdntaihin
kuin henkilgihin liittyvistd te-
kijoistd. Epdasiallista kohtelua
ovat mm. loukkaavat vitsit, ni-
mittely ja kiusaaminen.
Perustele yhdenvertaisuutta edistivi

uusi kiytinto ja tee siitd toimenpide- Nde yhdenvertaisen kohtelun
ehdotus. edistiminen mahdollisuutena
kehittad henkiloston monimuo-
toisuutta tukevaa johtamista,
jonka avulla voit vaikuttaa seka
yksilon tydsuorituksen onnistu-
miseen ettd organisaation suo-
rituskykyyn ja tulokseen.

7.Seuranta . .
4. Yhdenvertaisuussuunnitelma

Seuraa yhdenvertaisuuden toteutumisel-

le asetettujen tavoitteiden toteutumista Kokoa jokaisesta kohdasta kehittimistoi-
sddnnollisesti sekd arvioi toimenpitei- menpiteet ja merkitykselliset syrjintiperus-
den vaikuttavuutta esimerkiksi henkils- teet joko omaan yhdenvertaisuussuunnitel-
tolle suunnatuilla kyselyilld/henkilsto- maan (kts. taulukko 3) tai vie ne muuhun
barometreilla. suunnitelmaan tai ohjelmaan.

6. Viestinti 5. Tavoitteet, aikataulu ja

o . vastuuhenkil 6t
Viesti suunnitelmasta.

Aseta tavoitteet vastuuhenkilsineen ja ai-
katauluineen - niin varmistat oikeuden-
mukaiset toimintatavat kaikkien osalta.
Tavoitteet voivat olla mairillisid (kpl, %)

Edelld kuvattu arviointiprosessi ja/tai laadullisia (esim. oikeudenmukai-
voidaan yhdistii tydturvallisuuslaissa suuden kokemuksen kasvu).

sdidettyyn lakisditeiseen arviointi- ja

kehittimisprosessiin.

Taulukko 3. Suunnitelmapohja yhdenvertaisuuden edistimiseksi

Toimenpiteet yhdenvertaisuuden Tavoitteet Vastuutaho Aikataulu Yhdenvertaisuuden
edistimiseksi / merkitykselliset edistimistoimien
syrjintiperusteet seuranta

5.1. Rekrytointi

5.2. Koulutus, kehittiminen ja eteneminen

5.3. Tydsuoritus ja suoritusarviointi

5.4. Palkitseminen ja muut henkilostoedut

5.5. Tydhyvinvointi, hiirinti ja
epiasiallinen kohtelu

© FIBS 2015



5.1. Rekrytointi

Yhdenvertaisuutta edistivid rekrytoinnin kiytintsjd voidaan arvioida muun
muassa seuraavin kysymyksin ja tavoin:

« Huomioimmeko henkilgsts-/tyévoimasuunnittelussa tasapainoi-

T . Yhdenvertaisuutta edistavilld rek-
sen henkilgstorakenteen ja sukupuolten tasa-arvon?

rytointikdytannailla voi parantaa

« Rajaammeko potentiaalisia tyontekijoiti pois tietimitti tai tietoi- tyonantajakuvaa, varmistaa osaa-
sesti (maahanmuuttajat, ikdintyneet, osatyokykyiset, vammaiset, van tybvoiman riittdvyyden sekd
[6ytda uusia liketoimintamahdol-

nuoret)? Jos rajaamme, miksi? liouksia.
« Kannustammeko vihemmistojen edustajia tai vihemmistossi
olevia tyshakuun? Missi tilanteissa?
« Ovatko tyopaikkailmoitukset, tehtavikuvat ja valintaperusteet
realistisia ja perusteltuja?
- Misti kaikkialta potentiaalisia tyonhakijoita ja
osaamista voi 16ytyi? Tunnemmeko ja hyddyn-
nimmeks erilaisia kanavia? Hyodynnimmeko

kohdennettua rekrytointia (oppilaitokset, rekry- Uutta laissa on nimenomaisesti mainittu
syrjivin tydépaikkailmoittelun kielto, jonka

mukaan tydnantaja ei saa avoimesta tyopai-

tointimessut,...)?

« Esiintyyko ty6paikkailmoituksissamme mahdolli- kasta, virasta tai tehtivastd ilmoittaessaan
sesti tydhon liittyméttomid, syrjivid kriteereitd/ oikeudettomasti  edellyttaa ~ yhdenvertai-
edellytyksia? suu.sla}ssa tquoﬁettgja hemklloon |||tt?/V|a

. . . . ominaisuuksia tai seikkoja. Tasa-arvolaissa

« Vaikuttaako hakijoiden valintaan ansioiden ohella on mybs tyé- tai koulutuspaikkaa koskeva

my6s yhdenvertaisuuden nikskulmar syrjivén ilmoittelun kielto.

« Ovatko haastattelijat tietoisia siitd, miti tyohaas-
tattelussa ei saa kysyi (vain tyohon liittyvit asiat Esimerkki:NTyonhakigllchasetciiliafvaat
s L N muksilla tulee olla merkitys tehtivin hoi-
sallittuja)? Ovatko testaustavat kaikille sopivia: dossa. Tybpaikkailmoituksessa ei voida
Kaytetidnko tyoniytteitd haastattelun ohella? tehtdvain valittavalta edellyttdd téydellista
« Toimisiko meilli nimetén rekrytointi? Mitka ovat suomen kielen taitoa tai Suomen kansa-
it i h let> laisuutta, elleivat tillaiset vaatimukset ole
sen hyvdt ja huonot puolet: lakiin perustuvia tai muutoin olennaisesti
- Valitsemmeko avoimeen tehtédviin aina siihen tyStehtaviin liittyvia oikeutettuja vaatimuk-
parhaiten soveltuvan henkilon, jolloin osaaminen, sia.
potentiaalisuus ja suoriutuminen ratkaisevat? . _ _ o
Rekrvioi ko henkilsiti 5s aliedustetuist llmoittaminen tarkoittaa esimerkiksi sano-
¢ REXTYIOUTIMEXO NEnkIIoltd myos aliedustetulsta malehdissd, internetissi ja tydnantajayhtei-
ja vaikeasti tycllistyvistd ryhmista (esimerkiksi va- s6n sisaisilla sahksisilla tai muilla ilmoitus-
hemmistot, varttuneet, nuoret, naisinsinoorit,...)? tauluilla julkaistavia tyopaikkailmoituksia.
« Saavatko kaikki hakijat palautteen ja tiedon valinnasta?
« Seuraammeko rekrytointeja (haastatteluun kutsu-
tut, valitut, ikd, naiset/miehet jne.)?
« Seuraammeko vaihtuvuutta ja sen syiti? Hyodyn-
nimmeks lihtchaastatteluja yhdenvertaisuuden
edistimiseksi?
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Taulukko 4. Yhdenvertaisuuden edistiminen: rekrytointi

Rekrytointi Toteutuuko yhdenvertaisuus nykykéy- Kehittimistoimenpiteet
tinnoissi henkildiden ominaisuuksista - Merkityksellinen syrjintiperuste
Hakemus- ja valintaprosessi ja sukupuolesta riippumatta (Kylli / Ei) - Uusi yhdenvertaisuutta edistivé
kiytinto
- Perustelut

Henkil6st6-/tyévoimasuunnittelu

Valintaperusteet

Tyopaikkailmoitukset

Eri kanavat

Hakemus

Hakemusten kisittely

Haastattelut

Testit, tyéndytteet

Suosittelijat

Valinta, palaute,
ilmoitusmenettely

Seuranta, raportointi

Vaihtuvuus ja sen syyt

5.2. Koulutus, kehittiminen ja eteneminen

Tyossd ja uralla kehittyminen sekd eteneminen tulee olla mahdollista kai-
kille ja etenemismahdollisuudet kaikkien tiedossa. Yhdenvertaisuuden
edistiminen, yhtildiset mahdollisuudet ja tasapuolinen kohtelu tyossi ke-
hittymisessi, osaamisen kehittimisessi ja etenemisessi voidaan varmistaa
seuraavin tavoin:

*  Koulutukseen piisy tai sen saatavuus on avointa on avointa ja siiti
on tiedotettu kaikille.

*  Mentorointia, tydnohjausta tms. tarjotaan kaikille tasapuolisesti.
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*  Trainee-/kehittimisohjelmissa ja tyoharjoittelupaikoissa on huomi-
oitu aliedustetut ryhmiit.

*  Etenemisperusteet ja urapolut ovat kaikkien tiedossa. Eteneminen
on ansioihin perustuvaa.

*  Ammatillinen kehittyminen ja arvostus toteutuvat esimerkiksi vaa-
tivimpina tehtivind, mentoriroolina tai uudenlaisina haasteina.

*  Henkilon kyvyt osataan tunnistaa ja hyédyntii, esim. kehitys-
keskusteluissa otetaan esille kokemuksen, i4n ja potentiaalin
tuoma osaaminen.

e  Kehitys-/etenemis-/urasuunnitelmat ovat kiytssi. Kenen kohdalla?
Pyritiinko eri-ikdisten, naisten ja miesten tasapuoliseen sijoittumi-
seen erilaisiin tehtaviin? Pitdisiko jonkin tietyn ryhmin urakehityk-
seen tai uralla etenemiseen esim. esimiesasemaan panostaa, miksi?

*  Koulutuksen sisiltd, materiaali: Soveltuvatko koulutusmenetel-
mimme kaikille (tavat, kieli)? Onko kiytossi erilaisia osaamisen
kehittimistapoja koulutuksen ohella esim. tydssi- ja toisilta oppi-
minen, tyokierto, ohjaustehtivit, mentorirooli, projektivastuut,...?

*  Missid yhteydessi yhdenvertaisuus-/monimuotoisuusasioita kisi-
tellddn? Otetaanko ne huomioon koulutusten sisillossi ja toteu-
tuksessa tai kouluttajia valittaessa? Miten estetiin stereotypioita?

e Sisiinen haku on lapinikyvai. Tieto avoimista paikoista on avointa
ja kaikille annetaan mahdollisuus hakea paikkaa. Otetaanko hauis-
sa/valinnassa huomioon yhdenvertaisuuden nikskulma?

Perehdytykselld yhteni koulutuksen ja kehittimisen muotona on suuri vai-
kutus siihen, miten henkil6 oppii tehtivinsi ja miten hiinet otetaan vastaan
seki saadaan osaksi tyoyhteisod. Perehdytyksen onnistuminen ja yhdenver-
tainen kohtelu jokaisen tulijan kohdalla voidaan varmistaa systemaattisen
perehdytysprosessin ja -suunnitelman avulla, joka sisiltii:
« vastuuhenkil6 (t) /perehdyttéjit
- opastettavat asiat (tyo, toimintatavat, tydyhteiso, organisaatio,
tyosuhdeasiat,...)
« yksilolliset tarpeet (erilaiset opastusmenetelmit, materiaalit esim.
ohjeiden kiannokset, havainnollistaminen, aikaresurssit)
« tyén mukautuksen tarvittaessa
- palautteen, seurannan ja arvioinnin.



Taulukko 5. Yhdenvertaisuuden edistiminen

: koulutus, ammatillinen ja osaamisen kehittiminen, eteneminen

Koulutus, ammatillinen ja osaamisen
kehittiminen, eteneminen

Toteutuuko yhdenvertaisuus nykykiy-
tinnoissi henkildiden ominaisuuksista
ja sukupuolesta riippumatta (Kylli / Ei)

Kehittimistoimenpiteet

- Merkityksellinen syrjintiperuste
- Uusi yhdenvertaisuutta edistivi
kiytinto

- Perustelut

Koulutukseen piisy, saatavuus

Etenemisperusteet

Ammatillinen kehittyminen

Kehitys-/etenemis-/urasuunnitelmat

Koulutuksen sisilto:
koulutusmenetelmit, kehittimistavat,
materiaali

Kouluttajat: kiytetty materiaali ja
esimerkit

Yhdenvertaisuus-/monimuotoisuus-
asiat, miten/missi esilld

Sisdinen haku: hakemusten kisittely,
haastattelut, valinta, ilmoitusmenettely
(vrt. ulkoinen rekrytointi)

5.3. TyOsuoritus

ja suoritusarviointi

Yhdenvertaisuutta edistivit kiytinnot vaikuttavat myos tydsuorituksen on-

nistumiseen, tavoitteelliseen toimintaan ja tuloksellisuuteen samoin kuin

kayttiytymiseen. Yhdenvertaisuutta voidaan lisiti tyén suoritus- ja arviointi-
perusteiden lipinikyvyydelld ja objektiivisuudella.

Pitevyys ja tehtivissd suoriutuminen tulee olla henkilén ominaisuuksista,

taustasta tai sukupuolesta riippumattomia, jolloin tydtulokset ja tavoitteiden

saavuttaminen ovat tydsuorituksen miiridvi peruste. Suoritusarviointi on

esimiehen jatkuvaa ty6td, vaikka se usein tapahtuu kehitys- ja tuloskeskuste-

lujen yhteydessi yksil- tai tiimikohtaisesti.
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Tyolle asetettujen tavoitteiden on hyvi olla yksilsityjd, saavutettavia, mitatta-
via, realistisia, aikaan sidottuja ja samalla oikeudenmukaisia ja reiluja yksilén
tai tiimin osaamiseen ja kykyihin nihden. Suoriutuminen on riippuvaista yk-
silén oman osaamisen lisiksi monista muistakin tekijoists, kuten tyonteon
puitteista ja jirjestelyistd, tydyhteisostd tai johtamisesta, joiden arviointi yh-
denvertaisuuden edistimiseksi ja toteutumiseksi on hyvi ottaa tarkasteluun.
Tillaisia asioita ovat muun muassa:

e Piitoksentekotapa: Mahdollisuus osallistua omaan tyshon liittyviin
paitoksiin kuten tydkuvaan, tyoaikoihin, tehtivien jakoon, tavoit-
teisiin jne. tai miten ylityot ja erityistehtivit/-vastuut jakautuvat eri
henkilsiden vilill4.

e Esimiesty6 ja johtaminen: Miten esimies edistid yhdenvertaisuut-
ta arjessa, on reilu ja tasapuolinen tehtivien jaossa ("kivat/ei kivat
tyot”), ei ole ennakkoluuloinen tai tee oletuksia tyonteon halukkuu-
desta tai kyvyistd elimin-/perhetilanteen, taustan tms. perusteella
(vrt. perheellinen/perheeton), puuttuu yli- ja alisuoritukseen.

*  Joustojen kiytts: Erilaiset joustomahdollisuudet ovat kaikkien kiyt-
Ossi eri tasoilla. Joustojen kiytto ei saa vaikuttaa etenemiseen ja
kehittimiseen tai muuten johtaa ’villiin tilaan’ tydsuojelun tai tys-
turvallisuuden kannalta. Tybaikaseuranta ja palkan ja etujen kart-
tuminen pitdd varmistaa.

Ty6suoritusta ja sen arvioinnin yhdenvertaisuutta ja oikeudenmukaisuutta
voidaan (yksilokohtaisesti) kartoittaa muun muassa seuraavin kysymyksin:

e Ovatko suoritusarvioinnin perusteet/arviointiasteikko olemassa ja
selkeisti viestitty kaikille?

*  Onko arviointiperusteisiin otettu mukaan miirillisten tavoitteiden
lisiksi my6s laatu ja esim. asiakastyytyviisyys?

e Miten tyskyvyn alentuminen, osatyskykyisyys tai muu henkil6sn
liittyvi seikka (mm. iki, elimintilanne, tausta) voidaan ottaa teh-
tivissd suoriutumisessa huomioon? Miki on organisaatiossanne
kohtuullista tai oikeasuhtaista?

e Tapahtuuko arviointi siinnéllisesti (kerran vuodessa), annetaanko
sen aikana kaksisuuntaista palautetta?

*  Annetaanko arvioijalle seki arvioitavalle ohjeet arvioinnin tekoon?
Taataanko kaikille mahdollisuus keskustella siihen vaikuttavista te-
kijoista?

* Arvioidaanko esimiesty9ssi ja —taidoissa johtamisen oikeudenmu-
kaisuutta, hyvin tysilmapiirin yllipitoa seki kykyi hysdyntid erilai-
suutta/erilaista osaamista tai eri sukupolvien vahvuuksien yhdisti-
misti?

*  Ovatko irtisanomismenettelymme tai henkilostén vihentimisen
periaatteet tiedossa ja viestitty?



Taulukko 6. Yhdenvertaisuuden edistiminen: tydsuoritus ja suoritusarviointi

Tyon suoritusarviointi

Tehokkuuteen tihtiivit toimenpiteet

Toteutuuko yhdenvertaisuus nykykiy-
tinnoissi henkildiden ominaisuuksista
ja sukupuolesta riippumatta (Kylli / Ei)

Kehittimistoimenpiteet

- Merkityksellinen syrjintiperuste
- Uusi yhdenvertaisuutta edistivi
kiytinto

- Perustelut

Suoritusperusteet
Arviointiperusteet
Tavoitteet

Piitoksentekotapa ja seuranta:
tehtivien jako, ylity6t, erityistehtivit

Joustot, tydaika, paikka,
tyojirjestelyt, tyokuva, tyojirjestelyt,
tyonjako, tyovilineet

Esimiesty6n/johtamisen
oikeudenmukaisuus

Yli-/alisuoritukseen puuttuminen

Arvioijan/arvioitavan ohjeistus,
arvioinnin objektiivisuus

Irtisanominen
Henkil6stén vihentiminen
Irtisanomispaketit

Viestinti

5.4. Palkitseminen ja muut henkil6stéedut

Palkitsemisella — rahallisella ja ei-rahallisella — lisitiin muun muassa sitou-

tumista ja tyohyvinvointia seki tehokkuutta. Ei-rahalliseen palkitsemiseen
lukeutuvat muun muassa kiittiminen ja kannustus, osaamisen tunnustami-
nen ja hyddyntiminen, uusien haasteiden tarjoaminen seki palautteen anta-
minen. Rahallisten ja ei-rahallisten palkitsemistapojen arvostus ja merkitys
motivointikeinoina vaihtelevat yksilollisesti. Palkkakeskustelumallin etuna
on, etti se lisdi tyon suorituksesta riippuvaa palkitsemisen yhdenvertaisuut-
ta ja osallistaa myds palkan kehittymiseen. Samapalkkaisuus ja tydelimin
syrjiméattomyys ovat keskeisiid perus- ja ihmisoikeuskysymyksii.
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Palkitsemisen oikeudenmukaisuutta ja yhdenvertaisuutta voidaan arvioida
seuraavin menetelmin:

*  Onko kannustinjirjestelmiamme lipinikyvi, miten palkka muodos-
tuu? Entd palkankorotusten miirdytymisperusteet, miten palkkaan
voi vaikuttaa?

*  Maksetaanko samasta tydstd samansuuruinen palkka henkilokoh-
taisista ominaisuuksista riippumatta (esim. naisten ja vihemmisto-
jen palkkatasa-arvo)? Onko miiriaikaisten tyontekijoiden palkkata-
so sama kuin vakituisten?

*  Kiytetidnko systemaattista tulos-/palkkakeskustelumallia pitevyy-
den ja suoriutumisen arviointiin?

*  Onko tystehtivien vaativuusluokitus (jos kiytossd) selked ja onko siiti
tiedotettu kaikille?

*  Onko kiytossi erilaisia ja vaihtoehtoisia henkilgstoetuja (esim. har-
rastusmahdollisuudet, kerhot, vakuutukset, lahjat, ruokailu)?

e  Ovatko edut tasapuolisia erilaisten kohderyhmien/edunsaajien kan-
nalta (esim. eri-ikiiset, naiset, miehet, osatyokykyiset, vihemmistot)?

e Korostetaanko kiitoksen ja positiivisen palautteen voimaa kaikkien
kohdalla?

Taulukko 7. Yhdenvertaisuuden edistiminen: palkitseminen ja muut henkilostéedut

Tasa-arvolaki antaa aiempaa paremmat
mahdollisuudet edistdd sukupuolten
tasapuolista kohtelua tydpaikoilla

Tyopaikan tasa-arvosuunnitelmaa (pa-
kollinen yli 30 henkiléa tysllistaville) ja
siihen liittyvdd  palkkakartoitusvelvol-
lisuutta on tdsmennetty naisten ja mi-
esten vilistd tasa-arvoa koskevan lain
muutosten yhteydessa (1.1.2015). Palk-
kakartoituksen (tehtava joka 3. vuosi)
tarkoituksena on selvittds, ettei saman
tyénantajan palveluksessa olevien sa-
maa tai samanarvoista ty6ta tekevien
vélilla ole perusteettomia palkkaeroja.
Jos palkkakartoituksen vaativuus- tai
tehtdvaryhmittainen taikka muulla pe-
rusteella muodostettujen ryhmien tar-
kastelu tuo esiin selkeiti eroja naisten
ja miesten palkkojen valilla, palkkaero-
jen syitd ja perusteita on selvitettdva.
Myds  keskeisimmat palkanosat tulee
ottaa huomioon erojen syiden selvit-
tamisessa. Jos palkkaeroille ei ole
hyvaksyttavad syytd, tyonantajan tulee
ryhtya asianmukaisiin korjaaviin toimen-
piteisiin.

Palkitseminen ja muut henkilostoedut Toteutuuko yhdenvertaisuus nykykay- Kehittimistoimenpiteet
ik dostumi tinnoissi henkildiden ominaisuuksista - Merkityksellinen syrjintiperuste
atkan muodos mis-/ ja sukupuolesta riippumatta (Kylli / Ei) - Uusi yhdenvertaisuutta edistiva
maidrdytymisperusteet kaytinto
- Perustelut

Tyotehtivien vaativuusluokitus

Palkankorotusten
madrdytymisperusteet

Henkilostoetujen
maddrdytymisperusteet
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5.5. Tyohyvinvointi, hiirinti ja
epdasiallinen kohtelu

Tyohyvinvointi liittyy oman tyokyvyn ja terveydentilan lisiksi myo6s pitkalti
oikeudenmukaisuuden kokemukseen ja hyviin johtamiseen. Tyshyvinvoin-
ti ja tyotyytyviisyys ovat seurauksia edelld kisiteltyjen henkilostéjohtamisen
prosessien ja kiytintjen toimivuudesta, sopivuudesta ja tasapuolisuudesta
kunkin yksilén kohdalla.

Yhdenvertaista kohtelua voidaan edistid, kun lisitiin mahdollisuuksien mu-
kaan tyon ja vapaa-ajan tasapainoa: kiytetiin yksilollisii tyo- ja tydaikajirjes-
telyjd, vapaita ja joustoja sekd huomioidaan lisddntyvisti monimuotoistumi-
sesta juontuvat tarpeet (eri sukupolvet, kulttuuri/tapaerot).

My6s avoimuus tyévoiman vihentimiseen tai irtisanomiseen liittyvissi toi-
menpiteissd vaikuttaa kaikkien hyvinvointiin.

Tyohyvinvointiin liittyvien toimenpiteiden yhdenvertaisuutta voidaan arvioi-
da seuraavasti:

*  Onko kiytéssimme kaikille sopivia vilineiti tai jirjestelmii tyo-
hyvinvoinnin edistimiseksi? Puutummeko ajoissa jaksamiseen?
(ditiys- ja vanhempainlomat, vuorottelu- ja sapattivapaat)

*  Kiytimmeko vaihtoehtoisia tapoja tyskyvyn yllipitimiseksi ja pa-
lauttamiseksi?

*  Miten tuemme tyon ja vapaa-ajan tasapainottamista? Tuetaanko eri
ura- ja elimintilanteissa olevien - sekd naisten etti miesten - mah-
dollisuuksia yhdistia tys- ja vapaa-aika (esim. jarjestelyt, joilla hel-
potetaan lasten ja omien vanhempien hoitoa tai kotitviden tekoa)?

e Sopivatko kiytossi olevat joustot kaikille (vanhemmat, nuoret, mie-
het, naiset)?

e Ovatko pitkiaikaiset vapaat omiin tarkoituksiin mahdollisia (esim.
vuorottelu-/sapattivapaat, tyon jaksottaminen tai projektien viliset
vapaat?)

*  Miten varmistamme, ettd kiusaamista, syrjintii, hiirintii tai epi-
asiallista kiyttiytymisti ei esiinny (nollatoleranssi)? Onko kiytossi
vilineitd ja toimintatapa niiden ehkiisemiseksi ja tapauksiin puut-
tumiseksi (esim. tilanteiden kisittely, vastuut, apu héirinnin koh-
teelle, raportointi)?

*  Voiko hiirinnisti tai muusta epiasiallisesta kohtelusta tehdi ilmoi-
tuksen nimettomini?

e Kannustammeko henkilgstoid osallistumaan ja vaikuttamaan (esim.
omaan tyénteon tapaan, paikkaan ja aikaan)?

e Miten kartoitamme tydyhteisojen kehittimistarpeita ja osallistam-
meko henkilostod kehittimiin uusia toimintatapoja?



Taulukko 8. Yhdenvertaisuuden edistiminen: Tyohyvinvointi, hiirinti ja epiasiallinen kohtelu

Kehittimistoimenpiteet

- Merkityksellinen syrjintiperuste
- Uusi yhdenvertaisuutta edistivi
Kiytintd

- Perustelut

Toteutuuko yhdenvertaisuus nykykiy-
tinnoissid henkildiden ominaisuuksista
ja sukupuolesta riippumatta (Kylli / Ei)

Tyoshyvinvointi, hiirinti ja
epiasiallinen kohtelu

Tyshyvinvoinnin edistiminen:
keinot, vilineet, ohjelmat

Tyon ja vapaa-ajan tasapainottaminen

Joustot

Mahdollisuudet pitkiaikaisiin vapai-
siin

Keinot syrjinnin, epiasiallisen koh-
telun tai hiirinnin ehkiisemiseksi

Henkil6stén osallistaminen

b. YHDENVERTAISUUDEN EDISTAMINEN JA
MONIMUOTOISUUDEN JOHTAMINEN

Parhaimmillaan yhdenvertaisuuden edistimistoimenpiteet ovat pitkilti sa-
manlaisia periaatteita ja kiytintoji, joita sovelletaan vapaaehtoisessa moni-

muotoisuutta tukevassa johtamistavassa. Monimuotoisuuden _johtaminen

tarkoittaa oikeudenmukaisen ja
tuottavan ty6- ja toimintakulttuurin

Monimuotoisuuden kisitteeseen katsotaan laajimmillaan lukeutuvan yhden-
vertaisuuslain syrjintiperusteiden ja nikyvin erilaisuuden ohella esimerkik-
si kyvyt, taidot, osaaminen, erilaiset nikokulmat, tyontekotavat, odotukset,
tarpeet yms. seikat niin henkil6stéssi kuin asiakaskunnissa.

Yhdenvertaisuuskysymysten kisittely osana johtamista ja tyopaikan suun-
nitelmallista kehittimistd on ns. monimuotoisuuden johtamisen keskiossi:
johtamisen tulee olla oikeudenmukaista, osallistavaa ja kaikkia palvelevaa.
Kaytinnossid se tarkoittaa kaikkinaisen erilaisuuden huomioon ottamista
seki kykyjen, kyvykkyyden ja osaamisen tasaveroista arvostamista, tiysipai-
noista kehittimistd sekd hyodyntimisti ilman rajoituksia (sukupuoli, ik,
kansalaisuus, uskonto, ...) henkilon taustan tai ominaisuuksien suhteen.

Suunnitelmallisen yhdenvertaisuus- ja monimuotoisuustyén avulla voidaan
lisits tietoisuutta syrjinnin ja hiirinnin estimiseksi, asenteiden ja ennakko-
luulojen muuttamiseksi sekd tunnistaa toimintatapojen muutostarvetta niin
henkilgstojohtamisessa ja esimiestyossd ettd palvelu- ja tuotekehityksessi
kuin viestinnassakin.

luomista, missd jokainen tuntee
olevansa osallinen ja arvostettu
niin tyontekijana, asiakkaana kuin
eri  sidosryhmien jisenend, ja
missd kaikkien potentiaali voidaan
hyodyntda.  Monimuotoisuuden
huomioimisella tavoitellaan mo-
niarvoisuuden toteutumista tar-
joamalla kaikille yhdenvertaisia
mahdollisuuksia ja kohtelua. Tama
lisda tyotyytyvaisyyttd, tyohyvin-
vointia ja asiakastyytyvdisyytta seka
vahvistaa kilpailukykyd ja tuloksell-
isuutta.

FIBS 2014, Monimuotoisuuden
Johtamisen opas
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