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1 Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvosuunnittelun perusteet

1.1 Lahtokohdat suunnittelulle

Nakkilan kunnan yhdenvertaisuus- ja tasa-arvosuunnitelma perustuu voimassa olevaan
lainsaadantdon, erityisesti yhdenvertaisuuslakiin ja tasa-arvolakiin, jotka velvoittavat
tyonantajia edistamaan yhdenvertaisuutta ja sukupuolten tasa-arvoa suunnitelmallisesti ja
tavoitteellisesti. Suunnitelma tayttaa lain edellytykset ja toimii samalla kaytannon
tyokaluna, jonka avulla yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoa kehitetdan osana Nakkilan kunnan
johtamista, henkilostopolitiikkaa ja arjen toimintaa.

Yhdenvertaisuus ja tasa-arvo eivat ole ainoastaan lainsaadannallisia velvoitteita, vaan
keskeinen osa toimivaa ja kestavaa tyoyhteisoa. Nakkilan kunnan tavoitteena on
tydymparisto, jossa jokainen tydntekija kokee tulevansa kohdatuksi arvostavasti ja
oikeudenmukaisesti riippumatta esimerkiksi sukupuolesta, iasta, alkuperasta, kielesta,
terveydentilasta, toimintakyvysta tai elamantilanteesta. Tavoitteena on myos varmistaa,
etta kaikilla tyontekijoilla on yhdenvertaiset mahdollisuudet osallistua, kehittya tyossaan ja
edeta urallaan.

Nakkilan kunnan toimintaymparistddn liittyy erityispiirteita, jotka on huomioitu
suunnitelmassa. Organisaatio on kooltaan maltillinen, ja tyoyhteis6t muodostuvat usein
tiiviista yksikoista, joissa yhteisty0 ja arjen vuorovaikutus ovat keskeisessa roolissa.
Tallaisessa toimintaymparistossa yhdenvertaisuus ja tasa-arvo eivat nay ainoastaan
rakenteissa ja ohjeistuksissa, vaan erityisesti paivittaisessa kohtaamisessa,
tydyhteisOkulttuurissa ja esihenkilotydssa. Samalla pienemmassa organisaatiossa
yksittaisten kokemusten merkitys korostuu, ja siksi on tarkeaa varmistaa, etta toimintatavat
ovat selkeita, oikeudenmukaisia ja kaikkien tiedossa.

Suunnitelman lahtdékohtana on ajatus siita, ettd yhdenvertaisuus ja tasa-arvo toteutuvat
parhaiten silloin, kun ne ovat osa organisaation normaalia toimintaa, eivat erillinen
kehittdmiskohde. Taman vuoksi suunnitelmassa tarkastellaan yhdenvertaisuutta ja tasa-
arvoa osana koko tyontekijapolkua, mukaan lukien rekrytointi, perehdytys, tydoyhteison
arki, johtaminen, tydkyvyn tukeminen seka urakehitys.

Suunnitelman laadinnassa on hyddynnetty henkildston nakemyksia tydhyvinvointikyselyn
kautta. Kyselyn tulokset tarjoavat tarkeaa tietoa siita, miten yhdenvertaisuus ja tasa-arvo
toteutuvat kaytanndssa ja missa on kehittamistarpeita. Nain suunnitelma perustuu
todellisiin kokemuksiin ja mahdollistaa konkreettisten, arkeen vaikuttavien toimenpiteiden
maarittelyn.

Lisaksi suunnitelmassa huomioidaan tyéelaman ja lainsaadannon kehityssuunnat.
Erityisesti EU:n palkka-avoimuutta koskeva saantely tulee lahivuosina lisaamaan
vaatimuksia palkkauksen lapinakyvyydelle ja tasa-arvon toteutumisen seurannalle.
Nakkilan kunta varautuu tahan kehitykseen ennakoivasti kehittamalla palkkaukseen
liittyvia kaytantdja osana yhdenvertaisuus- ja tasa-arvotyota.
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Suunnitelma koskee koko Nakkilan kunnan henkilost6a, ja sen toteuttaminen on koko
organisaation yhteinen tehtava.

1.2 Ohjaava lainsaadanto

Tasa-arvolaissa saadetaan tasa-arvosuunnittelusta, joka usein yhdistetaan
yhdenvertaisuussuunnitelmaan, kuten tassa suunnitelmassa on tehty. Tyonantajan
velvollisuus edistaa yhdenvertaisuutta tulee yhdenvertaisuuslaista (1325/2014).
Velvollisuus edistaa yhdenvertaisuutta koskee kaikkia tyopaikkoja eli tydnantajan tulee
arvioida yhdenvertaisuuden toteutumista tydhénotossa ja tydpaikalla seka kehittaa tydoloja
ja toimintatapoja. Kun tyOpaikka tyollistaa vahintaan 30 henkiloa, tulee laatia tasa-
arvosuunnitelma ja yhdenvertaisuussuunnitelma.

Tasa-arvolain (1329/2014) tarkoituksena on estaa sukupuoleen, sukupuoli-identiteettiin tai
sukupuolen ilmaisuun perustuva syrjinta seka edistaa naisten ja miesten valista tasa-arvoa
ja parantaa naisten asemaa tydelamassa. Yhdenvertaisuuslain (1325/2014) tarkoituksena
on edistda yhdenvertaisuutta ja ehkaista syrjintaa. Syrjintaa ei saa esiintya ian, kielen,
uskonnon, kansalaisuuden, mielipiteen, terveydentilan, seksuaalisen suuntautumisen tai
muun henkildon liittyvan syyn perusteella.

Kaytannon seurannassa ja raportoinnissa sukupuolta koskeva tieto perustuu usein
henkildsto- ja raportointijarjestelmien kaytdssa oleviin luokituksiin. Nakkilan kunnassa
toimitaan soveltuvin osin lakivelvoitteiden ja kaytettavissa olevan tiedon mukaisesti, mutta
samalla varmistetaan, etta syrjinnan kielto koskee myds sukupuoli-identiteettiin ja
sukupuolen ilmaisuun liittyvaa kohtelua. Mahdollisuuksia huomioida sukupuolen
moninaisuus nykyista paremmin tarkastellaan erityisesti kyselyissa, lomakkeissa ja
ohjeistuksissa seka tarvittaessa jarjestelmien kehittamisen yhteydessa, huomioiden
tietosuoja ja jarjestelmarajoitteet. Henkilostokyselyissa sukupuolta koskeviin kysymyksiin
voidaan lisaksi sisallyttaa vaihtoehto “en halua vastata”.

Edistamistoimenpiteiden tarkoituksena on turvata kaikkien henkil6iden tosiasiallisesti
yhdenvertaiset mahdollisuudet edeta tyouralla. Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvosuunnittelu
onkin tietoista syrjimattomyyden edistamista.

Yhdenvertaisuuslaissa syrjintaperusteet ovat:

e |ka

e Alkupera

e Kansalaisuus
o Kieli

e Uskonto

e Vakaumus

e Mielipide

e Poliittinen toiminta
¢ Ammattiyhdistystoiminta
e Perhesuhteet
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Terveydentila

Vammaisuus

Seksuaalinen suuntautuminen
Muu henkil6on liittyva syy

Tasa-arvolaki kieltda valittdman ja valillisen syrjinnan sukupuolen perusteella. Valitonta
sukupuoleen perustuvaa syrjintaa on naisten ja miesten asettaminen eri asemaan
sukupuolen perusteella, eri asemaan asettaminen raskaudesta tai synnytyksesta
johtuvasta syysta tai eri asemaan asettaminen sukupuoli-identiteetin tai sukupuolen
ilmaisun perusteella.

Valillinen syrjinta tarkoittaa esimerkiksi kaytantda, joka vaikuttaa sukupuolen perusteella
neutraalilta, mutta jonka vaikutuksesta henkilot voivat tosiasiallisesti joutua epaedulliseen
asemaan sukupuolen perusteella. Valillista syrjintda on myds eri asemaan asettaminen
vanhemmuuden tai perheenhuoltovelvollisuuden perusteella.

1.3 Termit tutuksi

Tasa-arvo

Suomalaisessa lainsaadanndssa tasa-arvolla tarkoitetaan naisten ja miesten
valista tasa-arvoa. Yleisemmin tasa-arvolla tarkoitetaan kaikkien inmisten
yhtalaista arvoa yksildina ja yhteiskunnan jasenina.

Sukupuolivaikutusten arviointi

Sukupuolivaikutusten arvioinnilla tarkoitetaan paatosten, toimenpiteiden ja
kaytantdjen vaikutusten ennakkoarviointia eri sukupuolille. Arvioinnin
tavoitteena on tunnistaa mahdolliset eriarvoistavat vaikutukset ja tukea tasa-
arvoa edistavia ratkaisuja.

Palkkatasa-arvo

Palkkatasa-arvolla tarkoitetaan sita, etta palkkaus ja muut palvelussuhteen
ehdot maaraytyvat tehtavien vaativuuden ja osaamisen perusteella siten, ettei
sukupuoli vaikuta palkkaukseen. Palkkatasa-arvoa tarkastellaan esimerkiksi
palkkakartoituksen ja palkkauksen lapinakyvyyden kautta.

Yhdenvertaisuus

Yhdenvertaisuudella tarkoitetaan sita, etta kaikki ihmiset ovat samanarvoisia
riippumatta heidan sukupuolestaan, iastaan, etnisesta tai kansallisesta
alkuperastaan, kansalaisuudestaan, kielestaan, uskonnostaan ja
vakaumuksestaan, mielipiteestaan, vammastaan, terveydentilastaan,
seksuaalisesta suuntautumisestaan tai muusta henkiloon liittyvasta syysta.
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Monimuotoisuus/diversiteetti

Monimuotoisuudella viitataan tydyhteison ja henkildston erilaisuuteen: siihen,
etta ihmisilla on erilaisia taustoja, kokemuksia, elamantilanteita ja
ominaisuuksia. Monimuotoisuus nakyy muun muassa yhdenvertaisuuslain
syrjintaperusteissa, mutta se voi liittya myos muihin tyon ja arjen kannalta
merkityksellisiin eroihin, kuten koulutustaustaan, ammattiin, osaamiseen,
arvoihin tai toimintatapoihin. Monimuotoisuudessa ei ole kyse ihmisten
lokeroimisesta, vaan siita, etta organisaatio tunnistaa erilaisia tilanteita ja
lahtokohtia ja varmistaa toiminnan yhdenvertaisuuden kaikissa tilanteissa.
Mahdollisia taustatekijoita tarkastellaan vain silloin, kun se on tarpeen
yhdenvertaisuuden edistamiseksi ja seurannan toteuttamiseksi, ja aina
tietosuojaa kunnioittaen.

Inklusiivisuus

Inklusiivisuudella tarkoitetaan toimintakulttuuria, jossa jokainen voi osallistua
ja tulla kohdatuksi arvostavasti ilman, ettd hanta maaritellaan tai arvioidaan
taustansa tai henkilokohtaisten ominaisuuksiensa kautta. Inklusiivisessa
tyoyhteisdssa on turvallista olla oma itsensa, ja yhteiset kaytannot seka
johtaminen tukevat sita, etta kaikki kokevat kuuluvansa joukkoon. Keskeista
on kehittaa toimintatapoja ja viestintaa niin, etta ne toimivat mahdollisimman
hyvin kaikille ilman oletuksia tai tarpeetonta erottelua. Tarpeen mukaan
toimintatapoja kehitetaan niin, etta ne ovat mahdollisimman selkeita,
saavutettavia ja yhdenvertaisia eri tilanteissa.

e Syrjinta

Syrjintaa on se, etta ihmista kohdellaan huonommin kuin toisia jonkin
henkilokohtaisen ominaisuuden perusteella. Syrjinta voi olla valitdonta, valillista
tai esimerkiksi kohtuullisten mukautusten epaamista vammaisilta henkiloilta.
Valiton syrjinta on sita, kun ihmista kohdellaan jonkin hanen henkilokohtaisen
ominaisuutensa takia huonommin kuin jotakuta toista samanlaisessa
tilanteessa. Syrjinta on valillista, jos naennaisesti yhdenvertainen saanto,
peruste tai kdytanto saattaa jonkun muita epaedullisempaan asemaan jonkin
henkildkohtaisen ominaisuuden perusteella.

Positiivinen erityiskohtelu

Positiivisella erityiskohtelulla tarkoitetaan maaraaikaisia ja oikeasuhtaisia
toimia, joilla parannetaan sellaisen ryhman tai henkildn tosiasiallista
yhdenvertaisuutta, joka on muutoin muita heikommassa asemassa.
Tavoitteena on ehkaista tai lieventaa syrjinnasta tai eriarvoisuudesta johtuvia
haittoja.
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e Moniperusteinen syrjinta

Syrjintaa tarkastellaan yleensa vain yhden syrjintaperusteen nakdkulmasta,
mutta ihminen voi joutua syrjityksi usean ominaisuutensa vuoksi, jolloin
puhutaan moniperusteisesta syrjinnasta.

e Epaasiallinen kohtelu ja hairinta

Epaasiallisella kohtelulla tarkoitetaan hairintaa, kiusaamista ja muuta
epaasiallista kaytosta tyopaikoilla. Usein epaasiallinen kohtelu on
jarjestelmallista ja jatkuvaa, mutta kyse voi olla myds yksittaisesta
tapahtumasta

Hairintéd on yhdenvertaisuuslaissa kiellettya syrjintaa. Laissa hairinta
maaritellaan kayttaytymisena, jolla loukataan henkilén tai ihmisryhman
ihmisarvoa tarkoituksellisesti tai tosiasiallisesti. Hairinnassa henkild luo
kayttaytymisellaan kiellettyyn syrjintaperusteeseen liittyvan toista henkilda tai
ihmisryhmaa halventavan, ndyryyttavan, uhkaavan, vihnamielisen tai
hyokkaavan ilmapiirin. Hairintda kutsutaan yleiskielessa usein
tyopaikkakiusaamiseksi.

e Tiedostamattomat ennakkoluulot

Tiedostamattomat ennakkoluulot ovat tahdosta riippumattomia
ajatteluprosesseja, jotka vaikuttavat esimerkiksi siihen, miten teemme
paatoksia. Ne vaikuttavat toimintaamme ja voivat pahimmassa tapauksessa
johtaa syrjintaan tai epareiluun kohteluun, mikali niitd ei opita tunnistamaan.

e Kohtuullinen mukautus

Viranomaisen, koulutuksen jarjestajan, tydnantajan seka tavaroiden ja
palvelujen tarjoajan on tehtava kohtuullisia mukautuksia vammaiselle
henkildlle. Mukautuksilla turvataan vammaisen ihmisen yhdenvertaisuutta
yksittaisissa tilanteissa. Tyoelamassa kohtuullinen mukautus voi olla
esimerkiksi tyopisteen muokkaaminen tyontekijalle sopivaksi tai erilaisten
tydmenetelmien tai tietoteknisten jarjestelyiden kayttoon ottaminen.

e Esteettomyys ja saavutettavuus

Esteettomyys tarkoittaa sita, etta fyysisen ympariston suunnittelussa otetaan
huomioon kaikenlaiset ihmiset ja erilaiset toimintakyvyt. Esteetdon ymparisto
on valttamaton monille vammaisille henkildille, ja esteettomyys on keskeinen
osa yhdenvertaisuuden toteutumista. Usein saavutettavuutta ja
esteettomyytta kaytetddn synonyymeina. Saavutettavuudella tarkoitetaan
kuitenkin usein muuta kuin fyysista ymparistoa eli esimerkiksi palveluita,
viestintaa, verkkopalveluja ja asenteita.
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2 Nykytila

2.1 Tausta tyolle

Nakkilan kunnan yhdenvertaisuus- ja tasa-arvosuunnitelman paivitys on toteutettu vuonna
2026 ja osana sita on ollut organisaation tydhyvinvointikysely. Tavoitteena on ollut
varmistaa, etta suunnitelma perustuu ajantasaiseen tietoon henkiloston kokemuksista ja
etta siina tunnistetut kehittdamistoimenpiteet kohdistuvat aidosti tydyhteisdn arkeen.

Tyohyvinvointikyselyyn vastasi yli puolet henkildstosta, mika antaa luotettavan
kokonaiskuvan tyOyhteison tilanteesta. Kyselyn avulla tarkasteltiin seka yleista
tydhyvinvointia etta erikseen yhdenvertaisuuteen ja tasa-arvoon liittyvia kokemuksia. Nain
suunnitelman pohjaksi saatiin seka maarallista etta laadullista tietoa organisaation
vahvuuksista ja kehittamiskohteista.

2.2 Yleiskuva henkiloston kokemuksista

Kyselyn perusteella henkildstd kokee Nakkilan kunnan tydyhteison paaosin toimivaksi ja
myonteiseksi. Tyon mielekkyys, mahdollisuus hyodyntaa omaa osaamista seka
esihenkildihin kohdistuva luottamus arvioidaan keskimaarin hyvalle tasolle. Myos
tyoyhteison ilmapiiria kuvataan paaosin myonteiseksi, vaikka vaihtelua eri yksikoiden
valilla on.

Yhdenvertaisuuden ja tasa-arvon nakdkulmasta kysely antaa mydnteisen kokonaiskuvan.
Suuri osa vastaajista arvioi, etta henkilokohtaiset ominaisuudet, kuten sukupuoli, ika tai
tausta, eivat vaikuta heidan mahdollisuuksiinsa kehittya tydssa. Tama luo hyvan perustan
yhdenvertaisuustyon jatkokehittamiselle.

2.3 Kyselyn perusteella tunnistetut vahvuudet

Kyselyn tuloksista nousee esiin useita vahvuuksia, jotka tukevat yhdenvertaisuuden ja
tasa-arvon toteutumista:

e Tasapuolisen kohtelun kokemus: valtaosa henkilostosta kokee, etta heita
kohdellaan tyopaikalla yhdenvertaisesti ja oikeudenmukaisesti.

¢ Yhdenvertaiset kehittymismahdollisuudet: tyontekijat kokevat, etta heidan
mahdollisuutensa kehittya tyossa eivat ole riippuvaisia henkilokohtaisista
ominaisuuksista.

e TyoOyhteison perusilmapiiri: tydyhteiséssa on paaosin myodnteinen ja toimiva
ilmapiiri, joka tukee yhteistyota.

e Luottamus esihenkil6ihin: esihenkilotyo koetaan padosin oikeudenmukaiseksi, mika
on keskeinen tekija yhdenvertaisuuden toteutumisessa.
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e TyoOkyvyn tuen kokemus: suurin osa tyontekijoista kokee saavansa tukea tyokyvyn
heikentyessa.

Nama vahvuudet muodostavat tarkean perustan, jonka varaan yhdenvertaisuus- ja tasa-
arvotyoéta voidaan rakentaa.

2.4 Kyselyn perusteella tunnistetut kehittamiskohteet ja johtopaatokset

Kyselyssa ei tunnistettu alle keskitasoisia indikaattoreita. Kyselyn tulosten perusteella
Nakkilan kunnassa on hyvat lahtokohdat yhdenvertaisuuden ja tasa-arvon edistamiselle.
TyoOyhteis0ssa on vahva kokemus tasapuolisesta kohtelusta ja yhdenvertaisista
mahdollisuuksista. Kysely on keskeinen seurantakeino yhdenvertaisuus- ja tasa-
arvosuunnitelman toteutumisen arviointiin.

3 Tulevaisuuden tavoitteet ja toimenpiteet

3.1 Syrjinnan tunnistaminen ja ehkaisy seka tyokulttuuri
3.1.1 Johdanto

Syrjinta voi olla suoraa tai epasuoraa, tietoista tai tiedostamatonta, ja se voi liittya
esimerkiksi sukupuoleen, ikaan, alkuperaan, kieleen, terveydentilaan, toimintakykyyn tai
elamantilanteeseen. Tyoelamassa syrjinta ilmenee usein rakenteina, kaytantoina tai
oletuksina, jotka voivat huomaamatta asettaa tydntekijat eriarvoiseen asemaan.

Nakkilan kunnassa syrjinnan ehkaisy perustuu ennakoivaan ja rakenteelliseen
lahestymistapaan. Tavoitteena ei ole ainoastaan puuttua yksittaisiin tilanteisiin, vaan
tunnistaa ja kehittaa niita toimintatapoja, jotka voivat aiheuttaa eriarvoisuutta
tyoyhteisOssa.

Pienemmassa organisaatiossa, kuten Nakkilan kunnassa, yhdenvertaisuus rakentuu
pitkalti arjen vuorovaikutuksessa, esihenkildtydssa ja tydyhteisdkulttuurissa.

3.1.2 Toimenpiteet

e Varmistetaan, etta kaikilla tyontekijoilla on yhdenvertaiset mahdollisuudet tyohon,
kehittymiseen ja etenemiseen

e Lisataan tietoisuutta yhdenvertaisuudesta ja syrjinnan muodoista
e Arvioidaan rekrytointikaytantoja yhdenvertaisuuden nakokulmasta

e Varmistetaan, etta tyopaikkailmoitukset ovat selkeitd ja saavutettavia ja niissa on
monimuotoisuuslauseke
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¢ Kiinnitetddn huomiota vaatimuksiin, jotka voivat rajata hakijajoukkoa tarpeettomasti

e Seurataan rekrytointien toteutumista ja hakijajoukon monipuolisuutta
mahdollisuuksien mukaan

e Varmistetaan, etta urakehityksen mahdollisuudet ovat avoimia ja tasapuolisia
e Varmistetaan, etta tydkyvyn tuen mallit ovat selkeita ja kaikkien tiedossa

e Tuetaan tydon muokkaamista yksildllisten tarpeiden mukaan mahdollisuuksien
mukaan

o Lisataan tietoisuutta siita, etta tydkyvyn vaihtelu on normaali osa tyéelamaa

e Varmistetaan, etta tydtehtavien muutoksista viestitaan selkeasti ja
oikeudenmukaisesti

3.2 Hairinnan, epaasiallisen kohtelun ja kiusaamisen tunnistaminen ja
ehkaisy

3.2.1 Johdanto

Jokaisella tyontekijalla on oikeus turvalliseen, arvostavaan ja asialliseen ty0ymparistoon.
Hairinta, epaasiallinen kohtelu ja kiusaaminen voivat ilmeta monin eri tavoin, kuten
vahattelyna, ulkopuolelle jattamisena, epaoikeudenmukaisena kohteluna, loukkaavana
puheena tai toistuvana kielteisena kayttaytymisena. Tallainen toiminta heikentaa
tyohyvinvointia, luottamusta ja tydyhteison toimivuutta.

Nakkilan kunnassa epaasialliseen kohteluun suhtaudutaan vakavasti, ja tavoitteena on
toimintakulttuuri, jossa epakohtiin puututaan varhaisessa vaiheessa ja johdonmukaisesti.
Keskeista on, etta jokainen tyontekija tietaa, miten toimia tilanteissa, joissa kokee tai
havaitsee epaasiallista kohtelua.

Tyohyvinvointikyselyn tulosten perusteella suurin osa henkilostosta kokee, etta
epaasialliseen kohteluun puututaan tyopaikalla.

Tyontekijoiden vastuulla on tuoda esiin kokemuksia ja havaintoja seka toimia toisia
kunnioittavasti arjessa, kun taas esihenkil6t vastaavat tilanteisiin puuttumisesta ja
toimenpiteista.

3.2.2 Toimenpiteet

e Varmistetaan, etta kaikilla tydntekijéilla on turvallinen ja hairinnasta vapaa
tydymparisto
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e Vahvistetaan psykologista turvallisuutta tydyhteiséssa
e Kannustetaan varhaiseen puuttumiseen ja avoimeen keskusteluun

e Kuvataan selkeasti toimintamalli hairinta- ja epaasiallisen kohtelun tilanteisiin
(tarvittaessa myoOs eri kielilla)

o Maaritellaan, kenelle tyontekija voi ilmoittaa tilanteesta
e Varmistetaan, etta ohjeet ovat helposti saatavilla ja ymmarrettavia
e Kasitellaan toimintamalleja osana perehdytysta ja henkilostotilaisuuksia

e Varmistetaan, etta tyontekijoilla on tarvittaessa luottamuksellinen tai anonyymi
matalan kynnyksen mahdollisuus tuoda esiin huolia

o Selkeytetaan, miten ilmoitukset kasitellaan ja miten prosessi etenee

e Varmistetaan, etta ilmoittaja saa palautetta ja tilannetietoa tilanteen kasittelysta
¢ Kannustetaan avoimeen ja kunnioittavaan keskustelukulttuuriin

e Vahvistetaan tyOyhteisotaitoja ja toisten huomioimista

e Luodaan tilaa palautteelle ja vaikeiden asioiden kasittelylle

e Tuetaan tyOyhteisoja ristiriitatilanteiden rakentavassa kasittelyssa

e Tuodaan esiin jokaisen tyontekijan vastuu tyoyhteison ilmapiirista

e Hyddynnetaan tyohyvinvointikyselyn tuloksia kehittamistoimenpiteiden
kohdentamisessa

3.3 Viestinta

3.3.1 Johdanto

Viestinta tukee yhdenvertaisuuden ja tasa-arvon toteutumista tekemalla yhteiset
toimintatavat, tavoitteet ja kdytannon toimenpiteet nakyviksi ja ymmarrettaviksi koko
henkildstolle. Selkea, saavutettava ja avoin viestinta vahvistaa luottamusta ja mahdollistaa
osallistumisen.

Nakkilan kunnan tavoitteena on varmistaa, ettd yhdenvertaisuuteen ja tasa-arvoon liittyva
tieto on kaikkien tyontekijdiden saatavilla ja ymmarrettavissa riippumatta tyotehtavasta,
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tyOajasta tai tyoskentelytavasta. Tama korostuu erityisesti organisaatiossa, jossa
tydyksikot voivat toimia erilaisissa arkiymparistdissa ja viestinnan tavoittavuus vaihtelee.

Viestinnan kehittamisessa huomioidaan myds saavutettavuus, selkeys ja kohderyhmien
erilaiset tarpeet. Tavoitteena on viestinta, joka on helposti ymmarrettavaa, oikea-aikaista ja
tukee yhdenvertaista osallistumista.

3.3.2 Toimenpiteet

o Kaydaan suunnitelman keskeinen sisalto lapi henkilostotilaisuuksissa
e Huolehditaan, etta suunnitelma on helposti saatavilla (esim. intrassa)

o Kaytetaan selkeaa ja ymmarrettavaa kielta viestinnassa
¢ Huolehditaan, etta keskeiset ohjeet ovat helposti I6ydettavissa

¢ Huomioidaan eri henkilostoryhmat ja heidan mahdollisuutensa saada tietoa

e Kasitellddn yhdenvertaisuuteen ja tasa-arvoon liittyvia teemoja osana arjen
viestintaa ja henkilostotilaisuuksia

4 Palkkakartoitus, palkkauksen yhdenvertaisuus ja palkka-
avoimuuteen varautuminen

4.1 Johdanto

Palkkauksen yhdenvertaisuus on keskeinen osa sukupuolten tasa-arvoa ja tyoelaman
oikeudenmukaisuutta. Palkkauksen tulee perustua tehtavan vaativuuteen, osaamiseen,
kokemukseen ja tyon suoritukseen, eika siihen saa vaikuttaa tyontekijan sukupuoli tai muu
henkildon liittyva tekija.

Tasa-arvolaki velvoittaa tydnantajaa edistamaan palkkauksellista tasa-arvoa
suunnitelmallisesti seka toteuttamaan saanndllisesti palkkakartoituksen.
Palkkakartoituksen tarkoituksena on tunnistaa mahdolliset palkkaerot eri sukupuolten
valilla seka arvioida, ovatko erot hyvaksyttavia ja perusteltuja.

Nakkilan kunnan palkkakartoitus on toteutettu hydodyntamalla henkilosto- ja palkkatietoja
seka raportointijarjestelmasta saatavia koosteita. Tarkastelussa on huomioitu

organisaation toiminnan erityispiirteet, jotta analyysi olisi mahdollisimman luotettava ja
tarkoituksenmukainen.

4.2 Palkkakartoituksen toteutus ja rajaukset

Palkkakartoitus perustuu seka ammattiryhmittaisiin raportteihin ettéd henkilétasoiseen
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aineistoon. Tarkastelussa on hyodynnetty ensisijaisesti tarkempaa henkilotasoista dataa,
jotta palkkojen vertailu olisi mahdollisimman luotettavaa.

Analyysissa on huomioitu seuraavat keskeiset rajaukset:

e Tarkastelusta on rajattu pois sellaiset henkilostoryhmat, joiden tyo on luonteeltaan
satunnaista tai hankeperusteista (esimerkiksi kerho-ohjaajat), koska heidan
palkkansa eivat ole suoraan vertailukelpoisia vakinaiseen henkilostéon

e Ammattiryhmakohtaisissa tarkasteluissa on huomioitu, etta pienet ryhmakoot voivat
vaaristaa keskiarvoja merkittavasti

e Raportointijarjestelman nimikkeistd perustuu valtakunnallisiin luokituksiin, minka
vuoksi tarkastelussa on huomioitu organisaation omat kaytossa olevat nimikkeet
ymmarrettavyyden parantamiseksi

Nailla rajauksilla varmistetaan, etta palkkakartoitus antaa realistisen kuvan palkkauksen
rakenteesta.

4.3 Keskeiset havainnot palkkakartoituksesta

Palkkakartoituksen perusteella palkkauksen erot selittyvat paaosin tehtavien vaativuudella,
vastuulla ja tyon luonteella. Organisaation henkiléstorakenne vaikuttaa merkittavasti
siihen, milta palkkavertailu nayttaa eri ammattiryhmissa.

Tarkastelussa voidaan todeta seuraavaa:

e Johtotehtavissa palkkaerot ovat pienia, ja palkkaus on melko tasapainoista
sukupuolten valilla

e Asiantuntija- ja toimistotehtavissa palkkaerot ovat vahaisia, mika viittaa suhteellisen
yhdenvertaiseen palkkatasoon

e Suurissa henkilostoryhmissa, kuten ravitsemis- ja opetushenkilostossa, palkkaerot
ovat maltillisia ja liittyvat tehtavien sisaltoon

e Joissakin pienissa ryhmissa palkkaerot voivat nayttaa suurilta, mutta tama johtuu
usein pienesta henkilomaarasta eika valttamatta rakenteellisesta epatasa-arvosta

e Sukupuolijakauma eri tehtavissa vaikuttaa kokonaiskuvaan: ammattialat ja
sopimusalat (TES) jakautuvat osin eri tavoin, mika nakyy palkkatasojen eroina
ryhmien valilla. Saman ammattiryhman sisalla palkka maaraytyy tehtavan ja
tydehtosopimuksen perusteella eika sukupuolen mukaan.

Esimerkiksi yksittaisissa ammattiryhmissa, joissa miehia tai naisia on vain yksi,
palkkaerojen prosentuaalinen tarkastelu ei anna luotettavaa kuvaa tilanteesta.
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Kokonaisuutena tarkasteltuna palkkakartoitus ei osoita selkeita perusteettomia
palkkaeroja, mutta osoittaa tarpeen seurata palkkarakenteita saanndllisesti ja kehittaa
analyysin tarkkuutta.

4.4 Tavoitteet

¢ Varmistetaan palkkauksen yhdenvertaisuus ja oikeudenmukaisuus kaikissa
tehtavissa

o Kehitetdan palkkakartoituksen tarkkuutta ja vertailtavuutta
e Lisataan palkkauksen lapinakyvyytta ja ymmarrettavyytta

e Tunnistetaan ja arvioidaan palkkarakenteisiin liittyvia ilmidita (esim.
sukupuolijakauma)

e Varaudutaan palkka-avoimuusdirektiivin mukaisiin vaatimuksiin

4.5 Toimenpiteet

4.5.1 Palkkakartoituksen kehittaminen

o Jatketaan palkkakartoituksen toteuttamista saanndllisesti
e Hyddynnetaan seka ammattiryhma- etta henkilotasoista tarkastelua
o Kehitetdan analyysia siten, etta pienet ryhmat huomioidaan tarkoituksenmukaisesti

e Dokumentoidaan kaytetyt rajaukset ja niiden perustelut

4.5.2 Palkkarakenteen ja nimikkeiston selkeyttaminen

e Yhtenaistetdaan ammattinimikkeiden kayttéa organisaation sisalla

e Varmistetaan, etta raportointijarjestelmien nimikkeet vastaavat organisaation
kaytantoja

e Parannetaan palkkatietojen tulkittavuutta ja vertailtavuutta
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4.5.3 Palkkauksen periaatteiden vahvistaminen

e Maaritelldan ja viestitdan palkkauksen keskeiset perusteet (vaativuus, osaaminen,
kokemus)
e Varmistetaan palkkauksen johdonmukaisuus eri yksikodissa

e Tuetaan esihenkildita palkkaukseen liittyvassa paatoksenteossa

4.5.4 Palkkatietoisuuden lisaaminen

e Lisataan henkiloston ymmarrysta palkkauksen muodostumisesta
o Kasitellaan palkkauksen periaatteita osana viestintaa ja esihenkilotyota

e Hyoddynnetaan henkilostdokyselya palkkaukseen liittyvien kokemusten seurannassa

4.5.5 Varautuminen palkka-avoimuusdirektiiviin

e Seurataan aktiivisesti lainsaadannon kehittymista

e Arvioidaan nykyisia palkkaus- ja raportointikaytantdja suhteessa tuleviin
vaatimuksiin

o Kehitetdan valmiuksia tuottaa palkkatietoa rakenteisesti ja vertailukelpoisesti

4.6 Yhteenveto

Nakkilan kunnan palkkakartoitus osoittaa, etta palkkaerot selittyvat paaosin tehtavien
vaativuudella ja henkilostorakenteella. Pienissa ammattiryhmissa yksittaiset palkat voivat
vaikuttaa merkittavasti keskiarvoihin, mika on huomioitava tulosten tulkinnassa.

Kehittamistydssa keskeista on palkkatiedon laadun ja vertailtavuuden parantaminen,
nimikkeistojen selkeyttaminen seka palkkauksen lapinakyvyyden lisdaminen.

Samalla organisaatio varautuu palkka-avoimuusdirektiivin tuomiin muutoksiin kehittamalla
palkkaukseen liittyvia kaytantoja ennakoivasti.

5 Seuranta ja vastuut

Suunnitelman toimeenpanoa seurataan osana normaalia johtamista. Tasa-arvo- ja
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yhdenvertaisuussuunnitelma paivitetaan joka toinen vuosi tyohyvinvointikyselyn
yhteydessa.
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