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2 Johdanto

Tama on valmisteleva esitys Pohjois-Savon hyvinvointialueen henkiléstdpoliittisen tasa-
arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmaksi.

Pohjois-Savon tavoitteen on olla ihmisen kokoinen maakunta. Kaytannossa se
tarkoittaa laadukkaita palveluita, arjen toimivuutta ja turvallista ymparistéa ja
ilmapiiria. Yhdenvertaisuuden ja tasa-arvon toteutuminen tarkoittaa kuulluksi ja
nahdyksi tulemista ja osallisuutta tydyhteis66n ja ympardivaan yhteiskuntaan.

Uudistuksen tavoitteena on jarjestaa kaikille alueen asukkaille laadukkaita sosiaali- ja
terveyspalveluja yhdenvertaisesti. Tavoitteena on myo6s kaventaa vaestdén hyvinvointi-
ja terveyseroja.

Pohjois-Savossa, kuten kaikkialla Suomessa, vaestd ikaantyy ja tarvitsee aiempaa
enemman palveluja. Samaan aikaan syntyvyys laskee ja huoltosuhde muuttuu.
Hyvinvointialueiden perustamisella vastataan naihin yhteiskunnan muutoksiin.
Suuremmalla sosiaali- ja terveydenhuollon jarjestajalla on parempi mahdollisuus
turvata seka yhdenvertainen palvelujen saatavuus ettéa toiminnan ja hallinnon
tehokkuus.

Pohjois-Savon hyvinvointialueen strategian mukaan tasa-arvon tulee I3pileikata
kaikessa henkiléstopoliittisessa suunnittelussa ja toiminnassa. (tarkista pitéaako
paikkansa?)

Tasa-arvolain mukaan viranomaisten on kaikessa toiminnassaan edistettava
sukupuolten valistd tasa-arvoa ja vakiinnutettava sellaiset hallinto- ja toimintatavat,
joilla varmistetaan tasa-arvon edistaminen asioiden valmistelussa ja paatdksenteossa.
Lain mukaan tulee erityisesti muuttaa niitda olosuhteita, jotka estavat tasa-arvon
toteutumista. Tasa-arvon edistaminen sisaltyy myds moniin kuntien palveluja koskeviin
erityislakeihin ja saantelyihin, esimerkiksi koulutuslainsaadantdéon ja
opetussuunnitelman perusteisiin.

Hyvinvointialueella tasa-arvotavoitteita on kirjattu useaan dokumenttiin: palvelujen ja
toiminnan tasa-arvosuunnitelmaan, henkildstopoliittiseen tasa-arvosuunnitelmaan seka
hyvinvointistrategiaan. (tarkista pitaaké tama paikkaansa?)

Yhdenvertaisuus on lainsaadannolla turvattu ihmisoikeus. Tassa ajassa ja muutoksessa
on hyva muistaa ihmisoikeuksien universaalisuus. Taman suunnitelman tavoitteena on



tunnistaa ja tehda nakyvaksi syrjinnan rakenteet ja varmistaa tasa-arvoisuuden ja
yhdenvertaisuuden toteutuminen tydssa.

3 Kasitteet ja maaritelmat

Tassa kappaleessa maaritellaan kaytetyt kasiteet ja maaritelmat. Kohdat tulevat
lainsaadanndsta.

3.1 Syrjinta

Syrjintd tarkoittaa sita, ettd yksil6a tai kokonaista ryhmaa kohdellaan eriarvoisesti
jonkin heidan piirteensa vuoksi. Syrjinta on kiellettya tyéhdénotossa seka tehtavaan ja
koulutukseen valinnassa, palkkauksessa ja muissa tydsuhteen ehdoissa, tyota
johdettaessa, tyodtehtdvia jaettaessa ja tydoloissa muutoin seka tydsuhdetta
paatettdessa ja siirrettdessa tai lomautettaessa tydntekija.

3.1.1 Valitdn ja valillinen syrjinta
Valitdn syrjinta tarkoittaa sita, etta jotakuta kohdellaan epasuotuisammin kuin jotakuta
muuta kohdellaan, on kohdeltu tai kohdeltaisiin vertailukelpoisessa ti-lanteessa.

Valillisessa syrjinndassa ndennadisesti yhdenvertainen saannds, peruste tai kaytanto
saattaa jonkun muita epdedullisempaan asemaan.

3.1.2 Laheissyrjinta ja olettamaan perustuva syrjinta

Laheissyrjinta tarkoittaa johonkuhun toiseen kohdistuvaa syrjintda, jolloin henkild
esimerkiksi asetetaan epaedulliseen asemaan sen vuoksi, ettd hanen léaheisensa on
vammainen tai kuuluu etniseen vahemmistéon.

Olettamaan perustuvassa syrjinnassa tekija erehtyy esimerkiksi henkildon alkuperasta,
iasta tai sukupuolesta ja taman perusteella henkild esimerkiksi asetetaan epaedulliseen
asemaan.

3.2 Hairinta

Hairinnalla tarkoitetaan henkildon tai ihmisryhman arvon ja koskemattomuuden
tarkoituksellista tai tosiasiallista loukkaamista siten, ettd Iluodaan uhkaava,
vihamielinen, halventava, ndyryyttava, hydkkaava tai ahdistava ilmapiiri.

Syrjinnaksi katsotaan myds tybnantajan menettely silloin, jos ty6nantaja laiminlyd
ryhtya kaytettavissa oleviin toimiin hairinnan poistamiseksi saatuaan tiedon siita, etta
tyontekija on joutunut tyéssaan hairinnan kohteeksi.

3.3 Ohje ja kasky syrjia
Syrjinnaksi katsotaan myds ohje tai kasky syrjia. Kukaan ei saa maarata toista
toimimaan syrjivasti.

3.4 Vastatoimien kielto

Vastatoimien kiellolla tarkoitetaan, ettda henkilda ei saa kohdella epdsuotuisasti tai
hanelle kielteisia seurauksia aiheuttavalla tavalla sen vuoksi, etta han on vedonnut tasa-
arvolakiin tai yhdenvertaisuuslakiin, osallistunut syrjintda koskevan asian
selvittamiseen tai ryhtynyt toimenpiteisiin yhdenvertaisuuden turvaamiseksi.



3.5 Syrjivan tyépaikkailmoittelun kielto

Tybnantaja ei saa avoimesta tydpaikasta, virasta tai tehtdvastd ilmoittaessaan
edellyttda hakijoilta oikeudettomasti yhdenvertaisuuslaissa tarkoitettuja henkil6én
liittyvia ominaisuuksia tai seikkoja, esimerkiksi tiettya ikda tai kansalaisuutta.
Tybpaikkaa ei saa oikeudettomasti ilmoittaa myodskdan vain naisten tai miesten
haettavaksi.

3.6 Tasa-arvo

Tasa-arvossa on kyse naisten ja miesten samanarvoisuuden hyvaksymisesta seka
tasavertaisista mahdollisuuksista toimia tydeldmassa eldmankokonaisuus huomioiden.
Tassa tasa-arvosuunnitelmassa tasa-arvolla tarkoitetaan eri sukupuolta edustavien
yhtalaisia mahdollisuuksia tehda valintoja, kehittya tydssaan ja tulla palkituksi ilman
sukupuolesta johtuvia tiukkoja rajoituksia. Tasa-arvoon kuuluu myds se, ettda miesten
ja naisten toimintatavat, pyrkimykset ja tarpeet ovat yhta arvostettuja, vaikka ne
olisivatkin erilaisia.

3.6.1 Muodollinen ja tosiasiallinen tasa-arvo

Muodollisella tasa-arvolla tarkoitetaan naisten ja miesten yhtaldisia mahdollisuuksia ja
niiden takaamista. Muodollinen tasa-arvo sukupuolten valilla toteutuu, kun saadokset
ja ohjeet koskevat samalla tavalla miehia ja naisia. Muodollisia oikeuksia ovat esim.
aanioikeus, oikeus opiskeluun ja oikeus samaan palkkaan. Muodollinen tasa-arvo ei
riitd, vaan kaytannon toteutumisessa esim. tydolosuhteissa, koulutuksessa jne.
eriarvoisuus tunnistetaan ja heikommassa asemassa olevia tuetaan erilaisilla toimilla.
Tosiasiallisesta tasa-arvosta on kyse silloin, kun eriarvoisuus on todettu ja sita tuottavat
rakenteet ja kaytannoét on muutettu.

3.7 Sukupuoli-identiteetti ja sukupuolen ilmaisu

Sukupuoleen perustuvan syrjinnan ehkaisemisen ja naisten ja miesten valisen tasa-
arvon edistamisen lisaksi tydnantajien tulee ennaltaehkaistd sukupuoli-identiteettiin ja
sukupuolen ilmaisuun perustuvaa syrjintaa. Sukupuoli-identiteetillda tarkoitetaan
henkildbn kokemusta omasta sukupuolestaan. Sukupuolen ilmaisulla tarkoitetaan
sukupuolen tuomista esiin pukeutumisella, kaytdoksella tai muulla vastaavalla tavalla.
Syrjintda koskevia saadoksia sovelletaan vastaavasti myos syrjintdaan, joka perustuu
silhen, ettd henkildon fyysiset sukupuolta maarittdvat ominaisuudet eivat ole
yksiselitteisesti naisen tai miehen.

3.8 Yhdenvertaisuus

Yhdenvertaisuudella tarkoitetaan sita, ettd kaikki ihmiset ovat samanarvoisia
rippumatta heidan sukupuolestaan, iastdaan, alkuperastdan, kansalaisuudestaan,
kielestaan, uskonnostaan, vakaumuksestaan, mielipiteestaan, poliittisesta
toiminnastaan, ammattiyhdistystoiminnastaan, perhesuhteistaan, @ vammastaan,
terveydentilastaan, seksuaalisesta suuntautumisestaan tai muusta henkilédn liittyvasta
syysta.

3.8.1 Muodollinen ja tosiasiallinen yhdenvertaisuus

Muodollisen yhdenvertaisuuden toteutuminen tarkoittaa sitd, etta samanlaisessa
tapauksessa ihmisia kohdellaan samalla tavoin. Tosiasiallinen yhdenvertaisuus
edellyttaa, etta syrjintdan perustuvaa eriarvoisuutta poistetaan aktiivisesti.



Yhdenvertaisuuden aktiivinen edistdminen voi merkitd poikkeamista samanlaisen
kohtelun periaatteesta, jotta heikommassa asemassa olevien ryhmien tosiasiallinen
yhdenvertaisuus toteutuisi.

3.9 Positiivinen erityiskohtelu

Positiivinen erityskohtelu tarkoittaa tietyn syrjinnadlle alttiin ryhman (esimerkiksi
vanhukset, lapset, etniset vahemmistdét) asemaa ja olosuhteita parantavia
erityistoimenpiteitd, jotka tahtaavat tosiasiallisen yhdenvertaisuuden turvaamiseen
eivatka asteeltaan muodostu toisia syrjiviksi. Yhdenvertaisuuslain mukaan sellainen
oikeasuhtainen erilainen kohtelu, jonka tarkoituksena on tosiasiallisen
yhdenvertaisuuden edistdéminen tai syrjinnasta johtuvien haittojen ehkdiseminen tai
poistaminen, ei ole syrjintaa.

3.10 Kohtuulliset mukautukset

Kohtuullisilla mukautuksilla tarkoitetaan yksittdistapauksessa toteutettavia tarpeellisia
ja asianmukaisia muutoksia ja jarjestelyja, joita tyénantajan on yhdenvertaisuuslain
mukaan tehtava, jotta vammainen henkild voi yhdenvertaisesti muiden kanssa saada
tyoéta ja koulutusta, suoriutua tyodtehtavista ja edetd tyduralla. Mukautusten
kohtuullisuutta arvioitaessa huomioidaan vammaisen ihmisen tarpeet, tydpaikan koko,
taloudellinen asema, toiminnan luonne ja laajuus seka mukautusten arvioidut
kustannukset ja mukautuksia varten saatavissa oleva tuki.

4 Tasa-arvon toteutuminen

4.1 Tassa ja nyt
kirjoitetaan parhaillaan

4.2 Tulevaisuudessa

Tarkastuslista suunnittelussa huomioon otettavaksi:

e terveydentilan ja toimintakyvyn eroavaisuudet, selkokielisyys, ymmarrettavyys,
helppokulkuisuus

e erilaiset tavat kayttaa aisteja

e erilaiset valmiudet ja mahdollisuudet kayttaa teknologiaa

e uskonnon, vakaumuksen ja mielipiteen, poliittisen  toiminnan  ja
ammattiyhdistystoiminnan eroavaisuudet

e erilaiset perhesuhteet ja -muodot

e sukupuolen moninaisuus

e alueellisuus ja kulkuyhteydet

e erilaiset taloudelliset tilanteet

e eri ikaiset ihmiset

e eri kieltéd puhuvat ihmiset

e eri kansalaisuudet



5 Tavoitteena tybelamankaaren punainen lanka

Pohjois-Savon hyvinvointialueen tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistamisen
tavoitteena on tukea tydeldmdankaarta aina rekrytoinnista palvelussuhteen
paattymiseen saakka ja kaikkea siina valissa tapahtuvaa avoimesti, lapindkyvasti ja
ajantasaisesti. Harva meistd on loppupeleissa keskiverto tydntekijan normiston
mittainen. Olemme kaikki erilaisia ja arvokkaita omina itsendmme ja lahtékohtana
hyvinvoivaan tydyhteis6én on moninaisuuden kunnioittaminen.

5.1 Rekrytointi
"Maine kuuluu kauas”

On tarkeaa, ettd rekrytointi-ilmoituksen sisalto mietitaan huolella.
Tyo6paikkailmoitukseen kannattaa panostaa tasa-arvoisesti kaikkien ammattiryhmien
kohdalla. Tydn hakemiseen houkuttelevat sisallét ja henkildéstbéedut on hyva tuoda ilmi
ja luoda tydnantajasta rehellinen ja Iluotettava kuva. Esimiehille jarjestetaan
valmennusta laadukkaan rekrytoinnin varmistamiseksi. Rekrytointipolku kuvataan ja
kuvitetaan selkedsti auki ja rekrytointiviestinndassa hydédynnetaan monikanavaisuutta.

Rekrytointiprosessi toteutetaan tasa-arvoisesti ja se perustuu henkilén tosiasialliseen
osaamiseen ja ansioihin. (Valintakriteerit perustuvat tydnhakijoiden osaamiseen,
koulutukseen ja tyokokemukseen.) Anonyymia rekrytointia voidaan kokeilla ennalta
maaritellyn toimitavan mukaisesti ja ohjeistukseen kiinnitetdan huomiota.

Jo rekrytointiprosessia suunniteltaessa on hyva pitaa mielessa, millaista tydpaikkaa ja
tydnantajakuvaa olemme rakentamassa. Hyva tydpaikka houkuttelee pitda kiinni
osaajista Pohjois-Savon hyvinvointialueella.

Rekrytointiprosessi  ei koskaan lilan huolellisesti  suunniteltu. Hyvassa
tydpaikkailmoituksessa huomioidaan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusnakdkulmat.
Haastattelun kysymykset harkitaan tarkkaan, eikd tehtavanhoidon kannalta
epdolennaisia asioita kysyta. Rekrytointiprosessi etenee jouhevasti valintapaatdkseen
saakka ilman turhia viivastyksia. Paatoksestd tiedotetaan hyvaa hallintotapaa
noudattaen.

5.2 Perehdytys
“Rikas, rakas Pohjois-Savo”

Perehdyttaminen on suunnitelmallinen prosessi ja sen toteutumista voi ohjata
sahkoéinen perehdytysalusta. Tama varmistaa tasalaatuisen perehdytysprosessin ja
osaltaan huolehtii kaikkien osa-alueiden lapikdaymisesta. Tasalaatuisesti toteutettu
perehdytys edesauttaa tydntekijan sitoutumista ja samalla osoittaa tyénantajan olevan
kiinnostunut tydntekijdistaan.



Perehdyttamisen tarkoituksena on varmistaa, etta uusi tydntekija saa tehtavissaan
onnistumiseen tarvitsemansa tiedot toimintatavoista, kaytanndistd, organisaatiosta,
yksikosta ja tehtdvastaan. Perehdyttédminen on tarkeda tydlle asetettujen tavoitteiden
[dpikdynnin, palvelualueen oman substanssiosaamisen ja henkiléston kehittamisen
kannalta. Tarkeitd osa-alueita perehdyttamisessa ovat mm. tydturvallisuuden,
tietoturvallisuuden ja tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuden toteutuminen.

Hyvin hoidettu perehdytys luo vankan perustan onnistuneelle palvelussuhteelle. Kun
tydntekija on saanut hyvan opastuksen ty6hoénsa, han viihtyy tydssaan paremmin,
suhtautuu aktiivisesti ty6htnsa ja tuntee organisaation toimintapariaatteet. Lisaksi
onnistuneen perehdyttamisen avulla voidaan vahentaa tyontekijéiden vaihtuvuutta,
parantaa tydn tuloksellisuutta seka ehkaista virheitd ja onnettomuuksia. Uuden
tydntekijan omalla vastuulla perehdyttamisessa on halu oppia ja omaksua uusia asioita
seka olla kiinnostunut ja aktiivinen uutta tyotehtavaansa kohtaan.

Vuorovaikutteinen perehdyttaminen on mahdollisuus tydyhteisdlle ja perehdyttadjalle.
Tulokkaan silmin voi havaita asioita, joista tydyhteisd voi oppia ja saada
kehittdmisideoita toimintaansa. Hyva perehdytys hyoédyntaa ja hyodyttaa koko
tydyhteisoa

5.3 Palkkaus ja palkitseminen
“Palkkauksen selkeat peliséadnnot”

Palkkauksen perusteena olevat arviointimenetelmat edistavat oikeudenmukaista
palkkapolitiikkaa. Pohjois-Savon hyvinvointialueella tehtavakohtainen palkka perustuu
tehtavan vaativuuden arviointiin tydntekijasta riippumattomana. Palkkapaatdkset ja
tehtavien vaativuuteen arvioinnin perusteet ja vaativuusluokitukset paatetaan
syntyvalla Pohjois-Savon hyvinvointialueella keskitetysti. Nain varmistetaan tasa-
arvoinen palkkapolitiikka koko hyvinvointialueella. Henkil6kohtaisen palkkauksen
maaraytyminen perustuu henkilékohtaiseen tydsuorituksen arviointiin. Perusteiden
tulee olla lapinakyvia, avoimia ja aukikirjoitettuja.

Lakisaateinen palkkakartoitus tulisi tehda kahden vuoden vaélein. Hyvinvointialueen
aloittaessa toimintansa vuoden 2023 alusta, esittda ty6éryhma ensimmaisen
palkkakartoituksen toteuttamista X- ajankohtana (esim. vuoden 2023 lopussa?).
Palkkakartoituksella tulisi selvittaa sukupuolen perusteella saanndlliset kuukausipalkat
eri tehtavissa ja eri ammattialoilla. Aineiston huolellisen analysoinnin jélkeen voidaan
tehdd johtopdatdksia palkkauksen kehittdmiseksi. Esitys palkkakartoituksen
toteuttamiseksi on kuvattu luvussa 6 Mita olisi hyva kysya - tavoitteet ja toimenpiteet.

Tyoryhma suosittelee avoimuutta siihen, miten palkat voivat kehittya. Tehtavien
vaativuusluokitus on oltava nakyvilla tyontekijoille, ja tehdyt palkkaratkaisut ja palkkiot
perusteineen on kerrottava henkildstdlle. Avoimuus synnyttaa palkkatyytyvaisyytta,
lisaa koettua oikeudenmukaisuutta ja hyvinvointia seka edistda pitovoimaa. Esimiesten
palkitsemisosaamista vahvistetaan esimerkiksi koulutuksilla.



5.4 Uralla eteneminen ja kehityskeskustelut

Tasa-arvolain mukaan tyOnantajan tulee edistda naisten ja miesten tasapuolista
sijoittumista erilaisiin tehtdviin ja samalla luoda heille yhdenvertaiset mahdollisuudet
edeta uralla.

Uralla eteneminen ei ole sukupuolesta kiinni, eikd eteneminen tarkoita pelkastaan
esimiestehtavaan siirtymista. Tydntekijan innostus, motivaatio ja aktiivisuus ovat suuri
voimavara ja naiden esiintuomista tydnantajan tietoon tulisi suunnitelmallisesti pyrkia
edistdmaan.

Tybeldamankaaren eri vaiheita tukevat saanndlliset keskustelut, osaamis- ja
motivaatiokartoitukset seka joustot eldman eri vaiheissa. Tyburaa ei enaa tana paivana
nahda yhtend suorittavana putkena, vaan yha enemmalti my6s mahdollisuutena
kayttaa, kehittaa ja kasvattaa omaa osaamistaan. Tydelamadssa eri tyotehtdvissa ja
tydyhteisbissa toimiva tyontekija on tydkokemukseltaan rikas ja arvokas osa
kokonaisuutta. Parhaimmillaan osaaminen levida tydyhteisdissa ja vahadisessa kaytossa
ollut tydkierto tullaan tulevaisuudessa ymmartamaan tydelamaa merkittavasti tukevana
ja kehittdvana mahdollisuutena. Monipuolinen o0saaminen avaa tyontekijalle
mahdollisuuden vaihtaa tyotehtdavia esim. silloin, kun se on tydkyvyn tukemiseksi
ajankohtaista.

Tyoryhma suosittelee tydntekijoiden osaamisen suunnitelmallista vahvistamista
tulevaisuuden tarpeita silmalla pitden. Ajanmukainen HR-jarjestelma rinnalla kulkee ja
tukee tiedolla johtamista tydntekijoiden psyykkisen ja fyysisen terveyden huomioiden.
Samalla HR-jarjestelma kannustaa tydntekijoita olemaan oman tydelamansa aktiivisia
toimijoita, aloitteen tekijoita ja itsestd kuin myods tydyhteiséstaan hyvaa huolta pitavia.
Tulisiko HR-jarjestelmalla olla liittymapinta tydterveyshuollon jarjestelmaan?

5.5 Tyo6n ja eldaman yhteensovittaminen
"Tyéta ja elémaa ei voi erottaa vaan ihminen on kokonaisuus”

Elama heijastuu tydéhodn ja tyd elamaan. Itsensd tiedostava tydntekija ja tunteita
kasitteleva tydyhteisd antavat positiivista voimavaraa ymparilleen ja parhaimmillaan
voimaannuttavat yhteisénsa. Tydn ja eldaman yhteensovittamisessa on kyse myoés
arvojen yhteensovittamisesta. Avoimuus paatoksenteossa ja oikeudenmukaisuus
joustoissa luovat turvallisen ja luottamuksellisen perustan tyéntekemiselle.

Tyon joustoissa, lomien pitamisissa, opintovapaissa, tydpisteen vaihdoissa tai elaman
eri kriiseissa oikeudenmukainen ja yhdenvertainen kohtelu muodostavat kestavan
peruspilarin ja toimintatavan hyvinvointialueen henkiléstdlle. Yhdenvertaisuus ja tasa-
arvo eivat ole vain pehmoisia puheita vaan tarkea lahtékohta tydhyvinvoinnille ja
tuloksellisuudelle taloudellisessa toiminnassa.



Onnistunut tydn ja elaman yhteensovittaminen parantaa henkiléston tydkykya,
hyvinvointia, saatavuutta ja tydssa pysymista seka tydn tuloksellisuutta, joustavuutta,
tydantajabrandia ja inhimillisyytta.

Tyoryhma pohtii, miten perhevapaiden pitamisessa miesten osuutta voisi kasvattaa?
Edelleen perhepoliittisia vapaita kayttavat suurimmalta osin naiset. Moni tydntekija
toimii ikaantyvien vanhempiensa hoitajana - miten tama tulisi huomioida tyén ja
eldaman yhteensovittamisessa?

5.6 Osatyokykyisten tukeminen
“Strategista johtamista tarvitaan”

Osatydkykyisten tukeminen tydelamassa on Pohjois-Savon hyvinvointialueen tahtotila.
Hyvinvointialueella on yhteiset pelisdannét ja toimintatavat on kirjattu aktiivisen
tuen/tyékyvyn tuen toimintamalliin.

Vaeston ikaantyessa on osatydkykyisten tydpanoksella yha enemman merkitysta.
Monialaista tyoterveysyhteistybosaamista tarvitaan ja se luo pohjan yhtenaiselle
toiminnalle. Esimiesten kyky tunnistaa jo varhaisessa vaiheessa tydkyvyn
heikkenemisen signaalit ovat tarkea taito. Oikea-aikainen puuttuminen on
mahdollisuus, jota ei pida jattad kayttdmatta. Esimiestydn tueksi voidaan kehittaa
erilaisia tunnistamisen tuen listoja, kuten koulutushistorian tarkastelu, kognitiiviset ja
oppimiseen liittyvat haasteet, mielenterveyden haasteet ja sosiaalisen toimintakyvyn
ongelmat.  Lisaksi  puheeksi ottamista ja aitoa kohtaamista voidaan
suunnitelmallisesti/ohjatusti harjoitella.

Osatyodkykyisella on kaytossaan osa tyokyvystd. Jos tydkyky on epdselvd, se on
arvioitava. Arvioinnista saadaan vastauksia tydntekijan tydssa jatkamiseen.
https://thl.fi/fi/web/toimintakyky/toimintakyvyn-arviointi (linkki tassa kohtaa
lisdinfona tyéryhmalle, jos halutaan tata kohtaa tarkentaa, lopullisesta versiosta linkki
voidaan jattaa pois, tai siirtaa lahteiden joukkoon lopuksi). Kenestakaan ei ole kaikkeen,
mutta jokaisesta on johonkin!

Aina ty6hon paluu ei onnistu suunnitellussa aikataulussa ja hetkellisesti ty6elaman
ulkopuolella olevien tydntekijoiden osallisuuden kokemusta tulisi tukea ja vahvistaa.
Osallisuus ennaltaehkaisee syrjaytymistd ja vahvistaa toimintakykya. Osallisuuteen
johtavan polun tulisi olla kynnyksetdn ja suuntana tyoéelama.

Tybnantaja on myds tydkykyjohtaja ja esimies on osatydkykyiselle tarkea mahdollistaja
ja tuki tyopaikalla. Tehtava on haasteellinen ja vaatii osaamisen lisdksi resursseja.
Tukisiko tydkykytiimi vrt. oppilashuolto tassa hyvinvointialueen esimiehia?


https://thl.fi/fi/web/toimintakyky/toimintakyvyn-arviointi

6 TyoOarjessa

Jokaisen hyvinvointialueella tyoskentelevan tyontekijan tulee tunnistaa ja tunnustaa
hyvinvointialueen arvot ja omalla toiminnallaan sitoutua ja edesauttaa arvojen
toteutumista tydelamassa.

6.1 Tydntekija

"Hyvinvoiva ihminen oppii ja on energinen, on hyva tyyppi”

Hyvaan tyokayttaytymiseen kuuluvat:

¢ Reiluus ja huomaavaisuus.

e Hyva, avoin ja rehellinen vuorovaikutus esimiehen ja muun tydyhteisén kanssa.

e Uskallus ottaa avoimesti ja rakentavasti vaikeat ja hankalat asiat esille niiden
kanssa, joita asia koskee.

e Erilaisuuden ymmartaminen ja hyvaksyminen.

e Oleminen luottamuksen arvioinen pitamalla kiinni lupauksista

Uusien tydntekijoiden perehdyttdminen hoidetaan hyvin, eika tietoa pimiteta.
Perehdytykseen varataan riittavasti aikaa. Lisaksi hyvin hoidettu perehdytys nopeuttaa
tyéhon ja tydyhteis6on sisdlle paasya ja tukee tybhyvinvointia.

TyoOssa tarvitaan seuraavia taitoja:
e organisaation perustehtavan ymmartaminen seka oman tehtavan ymmartaminen
osana kokonaisuutta
e organisaation toimintaohjeiden tunteminen ja noudattaminen
e (itsensa kehittaminen) ammattitaidon yllapitéminen ja kehittaminen
e ammatillisuus ja empaattisuus
e hyva tydkayttaytyminen ja vuorovaikutustaidot
e tyOpaikan vaikuttamiskeinojen tunteminen ja niiden kayttaminen
e ristiriitatilanteiden ratkaisutaidot

6.2 Tybyhteiso

Tyoyhteiso - "“Rohkaistaan, autetaan, kannustetaan -silloin, kun sita
tarvitaan”

Hyvinvointialueella edistetaan avointa ja rehellista toimintakulttuuria, jossa epakohtiin
puututaan heti, kun niitéd havaitaan. Tyodyhteisé ponnistelee kohti yhteista tavoitetta ja
vaali yhtalaisia mahdollisuuksia kaikille tiedon ja osaamisen jakamisessa.

Erilaisuutta arvostetaan ja mielipiteet ilmaistaan rakentavasti hyvassa hengessa. Hyvaa
ja ammatillista tyokayttaytymista on esimerkiksi:



e hoitaa omat tehtavansa vastuullisesti annetussa ajassa auttaa ja neuvoo muita
tarvittaessa

e jakaa/valittaa tyodta koskevaa tarpeellista tietoa

e ottaa esiin tyon tekemisessa havaitsemansa ongelmat

e kehittaa omaa ammattitaitoaan

e antaa rakentavaa ja korjaavaa palautetta

¢ tunnistaa, miten itse reagoi ty6std saamaansa palautteeseen

Olemme asiallisia vuorovaikutuksessa kaikkia kohtaan. Tervehdimme kaikkia ja
tarvittaessa kykenemme tarkastelemaan omaa asennoitumistaan ja kayttaytymistaan
esimiesta ja tydtovereita kohtaan.

6.3 Johtaminen

Johtaminen - "Oikeudenmukaista, vuorovaikutteista ja ammattitaitoista”
Johdon toiminnalla ja asenteella on tarkea merkitys tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden
toteutumiselle. Tahan sitoudutaan kautta linjan. Esimiesten osaamista tasa-arvo ja
yhdenvertaisuusasioissa vahvistetaan suunnitelmallisesti koulutuksen ja perehdytyksen
keinoin. Kaikilla tydhyvinvointialueen tydpaikoilla on aidosti syrjimattémat
menettelytavat. Henkiléston tasapuolinen kohtelu kaikessa toiminnassa, kuten
esimerkiksi:

e tydpaikkailmoituksissa

e rekrytoinneissa

e haastatteluissa

e tydsopimuksessa

e palvelussuhteen ehdoissa
e palkkausjarjestelmissa

e tyoOurissa etenemisissa

e koulutuksissa

e tybeldmajoustoissa

e tiedottamisessa

Paatoksenteko on lapindkyvaa ja yhteistyd henkilostdjarjestéjen edustajien ja
tydsuojeluvaltuutettujen kanssa luottamuksellista ja rakentavaa. Kaikilla osapuolilla
vallitsee ymmarrys yhteiseen paamaaraan ponnistelemisesta.

Yhtenadiset johtamiskdytannot luovat oikeudenmukaista ja tasavertaista johtamista.
Tydelaman lainsaadanndn tuntemus on hyva johtamisen perusta.



Tyon laatu ja tuloksellisuus
TyShyvinvointi ja tyokyky

Palaute edistymisesta
Osaamisen hyodyntaminen
Innostaminen ja mahdollistaminen
Valtuuttaminen ja yhdessa kehittaminen
Osallistava vuorovaikutus

Mittarit, kehittymisen trendit
Toimintaprosessit, tyéryhmat, verkostot
Tavoitteet, osatavoitteet
Visio, strategia, arvot
Toimintaymparisto

Lahde: Tydturvallisuuskeskus 2022

Tyoryhma korostaa etdajohtamisen osaamisen vahvistamista ja virtuaalijohtamisen
laaja-alaisen kehittamisen nakdkulmia tulevaisuuden tyéelamassa.

6.4 Ilmapiiri

Ilmapiiri — “Avoin, suvaitsevainen, tasapuolinen”

Tyo6ilmapiirin eteen kannattaa tehda tyodta. Vuorovaikutustilanteissa tartutamme
toisiimme niin hyvia kuin pahojakin asioita. Hengeltaan hyvassa tydyhteisdssa on lupa
tarvittaessa kyseenalaistaa esimerkiksi johdon toimintatapaa. Terve kriittisyys on
eriasia kuin myrkyllisyys. Jos valittamisenvaihde jaa paalle, ei sekaan johda
rakentavaan muutokseen.

Esimies vastaa henkilostdon tyodtehtavien oikeudenmukaisesta jakautumisesta.
Tyontehtavien jakautumisen periaatteet ovat avoimesti keskusteltuja tydyhteisdssa ja
kaikki tydntekijat tietavat nama. Tydoloja tulee kehittda niin, etta ne soveltuvat seka
naisille etta miehille. Kullekin yksittaiselle tydntekijdlle sopivat hyvat tydolot ja toimivat
tydvalineet yhdessd muodostavat turvallisen, terveellisen ja tehokkaan tydn tekemisen
edellytykset. Tybdhyvinvointikysely liitetdan kiintedmmin toiminnan kehittamisen seka
tydolojen ja tydilmapiirin seurannan valineeksi.

Psykologisesti turvallisessa tyoyhteisossa pystytdan kohtaamaan totuus ja
ottamaan vaikeatkin asiat puheeksi. Vastuuta kannetaan yhdessa ja asioita ratkaistaan
yhdessa. Totuus on esilla ja tydyhteisdn ilmapiiri on helppo hengittaa. Psykologinen



turvallisuus on suorapuheisuutta ja halukkuutta osallistua erimielisiin keskusteluihin.
Empatia on kova tydeldman taito - taito asettua toisen asemaan.

Psykologista turvallisuutta edistaa yhteiseen ymmarrykseen tahtaava vuorovaikutus,
johon paastakseen kannattaa pyrkia:

¢ tunnistamaan omia uskomuksiaan erilaisuuden edessa

e kunnioittamaan eridavia mielipiteita

e asettamaan itsensa alttiiksi ja osoittamaan oma haavoittuvuutensa ja
erehtyvaisyytensa

e olemaan syyllistamatta toisia virheista

¢ nostamaan myds vaikeat asiat esille ja keskustelemaan niista kunnioittavasti

e Olemalla lasna ja kiinnostunut muiden ajatuksista virtuaalitapaamisissa.

¢ Ottamalla matalalla kynnykselld kontaktia tyokavereihin. Myds kuulumisten
vaihto on tarkeaa!

Psykologisesti turvattomassa tyodyhteisdossa toimitaan itsekkaasti, keksitdaan
tekosyita, syytellddn muita ja ummistetaan silmat. Totuus on piilossa ja tietoa
pimitetdan vallankaytdén muotona.

Nakymaton ilkeys = on hienovaraista myrkyllisyytta rivien valista ja voi katkeytya
piiloon sivistyneen vuorovaikutuksen alle

Ignorointi = toisen tietoinen huomioimatta jattaminen. Voi ilmetd poispain
katsomisena, kannykkaan tai tietokoneeseen syventymisena silloin kun toinen puhuu,
sahkopostiviestittelyn ulkopuolelle jattdmista ilman perusteltua syyta

Tiedolla mitatointi = ei anneta armoa toisen alan asiantuntijalle vaan jyrataan
keskustelussa omilla tiedoilla ja nakemyksilla

Ohittava normalisointi = Tydntekijat kertovat esimiehelleen jostain epdkohdasta,
vaikkapa siita, etta jokin tyo tuottaa liikaa kiiretta. Esimies “lohduttaa” toteamalla, etta
toisella tiimilla on vield vaikeampi tilanne tai ettad resurssit ovat tiukassa koko talossa.
Ei empaattinen normalisointi = joku kertoo huolensa, mutta hanta kehotetaan vain
ajattelemaan positiivisesti, talldin aitoa kohtaamista ei tapahdu

Myrkyllisyyteen on tarkeda puuttua, kun sita ymparillaan havaitsee. Etenkin esimiehen

6.5 Ollaan ihmisiksi

Jokainen tydyhteisdn jasen sitoutuu noudattamaan Hyva kayttaytyminen - ohjetta seka
tydyhteisbn sovittuja pelisaantdéja. Sukupuolisen hairinnan, ahdistelun, epaasiallinen
kohtelun ja syrjinndan suhteen noudatetaan O-toleranssia. Toisten hyvinvointia
uhkaavaan kayttdytymiseen puututaan samalla tavalla organisaation kaikilla tasoilla.



Tarvittaessa hyddynnetaan tydterveyshuollon ja tydsuojeluvaltuutettujen antamaa
tukea ja tydyhteis6jen kehittamisen tukena kaytetaan vyksiléon ja tybéryhman
tydnohjausta ja mentorointia.

Muistetaan kayttaytya myds vapaa-ajalla ja somessa tydkavereita ja tydpaikkaa
arvostavalla tavalla. Mietitddn ennen kuin julkaistaan eikd levitetd henkil6tietoja,
epadasiallisia kirjoituksia tai kuvia.

Debatissa voidaan vaittely voittaa tai havita, dialogissa ei ole voittajia tai haviajia.

7 Hyva olisi kysya - tavoitteet ja toimenpiteet

Pohjois-Savon hyvinvointialue aloittaa toimintansa vuoden 2023 alusta. Kaytannossa
tdma tarkoittaa Pohjois-Savon kuntien sosiaali- ja terveystoimen, pelastustoimen ja
sairaanhoitopiirin palvelut siirtyvat hyvinvointialueen vastuulle 1.1.2023 alkaen.
Pohjois-Savossa on sen jalkeen vyksi jarjestaja, joka on vastuussa sosiaali- ja
terveydenhuollon sekda pelastustoimen palveluista. Uudistuksen toimeenpano ja
valmistelu on laaja kokonaisuus. Pohjois-Savossa hyvinvointialueelle siirtyvia sosiaali-
ja terveydenhuollon ja pelastustoimen jarjestajia on talla hetkellda yhteensa 19 ja nama
toimivat 19 kunnan alueella. Uudistus koskee noin 12 000 tyontekijaa.

7.1 Mita halutaan tietaa?

Uudistuksen takia henkildston tasa-arvon tilan tarkastelu on vasta aluillaan. Huolellinen
suunnittelu ja toteutus on tarkeatd, kun pohditaan millaiset henkiléstéhallinnon
tunnusluvut, tulisi ottaa saanndlliseen tarkasteluun.

e henkiloston ika ja sukupuolijakauma (taulukko henkiléstén sukupuolijakaumasta
organisaatiossa, graafinen kuva vakituisen henkiloston ikaprofiilista, taulukko
henkilostdn keski-idsta sukupuolittain)

e johtajaprofiilit

e tydelaman joustot (hoitovapaa, isyysvapaa, opintovapaa, tilapdainen hoitovapaa,
vanhempainvapaa, vuorotteluvapaa, vyksityisasia, daitiysvapaa, osittainen
hoitovapaa, osa-aikaeldake) taulukko prosenttiosuuksista ja henkilémaarista
tydeldman joustojen kayttajista sukupuolittain

e erilaiset palvelussuhteet (vakituiset, maardaikaiset ja oppisopimusopiskelijat)
vakinaisten ja maardaikaisten tydntekijoiden osuudet koko henkildstdsta
sukupuolittain, vakinaisten ja maaraaikaisten tyodntekijéiden maarat
sukupuolittain, osa-aikaisten tydntekijéiden maarat sukupuolittain

e sairauspoissaolot

e palkkavertailut, henkiléston palkitseminen/kannustava palkkauspolitiikka

e tyohyvinvointikyselyt sisaltden kartoituksen tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden
kokemuksesta kuin myos tyodtyytyvaisyyden kokemuksesta.



Tilastokeskuksen yllapitdaman indikaattorin mukaan naiset tekevat Suomessa miehia
enemman osa-aikatditd. Naiset tekevat edelleen enemman myés madrdaikaista tyodta
(Tilastokeskus 2018).

Taustatietoina luotettava Idhde on myds Tyoterveyslaitoksen Tydelamatiedon KuntalO-
tutkimus. Onko tulossa oma Hyvinvointialue10-tutkimus?

KuntalO-tutkimus selvittda kunta-alan henkiloston tydéta ja tydssa tapahtuvia
muutoksia seka niiden vaikutuksia henkildston terveyteen ja hyvinvointiin. Tuloksissa
esitelladn kehitystrendeja tydssa, tydyhteisdjen toiminnassa, johtamisessa ja tydssa
jaksamisessa kunta-alalla.

Tyobterveyslaitoksen KuntalO-tutkimus on maan laajin ja pitkdaikaisin kunta-alan
henkilést6on kohdistuva tutkimus. Mukana tutkimuksessa on 11 kaupunkia ja n. 90 000
tydntekijaa. Tutkimus toteutetaan kahden vuoden valein. Vastausprosentti on ollut
kolmessa viimeisimmassa kyselyssa 71-72 prosenttia. Tutkimuksen tuloksia kaytetaan
kunnissa henkiléston hyvinvoinnin ja tydelaman kehittdmiseen. Tutkimusaineistoa
hydédynnetdan laajasti tieteellisessa tutkimuksessa, jossa tutkitaan mm. ty6olojen ja
tyossa tapahtuvien muutosten vaikutuksia tydntekijoiden terveyteen ja hyvinvointiin
seka yhteyteen vaikuttavia mekanismeja.

Aineisto on vuosilta 2016, 2018 ja 2020 ja se sisaltaa yli 64 000 vastaajan tiedot
poikkileikkauksena vuosittain. Vastaukset on jaettu luokkiin erilaisten kriteerien
mukaan (esim. sukupuoli tai esimiesasema). Sivun yldlaidan painikkeista voit vaihtaa
luokitteluun kaytettdvaa kriteeria. Aineisto on karkeistettu niin, ettei yksittdista
vastaajaa voida tunnistaa. Pienimmissakin ryhmissa on vahintdan 200 vastaajaa.

www.tyoelamatieto.fi

Kevan avainasiakaskyselyissa on kuntaorganisaatioille talla hetkelld saatavina valmiit
kysymyspatteristot:

e tyohyvinvointikysely

e sote-uudistus ja muutoksen tuki

e esihenkilokysely

e |uottamusmieskysely

e tyohyvinvoinnin johtamisen kartoitus
e aktiivisen tuen toimintatapa

Kevan avainasiakaskyselyita kayttamallda on mahdollista saada myo6s verrokkitietoa
muista saman kokoisista kaupungeista ja kunnista. Kiinnostavaa on se, millaisia
vastaavia palveluita tulee tarjolle hyvinvointialueille.

7.2 Kysytaan henkildstolta

Kyselyiden suunnitteluun ja toteutukseen voi hyddyntaa vuosikelloajattelua. Mita
kysytdaan vuosittain, joka toinen vuosi tai harvemmin. Kuin myods sisalléllisesti


http://www.tyoelamatieto.fi/

tarkasteltuna — mita halutaan tietaa ja onko mahdollisesti teemoja, joista ei ole kysytty,
mutta kannattaisi kylla kysya.

Hyvinvointialueelle  siirtyminen tapahtuu reippaasti vuoden 2023 alussa.
Parhaimmillaan henkildstén tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma on mukana jo
perehdytyksestd, sahkoiselld perehdytysalustalla ja alkuinfoista Iahtien. Tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuussuunnitelma tulee kiinnittaa hyvinvointialueen arvoihin ja strategiaan
ja nain ollen kuljettaa mukana my6s muutosvaiheesta uuteen todellisuuteen.

Tyoryhma esittaa hyvinvointialueen ensimmaiseksi tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuuskyselyn ajankohdaksi lokakuuta 2023. Perinteisten kysymysten lisaksi
voisi olla arvokasta kysya mm.:

e toteutuneiden kehittamiskeskustelujen maaraa (yksilo- ja
ryhmakehittamiskeskustelut) oppisopimusopiskelijoiden maaraa

e hairinnan, epdasiallisen kohtelun, sukupuolisen, seksuaalisen hairinnan maarat

e |ahtdkyselyt, missd nakyy toteumamaarat lahtosyittdin eriteltyna

¢ miten henkiléstdén palkitseminen ja kannustava palkkauspolitiikka on toteutunut

e terveydellisin perustein soveltuvaan tyéhdn siirtyneiden (uudelleen sijoitus)
henkiléiden maara, korvaavan tydn kaytén maara

e tydssa kehittyminen ja uralla eteneminen,

e anonyymirekrytointi (pilotointi)

Taman lisaksi joka toinen vuosi toteutettavassa palkkakartoituksessa palkkausta ja
palkitsemista seurataan sdanndllisesti tasa-arvon nakokulmasta. Johtopaatodkset
palkkauksen ja palkitsemisen tasa-arvon tilanteesta, ja sen perusteella suunnitellut ja
toteutetut tasa-arvoista palkkausta ja palkitsemista edistavat toimenpiteet ovat
avoimesti koko henkilékunnan saatavilla ja ne kdaydaan lapi tydpaikkakokouksissa.

7.3 Tulokset arkeen

Tasa-arvosuunnitelman sisdltamat toimenpiteet ja tavoitteet yhdessa henkildston
yhdenvertaisuutta edistavien toimenpiteiden kanssa on hyva sisallyttda esimerkiksi
tyoyksikdiden  toimintasuunnitelmiin  seka tyodhyvinvointisuunnitelmiin  niiden
toteutumisen varmistamiseksi. Henkiléstdn tasa-arvosuunnitelma on kaytava
tydyhteisbissa lapi ja pohdittava yhdessd mita sen tavoitteiden mukainen toiminta
jokaisessa tydyhteisdssa tarkoittaa ja miten sitd voidaan parhaiten toteuttaa
jokapaivaisessa tydelamassa.

Tuloksien perusteella tehtyja suunnitelmia ja toimenpiteita seurataan saanndéllisesti.
Toiminta on kauttaaltaan lapindakyvaa ja avointa. Monet yhteiskunnalliset muutokset ja
ilmidt, kuten esimerkiksi covid-19, vaikuttavat tuloksiin ja nakyvat henkilostdn tilaa
kuvaavissa tunnusluvuissa. Ne on hyva tiedostaa ja myds kirjoittaa auki.

Hyvinvointialueen kaytéssa olevilla HR-jarjestelmilld on keskeinen merkitys, silla
varmistetaan mm. tarvittava tasa-arvoraportointi.

Kyselyiden suunnittelu, toteutus ja raportointi on hyva tehdda henkildstdlle
mahdollisimman nakyvaksi ja ilmaisuasultaan ymmarrettavaksi. Motivoituneet



tydntekijat vastaavat kyselyihin mielelldan, kunhan saavat kuulla tuloksista, keskustella
ja olla toteuttamassa toimeenpanoa ja tietoisia seurannasta.

8 Vaikuttavuuden arviointi ja jatkuva palaute

Kyselyt, tyopajat, kuulemiset, ulkoiset arvioinnit, tapaamiset, haastattelut

Tavoitteet, toimenpiteet, vastuut, seuranta, aikataulu

tydkirja, toiminnallinen, henkiléstdén suunnitelma

Esihenkildéita valmennetaan laadukkaaseen rekrytointiin  tasa-arvondakdkulma

huomioiden.

9 Viestintasuunnitelma

Viestinnan avulla jokaista tydntekijaa kannustetaan pohtimaan omia, kenties
tiedostamattomiakin asenteitaan.

Henkilostokoulutukset

Tasa-arvoasiat ja niihin liittyvat teemat sisdllytetéan kaupungin esihenkildiden
koulutuksiin.

Jarjestetaan teemaan liittyva ylimman johdon seminaari

Luodaan tasa-arvoon ja yhdenvertaisuuteen liittyva valmennuspaketti tyéyhteiséjen ja
esihenkildiden kayttdon. Materiaali sisaltda nakdkulmat sukupuoleen, sukupuoli-
identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun perustuvan syrjinnan ennaltaehkaisemiseksi

HR, henkildstéjarjestét, tydsuojeluorganisaatio lisdavat osaamistaan henkildéstdon
liittyvissa tasa-arvo- ja vyhdenvertaisuusasioissa ja tukevat aktiivisesti muuta
organisaatiota toimimaan tasa-arvoisesti

Viestinnan ja laadittavan viestintasuunnitelman keinoin tuetaan sukupuolten tasa-arvon
edistdmista ja sukupuoleen, sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun
perustuvan syrjinnan seka seksuaalisen hairinnan ehkaisemista.

Rekrytointiviestintd tukee tasa-arvoista rekrytointia erityisesti tilanteissa, joissa on
tarkead edistdad vahemmistdssa olevan sukupuolen rekrytointia.

Kehitetddn tasa-arvoa tukevaa termistdéa ja sen kayttdéa. Esimerkiksi henkildstda
koskevissa lomakkeissa ja kyselyissa kaytetaan myos muu-vaihtoehtoa silloin, kun on
tarve kysya sukupuolesta



10 Lahteet

Roos, Satu & Mdénkkdénen Kaarina: Ihmisiksi tydssa: tydyhteisotaidoilla vaikuttavuutta.
UNIress 2015.

Tyo6terveyslaitos. Saatavilla.

Hyva tyokayttaytyminen - Oppimateriaalit - Tyoterveyslaitos (ttl.fi)

Pelotta toissa -psykologinen turvallisuus tydyhteiséssa - Tyoterveyslaitos (ttl.fi)
Tyb6paikkakiusaaminen - Tyodterveyslaitos (ttl.fi)

Tyo6turvallisuuskeskus. Saatavilla.
Hyva tyokayttaytyminen ja tydyhteisotaidot - Tyoturvallisuuskeskus (ttk.fi)
Tyoturvallisuus - johtaminen ja esimiestyd - Tyoturvallisuuskeskus (ttk.fi)

Tyo6sopimuslaki. Saatavilla: https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2001/20010055

10.1 Lainsaadanto

SUOMEN PERUSTUSLAKI (731/1999)

Suomen perustuslain yhdenvertaisuuspykala (6 §) kieltaa yleisesti syrjinnan, eli
ihmiset ovat yhdenvertaisia lain edessa. Perustuslain mukaan ketdan ei saa ilman
hyvaksyttavaa perustetta asettaa eri asemaan sukupuolen, ian, alkuperan, kielen,
uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, terveyhdentilan, vammaisuuden tai muun
henkiléon liittyvan syyn perusteella.

TYOSOPIMUSLAKI (55/2001)

Tydsopimuslaki velvoittaa tydénantajan huolehtimaan hyvasta ilmapiirista tydpaikalla.
Tybnantajalta edellytetaan tydntekijoiden tasapuolista kohtelua ja kielletaan
tydntekijoiden asettaminen eri asemaan ilman hyvaksyttavaa perustetta.

LAKI KUNNALLISESTA VIRANHALTIJASTA (304/2003)

Tybnantajan on kohdeltava viranhaltijoita tasapuolisesti, jollei siitda poikkeaminen ole
viranhaltijoiden tehtavat ja asema huomioon ottaen perusteltua.

TYOTURVALLISUUSLAKI (738/2002)

Tyo6turvallisuuslaki maarittelee tydénantajan ja tydntekijdéiden velvollisuudet
tydturvallisuuden toteuttamiseksi seka tydsuojelun yhteistoiminnan perusteet ja
kasittelee tydpaikoilla esiintyvia haitta- ja vaaratekijoita ja niiden ennakointia.
Tybnantajan on tydn ja toiminnan luonne huomioon ottaen riittavan jarjestelmallisesti
selvitettava ja tunnistettava tydstad, tydajoista, tyotilasta, muusta tydymparistosta ja
tydolosuhteista aiheutuvat haitta- ja vaaratekijat sekd, jos niita ei voida poistaa,
arvioita niiden merkitys tyontekijoiden turvallisuudelle ja terveydelle. Talldin on


https://www.ttl.fi/oppimateriaalit/opas/esittavan-taiteen-turva-ja-hyvinvointiraideri/hyva-tyokayttaytyminen/
https://www.ttl.fi/oppimateriaalit/pelotta-toissa-psykologinen-turvallisuus-tyoyhteisossa#toc--peloton-ilmapiiri-vapauttaa-ty-yhteis-n-potentiaalin-
https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/tyopaikkakiusaaminen/
https://ttk.fi/tyoturvallisuus_ja_tyosuojelu/toimialakohtaista_tietoa/elokuva-_ja_tv-tuotanto/hyva_tyokayttaytyminen_ja_tyoyhteisotaidot#:~:text=%20Hyv%C3%A4%20ty%C3%B6k%C3%A4ytt%C3%A4ytyminen%20on%20valinta%20%201%20Reiluus,Oleminen%20luottamuksen%20arvioinen%20pit%C3%A4m%C3%A4ll%C3%A4%20kiinni%20lupauksista.%20More%20
https://ttk.fi/tyoturvallisuus_ja_tyosuojelu/tyoturvallisuuden_perusteet/johtaminen_ja_esimiestyo#ff1afe9c
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2001/20010055

otettava huomioon mm. tyontekijan ika, sukupuoli, ammattitaito, ja muut hanen
henkilékohtaiset edellytyksensa. Tyoturvallisuuslaki velvoittaa tydnantajaa antamaan
tydntekijoille riittdvan opastuksen tydhon, tyotehtaviin ja tydoloihin seka
varmistamaan, etta tydntekija on ymmartanyt opastuksen.

LAKI NAISTEN JA MIESTEN VALISESTA TASA-ARVOSTA (609/1986, MUUTOKSET
1329/2014) JA YHDENVERTAISUUSLAKI (1325/2014)

Keskeisimmat kuntia koskevat tasa-arvolain saadodkset ovat syrjintasaadosten lisaksi:

= viranomaisen velvollisuus edistaa tasa-arvoa tavoitteellisesti ja
suunnitelmallisesti (48)

» sukupuolikiintiot julkisen hallinnon ja julkistaa valtaa kayttdvien toimielinten
kokoonpanoissa (4a§)

» tasa-arvon toteuttaminen koulutuksessa ja opetuksessa seka oppilaitosten
tasa-arvosuunnittelu (5§, 5a§))

» tasa-arvo tavaroiden ja palvelujen saatavuudessa ja tarjonnassa (8e§)

= tydnantajan velvollisuus edistaa tasa-arvoa ja henkildstdpoliittinen tasa-
arvosuunnittelu (6§, 6a8§)

Tasa-arvolaissa maaritelldan sukupuoleen perustuvan syrjinnan muodot ja kielletdan
ne. Kielto koskee lain koko soveltamisaluetta eli padasaantoisesti kaikkia
yhteiskuntaeldman alueita ja kaikkia tilanteita, joissa syrjintéa voi esiintya.

Nain ollen seka valitén etta valillinen syrjintd sukupuolen perusteella on kielletty. (7§)



