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1 Johdanto

Sosiaali- ja terveyspalvelujen muutokset koskettavat satoja organisaatioita ja satojatu-
hansia tydntekijoita, joista padosa on naisia. Muutoksilla voi olla kielteisia vaikutuksia
alalla tydskentelevien naisten tydmarkkina-asemaan, mutta myds mahdollisuuksia
tasa-arvon kannalta myonteisiin vaikutuksiin. Tasta syysta on nahty tarkedksi selvittaa
sosiaali- ja terveysalalla kdynnissa olevien muutoksien tasa-arvovaikutuksia seka
tuoda esille sukupuolten tasa-arvoon liittyvia kipupisteita.

Tutkimuksen alkuperaisena tavoitteena oli seurata ja arvioida maakunta- ja sote-uu-
distuksen valmistelussa tehtyjen ratkaisujen merkitysta sukupuolten tasa-arvon nako-
kulmasta ja tunnistaa tasa-arvoon liittyvid ongelmakohtia. Lisaksi tutkimuksella halut-
tiin tuoda tietoa siita, miten olisi mahdollista edistaa sukupuolten tasa-arvoon liittyvia
tavoitteita ja millaisia kdytanndn toimenpiteitd tdma edellyttaisi toimijoilta, sekad miten
voitaisiin minimoida kielteiset sukupuoleen liittyvat henkiléstovaikutukset.

Tutkimushankkeen vuonna 2017 tehty suunnitelma nojautui maakunta- ja sote-uudis-
tuksen alkuperaiseen suunnitelmaan siten, ettd uudet maakunnat olisi perustettu ke-
salla 2017 ja sosiaali- ja terveyspalvelut siirtyneet maakunnille tammikuussa 2018.
Tutkimussuunnitelman laatimisen ja hankkeen kaynnistymisen jalkeen uudistusta ly-
kattiin useaan kertaan ja lopulta uudistus peruttiin maaliskuussa 2019. Tasta huoli-
matta tutkimus nahtiin kuitenkin tarkoituksenmukaiseksi toteuttaa ja tutkia asiaa kay-
tettavissa olevien aineistojen perusteella suunniteltuun uudistukseen valmistautu-
miseksi.

Sosiaali- ja terveysalan uudistuksen henkilostévaikutuksia sukupuolten tasa-arvon
kannalta on tutkittu hyddyntaen viime vuosina tapahtuneita muutoksia ja verrannollisia
esimerkkeja, joissa palveluja ja henkil6stéa on siirtynyt julkiselta sektorilta yksityiselle
sektorille tai joissa kunnat ovat muodostaneet uusia sosiaali- ja terveyspalveluja jar-
jestavia kuntayhtymia seka naihin liittyvien sosiaali- ja terveyspalveluja tukevien pal-
velujen yhtidittdmisia. Maakunta- ja sote-uudistuksen valmistelun aikana myds yksi-
tyisten palveluntuottajien kentéalla on ollut paljon liikkehdintda, kun isot terveys- ja
hoiva-alan yritykset ovat ostaneet pienia ja keskisuuria yrityksia tai jakaneet hoiva-
alan markkinoita keskenaan.

Tutkimus on kohdennettu yleisemmin sosiaali- ja terveysalan muutoksiin ja kokeiluihin
seka niiden henkiléstévaikutuksiin sukupuolten tasa-arvon ndkékulmasta. Tutkimuk-
sessa on keskitytty alkuperaisen tavoitteen mukaisesti sosiaali- ja terveysalan henki-
I6st66n ja kunnista siirtyvissa tukipalveluissa tydskenteleviin seka sosiaali- ja terveys-
alan pienyrityksiin. Tutkimushankkeessa on seurattu uudistuksen valmistelua, arvioitu
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SOSIAALI- JA TERVEYSMINISTERION RAPORTTEJA JA MUISTIOITA 2020:7

ennakoivasti maakunta- ja sote-uudistuksen joitakin henkildstévaikutuksia seka tut-
kittu sosiaali- ja terveysalan muutosta ja henkildstdvaikutuksia verrannollisten esi-
merkkien ja kokeilujen kautta. Hankkeen tapaustutkimukset on kohdennettu Pohjois-
Karjalassa Siun soten perustamiseen ja tukipalvelujen yhtidittdmisiin, uudistuksen val-
takunnallisiin valinnanvapauskokeiluihin sosiaali- ja terveyskeskusten osalta, Mehilai-
nen Lansi-Pohjan tapaukseen, jossa palvelujen tuottaminen siirtyi yksityisen yrityksen
tehtavaksi, sekd Pirkanmaalla tehtyyn uudistuksen valmistelutydhon. Tata tadydentaa
Ruotsissa toteutettujen terveysalan uudistusten vaikutusten tarkastelu sukupuolten
tasa-arvon nakokulmasta.

Antti Rinteen hallitus kdynnisti syksylld 2019 uuden sote-uudistuksen valmistelun, jota
Sanna Marinin hallitus jatkaa. Valmistelussa otetaan huomioon edellisten hallitusten
ja vaalikausien aikana tehty valmistelutyd. Uudessa rakennemallissa sosiaali- ja ter-
veyspalvelujen jarjestaminen kootaan kuntaa suuremmille itsehallinnollisille alueille
(Paaministeri Sanna Marinin hallitusohjelma 2019). Uudistuksen valmistelun jatku-
essa myds tdman tutkimuksen tuottamaa tietoa muutokseen liittyvisté henkildstévaiku-
tuksista sukupuolten tasa-arvon nakdkulmasta toivotaan hyédynnettavan.
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2 Tutkimuksen tavoitteet, aineistot ja
menetelmat

2.1 Tutkimuksen tavoitteet

Tutkimuksessa tarkastellaan maakunta- ja sote-uudistuksen valmistelua ja arvioidaan
ennakoivasti tapausesimerkkien kautta uudistuksen vaikutuksia sosiaali- ja terveys-
alan henkildston sukupuolten valiseen tasa-arvoon. Tutkimuksen tavoitteena on vas-
tata seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

1. Millaisiksi henkildstdvaikutukset sosiaali- ja terveysalaan ja kunnista siirtyvaan
tukihenkilostdon tulevat muodostumaan sukupuolten tasa-arvon nakoékulmasta?
Miten uudistus ennakoivien tapausesimerkkien perusteella vaikuttaa sukupuolten
tasa-arvoon kuten palkkatasa-arvoon suomalaisessa tydelamassa?

2. Mitka ovat uudistukseen liittyvat riskit ja kipukohdat sukupuoleen liittyvien henki-
I6stovaikutusten osalta? Mitka tekijat vaikuttavat sukupuoleen liittyvien henkilds-
tovaikutusten toteutumiseen?

3. Miten uudistuksen avulla voidaan edistaa sukupuolten tasa-arvoon liittyvia tavoit-
teita ja millaisia kaytdnnon toimenpiteitd tdma edellyttdd uudistuksen toimijoilta?
Miten uudistuksessa voidaan minimoida kielteiset sukupuoleen liittyvat henkilds-
tovaikutukset?

Tapaustutkimuksen kohteeksi valittiin kaksi sote-uudistuksen kannalta erivaiheessa
olevaa maakuntaa: Pohjois-Karjala ja Pirkanmaa. Pohjois-Karjala edustaa maaseutu-
maista maakuntaa ja Pirkanmaa, jossa Tampere edustaa suurta kaupunkia. Siun sote
— Pohjois-Karjalan sosiaali- ja terveyspalvelujen kuntayhtyman maakunnallinen sote-
malli aloitti toimintansa vuoden 2017 alussa, joten iso osa suunnitellusta maakunta- ja
sote-uudistukseen liittyvasta muutoksesta ja henkildstdsiirtymista oli jo tehty, kun taas
Pirkanmaalla maakunta- ja sote-uudistusta vasta valmisteltiin.

Valmistellun uudistuksen tilanteen muuttuessa tutkimuksen tavoitteita ja toteutusta
jouduttiin muokkaamaan ja edella esitettyihin tutkimuskysymyksiin on vastattu silta
osin kuin se on kaytettavissa olevan aineiston pohjalta ollut mahdollista. Tutkimuksen
tarkennetut tavoitteet olivat seuraavat:
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Kartoittaa sosiaali- ja terveysalan nykytila sukupuolten tasa-arvon nakdkulmasta,
jotta pystyttaisiin tunnistamaan sukupuolten tasa-arvo-ongelmat ja arvioimaan
sita, edistaako vai heikentadko sote-uudistus sukupuolen mukaista tasa-arvoa.
Tavoitteena oli kartoittaa nykytilaa tasa-arvopolitiikan, juridiikan ja sukupuolten
tasa-arvon edistamisen ndkokulmista.

Seurata maakunta- ja sote-uudistuksen valmisteluty6ta ja organisoitumista suku-
puolten tasa-arvovaikutusten nakdkulmasta. Tavoitteena oli selvittaa, miten suku-
puolten tasa-arvo toteutuu maakuntien organisoitumisessa ja mita vaikutuksia
hallintoa ja henkilostda koskevilla paatoksilla tai liikelaitosten seka mahdollisten
yhtididen muodostamisella on sukupuolten tasa-arvon ndkékulmasta.

Tutkia henkildstosiirtymia kunnista maakuntiin ja niihin liittyvid asioita, kuten pal-
velussuhteen ehtojen muutosta, tydsuhteen jatkuvuutta seka muita tyohon liitty-
vid muutoksia. Koska henkildstdsiirtymia ei uudistuksen toteutumatta jddmisen
vuoksi tapahtunut, kohdennettiin tutkimusta verrannollisiin esimerkkeihin, joissa
selvitettiin henkildston siirtymaa kunnista sote-palveluja tuottavaan kuntayhty-
maan sekd henkildstdsiirtoja kunnista ja kuntayhtymista yksityiselle tydnantajalle.
Lisaksi selvitettiin sosiaali- ja terveysalan tukipalvelujen yhtidittamista ja henkilés-
tosiirtymia kunnista yhtidihin. Yhtena tavoitteena oli arvioida palkkaharmonisoin-
nin vaikutuksia sukupuolten valisiin palkkaeroihin.

Arvioida sote-palveluihin kaavaillun valinnanvapauden seurauksia henkiléstévai-
kutusten ja sukupuolten tasa-arvon kannalta. Arvioinnissa keskisia kysymyksia
olivat henkildston siirtymisen laajuus pois julkiselta sektorilta seka markkinaista-
misen ja kilpailun lisdantymisen vaikutukset henkildstéon asemaan. Valinnanva-
pauden henkiléstdvaikutuksia arvioitiin valinnanvapauskokeilujen avulla.

Selvittada sosiaali- ja terveysalan yritysrakenteen muutosta ja pienyrittajien ase-
maa, koska uudistuksen valmistelun yhteydessa oli ennakoitu, etta tyon teettami-
sen muodot sosiaali- ja terveysalalla monimuotoistuvat.

Tutkia maakunta- ja sote-uudistuksen toteutuksen sukupuolisidonnaisia henkilds-
tovaikutuksia oikeudellisesta nakdkulmasta, joka koostui kolmesta osasta: 1) tyo-
suhteen ehtojen maaraytyminen ja muuttuminen sote-uudistuksessa 2) tasa-ar-
von kehittaminen tasa-arvolain mukaisten tydnantajan tasa-arvon edistamisvel-
voitteiden pohjalta 3) henkil6ston osallistuminen prosessin eri vaiheissa.

Selvittda minkalaisia vaikutuksia Ruotsin terveydenhuollon uudistuksilla oli henki-
I6ston sukupuolten tasa-arvoon.
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Tybsuhteen ehtojen maaraytyminen ja muuttuminen kiinnittyivat kahteen juridisesti
saanneltyyn tilanteeseen. Liikkeen luovutuksessa on kyse tydntekijdiden siirtymisesta
ns. vanhoina tydntekijdina luovuttajalta luovutuksensaajalle. Tasapuolisen kohtelun
vaatimus edellyttda, ettd samaa tyota tekevien tyontekijdiden tydehdot harmonisoi-
daan kohtuullisen ajan kuluessa.

Tutkimuksessa on analysoitu yhteistoimintalainsdadantéa seka sosiaali- ja terveys-
alan tyo- ja virkaehtosopimusten neuvottelumaarayksia tasa-arvon edistamisen ja su-
kupuolen vastaisen syrjinnan kiellon nakékulmasta. Erityistd huomiota kiinnitettiin
eroihin, joita tdssa suhteessa on a) yksityisen ja julkisen sektorin tydnantajien ja b)
erikokoisten tydantajaorganisaatioiden valilla. Yhteistoiminnan analyysi myos linkite-
tdan hyvan tasa-arvokaytannén malliin.

Tutkimustulosten perusteella tavoitteena oli paikantaa uudistuksen mahdollisia suku-
puolten valiseen tasa-arvoon liittyvia ongelmakohtia, tehda arvioita uudistuksen ylei-
sista sukupuolivaikutuksista seka laatia suosituksia siita, millaiset rakenteet ja kaytan-
noét tukevat tasa-arvotyota.

2.2 Tutkimuksen kohteet, aineistot ja
menetelmat

Tutkimuksessa on selvitetty sosiaali- ja terveysalan nykyista ammattirakennetta ja su-
kupuolen mukaista segregaatiota tilastoaineiston avulla. Uudistuksen valmistelua on
seurattu dokumentti- ja lainvalmisteluaineiston avulla. Lisdksi Iahetettiin kysely kai-
kissa maakunnissa toimineille tydryhmille, jotka kasittelivat henkiléstdasioita ja henki-
|6stosiirtoja. Tapaustutkimusten kohdemaakunnissa Pirkanmaalla ja Pohjois-Karja-
lassa tehtiin myds asiantuntijahaastatteluja.

Sosiaali- ja terveysalan muutoksen henkiléstdvaikutuksia sukupuolten tasa-arvon kan-
nalta on tutkittu esimerkkitapausten ja kokeilujen avulla. Yhtena tarkeimpana esimerk-
kina tutkimuksessa oli Pohjois-Karjalassa perustettu sosiaali- ja terveyspalvelujen
kuntayhtyma (Siun sote), johon vuoden 2017 alussa siirtyivat kuntien (mukaan lukien
Pohjois-Karjalan keskussairaala, pelastuslaitos ja ymparistéterveys) sosiaali- ja ter-
veyspalvelut seka alan henkildstd. Tama oli tutkimusesimerkki henkilostosiirtymista
julkiselta julkiselle tydnantajalle (kunnista uuteen sote-palveluja jarjestdvaan kuntayh-
tymaan). Tutkimusaineistona tassa oli laaja henkilostdokysely Siun soten sosiaali- ja
terveyspalvelujen alojen henkildstolle. Lisdksi tutkimuksessa tehtiin haastatteluja
muutoksen valmistelijoille ja henkildstosiirtojen toteuttajille. Haastattelut kohdentuivat
seka tydnantajien etta tydntekijdiden edustajiin. Tutkimuksen kayttédn saatiin myos
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dokumenttiaineistoa seka hyddynnettiin Siun soten valmisteluasiakirjoja, raportteja,
yhdenvertaisuus- ja tasa-arvosuunnitelma "Syrjimatén Siun sote”, henkiléstéjaoston
poytakirjoja ja yt-menettelya koskevia dokumentteja.

Pirkanmaan aineistona oli Pirkanmaalla jarjestetyn SOTE-tyOpajan aineistot ja Henki-
I6stdhallinnon ja henkildstdn osallistuminen -teemaryhman muistiot ja muut uudistuk-
sen valmistelua koskevat asiakirjat. Lisdksi aineistona oli Pirkanmaan maakunnan
henkildstopoliittinen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma 2019-2020.

Sosiaali- ja terveysalan tukipalvelujen henkildstdsiirtymien tarkastelussa esimerkkind
oli tukipalvelujen yhtidittaminen Pohjois-Karjalassa vuoden 2017 alussa ja henkildsto-
siirtymat kunnista ja kuntayhtymista perustettuihin yhtiéihin (Polkka Oy ja Siun Talous
Oy). Tutkimuksessa haastateltiin muutosta toteuttanutta yhtididen johtoa seka Siun
Talouden henkilostolle tehtiin kysely. Lisaksi tutkimusaineistona oli Siun Talouden
henkildstoraportti 2017, Polkka Oy:n henkildstd- ja koulutussuunnitelma seké yhtidi-
den yhdenvertaisuus- ja tasa-arvosuunnitelmat.

Henkilostdsiirtymia kunnista tai kuntayhtymista yksityiselle tydnantajalle tutkittiin Mehi-
ldinen Lansi-Pohja Oy:n esimerkin avulla. Mehildinen Lansi-Pohja Oy perustettiin ke-
sakuussa 2018 ja se on Kemin, Tornion, Keminmaan, Simon ja Mehildisen perustama
yhteisyritys, joka vastaa Meri-Lapin alueen perusterveydenhuollon- ja erikoissairaan-
hoidonpalveluista. Tutkimusta varten haastateltin ammattijarjestéjen edustajia ja teh-
tiin kysely Tehyn ja SuPerin Mehildinen Lansi-Pohjassa tydskenteleville jasenille.

Valinnanvapauden henkildstdvaikutuksia sukupuolten tasa-arvon kannalta arvioitiin
ennakoivasti kuuden sosiaali- ja terveyskeskuskokeilun (sote-keskus) avulla, joissa
kokeiltiin valinnanvapautta palvelusetelien avulla. Selvityksen aineistona on kysely
kuuden kokeilualueen (Hameenlinna, Tampere, Jyvaskyla, Keski-Uusimaa, Paijat-
Hame ja Yla-Savo) yksityisen ja julkisen sote-keskuksen (ml. hammashoidon yksikot)
henkilostolle toukokuussa 2019. Selvitysta varten haastateltiin kaksi kokeiluhankkei-
den projektipaallikkda. Tutkimuksen kaytdssa oli myds OwalGroupin sosiaali- ja ter-
veysministeridlle tekeman valinnanvapauskokeilun arviointimateriaaleja ja -raportteja.

Sosiaali- ja terveysalan yritysrakennetta ja tehtyja yrityskauppoja selvitettiin aluksi
saatavissa olevien tilastojen ja dokumenttien perusteella. Pienten sosiaali- ja terveys-
alan yritysten tilannetta selvitettiin tarkemmin Pohjois-Karjalassa toimiville pienille ja
keskisuurille sosiaalipalvelujen tuottajille kohdennetulla kyselylla.

Tutkimuksen aineistot ja menetelmat esitellaan taulukossa 1.
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Taulukko 1. Tutkimuskysymysten teemat seké tutkimuskohteet, -aineistot ja -menetelmét

Tutkimusteema
Sosiaali- ja terveys-
alan nykytila suku-
puolten tasa-arvon
nakokulmasta

Tutkimuskohde

Ammattirakenne ja sukupuoli
Tasa-arvo

Aineistot

Sukupuolittuneet rakenteet

Kirjallisuus
Sopimukset
Tilastot
Dokumentit
Lains&&danto
Oikeuskéaytanto
Oikeuskirjallisuus

Menetelmét

Kirjallisuuskatsaus
Horisontaalisen ja ver-
tikaalisen segregaa-
tion tilastoanalyysi
Oikeustapausten tar-
kastelu

Tulkinta

Maakunta- ja sote-
uudistuksen suku-
puolisidonnaiset vai-
kutukset

Lainvalmistelu
Henkilostovaikutukset sukupuolten
tasa-arvon kannalta

Henkildston osallisuus
Muutosjohtaminen

Valmistelijoiden ndkemykset tasa-ar-
vokysymysten huomioon ottamisesta

Lainvalmisteluaineisto
Dokumentit
Asiantuntijahaastatte-
lut

Kysely valmistelijoille
Tydpaja-aineisto
Tasa-arvosuunnitel-
mat

Tavoite-keino -ana-
lyysi
Dokumenttianalyysi
Kuvailevat tilastolliset
menetelmat
Haastattelujen sisal-
[6nanalyysi

Toimijat ja henki-
|6std muutoksessa

Ty6- ja virkasuhteet

Maara- ja osa-aikaisten tydsuhteiden
saantely

Tydntekijdiden tasapuolinen kohtelu

Tydsuhteen ehtojen maaraytyminen
Liikkeen luovutus

Lains&adanto
Oikeuskéaytanto
Hallituksen esitykset
Oikeuskirjallisuus

Voimassa olevan oi-
keuden kuvaus
Oikeustapausten tar-
kastelu

Henkiléstosiirtymi- Siirtymat kunnista kuntayhtyméén Asiantuntijahaastatte- | Dokumenttianalyysi
nen vaikutukset (Siun sote) lut Kuvailevat tilastolliset
Siirtyméat kunnista ja kuntayhti6ista Dokumentit menetelmat
kuntayhti6ihin (Siun Talous Oy, Henkildstokyselyt Haastattelujen sisél-
Polkka Oy) Lains&&danto [6nanalyysi
Siirtymét julkiselta yksityiselle (Mehi- | Oikeuskaytantd Kuvaus
l&inen Lénsi-Pohja Oy) Oikeuskirjallisuus
Valinnanvapauden Valinnanvapauskokeilut (Hameen- Aiemmat selvitykset Dokumenttianalyysi
henkilostovaikutuk- | linna, Tampere, Jyvaskyla, Keski-Uu- | Dokumentit Kuvailevat tilastolliset
set simaa, Paijat-Hame, Y1&-Savo ml. Asiantuntijahaastatte- | menetelmat
Pohjois-Savo) lut Haastattelujen sisal-
Henkiloston kokemukset kokeiluista Henkilostokysely [6nanalyysi

Yritysrakenteen
muutoksen ja pien-
yrittdjien asema

Yritysrakenne

Yrittajat

Yrityskaupat

Sosiaalialan palveluntuottajien koke-
mukset

Tyossakaynti- ja yri-
tystilastot
Yrityskaupat (Kauppa-
lehden tilastopalvelu)
Kysely pienille sosiaa-
lialan palveluntuotta-
jille

Tilastoanalyysi
Kuvailevat tilastolliset
menetelmét

Ruotsissa tehtyjen
uudistusten henki-
|6stovaikutukset

Ruotsin terveyspalvelujen uudistus-
ten henkildstovaikutukset

Tutkimuskirjallisuus
Dokumentit

Tilastot
Asiantuntijahaastatte-
lut

Kirjallisuuskatsaus
Dokumenttianalyysi
Haastattelujen sisal-
[6nanalyysi
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3 Sosiaali- ja terveysala sukupuolten
tasa-arvon nakokulmasta

3.1 Tyomarkkinoiden sukupuolittuneet
rakenteet

Suomessa puhutaan miesvaltaisuudesta tai naisvaltaisuudesta kasitteina ja tilastolli-
sina kysymyksina. Harvemmin kuitenkaan sita kasitetdan sukupuolten valisena val-
tana tai sukupuolittuneena valtana (Julkunen 2010). Sukupuolivalta voidaan kasittaa
kaksisuuntaisesti: toisaalta valta voi olla alistavaa, mutta toisaalta se voi myds olla
voimaannuttavaa. Sukupuolittunut valta on Iasna arjessamme ja annamme usein sille
suostumuksemme, emmeka alituiseen kiista sitd. Sukupuolivalta tuotetaan kaytan-
ndssa rutiinien kautta (Julkunen 2010). Voimme tarkastella tilastoja, tutkimustuloksia
ja tehda erontekoja eri ammattialojen palkkausten valilla ja tata kautta tehda eriarvoi-
suutta ndkyvaksi. Toisaalta ndkdkulma voidaan kohdistaa sosiaali- ja terveysalan si-
salla olevien tyontekijéiden ammatilliseen asiantuntijuuteen, tunnustaa tyontekijoiden
korkea ammatillinen laatu ja tuottaa voimaannuttavaa ndkdkulmaa samalla nostaen
ammattialan arvostusta yleisesti. Viime kadessa kysymys onkin arvoasetelmista, kun
yhteiskuntaa ollaan viemassa enemman yksildn ammatillista osaamista painottavaan
suuntaan.

Esimiesten lukumaara tydelamassa on kasvanut. Eurooppalaisessa vertailussa nais-
ten toiminta esimiehind on Suomessa yleista. Sukupuolen mukaan segregoituneessa
tybeldamassa erityisesti naiset tydskentelevat naislahiesimiesten alaisena, mutta nais-
esimiehet ovat yleistyneet myds miesten kohdalla erityisesti akateemisesti koulutettu-
jen keskuudessa. Kuitenkin monet eliitit ja johtoasemat ovat edelleen miesvaltaisia.
(Julkunen 2010.)

Toiden hierarkkinen organisointi on edelleen yleista etenkin terveysalalla. Vaikka
muodollisesti naisilla on paasy vallan- ja auktoriteettipaikkoihin, miehilla on edelleen
enemman valta- ja auktoriteettiasemia. Lahisuhteissa naiset johtavat toisia naisia.
Varsinkin taloudellinen finanssi- ja korporatiivinen valta ovat pysyneet miesten kasissa
(Julkunen 2010). Yhteiskunnallisella tasolla voidaan nahda, kuinka hierarkkisuus on
laajentunut osaksi ylikansallisia rakenteita; Euroopan unionin jasenyyden mukanaan
tuomat uudet rakenteelliset tasot ovat tulleet osaksi hierarkiaa. Toisin sanoen huoli-
matta modernisaatiosta, uudelleen organisoimisesta ja tehtavanimikkeiden muuttami-
sesta sukupuolineutraaleiksi, sukupuolten segregaatio on vankasti pysynyt osana yh-
teiskunnallisia rakenteita.
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Tydmarkkinoiden sukupuolen mukainen segregoituminen eli eriytyminen tarkoittaa
sitd, ettd miehet ja naiset tydskentelevat eri aloilla ja erilaisissa tydtehtavissa. Segre-
gaatio voidaan jakaa horisontaaliseen ja vertikaaliseen segregaatioon. Horisontaali-
sella segregaatiolla tarkoitetaan sita, ettd naiset ja miehet tydskentelevat eri aloilla, ja
vertikaalisella segregaatiolla puolestaan sita, ettd miehet ja naiset tydskentelevat eri
vaativuustason tyotehtavissa. Sukupuolen mukaisessa eriytymisessa voidaankin erot-
taa siten erilaisia tasoja, joissa eriytymista voi tapahtua. Naita tasoja ovat muun mu-
assa yhteiskunnallinen-, toimialakohtainen- ja tyopaikkataso.

Yleisesti pohjoismaisia tydmarkkinoita luonnehtii ammatillisen segregaation eli suku-
puolen mukaisen eriytymisen syvyys, mika on ristiriidassa pohjoismaisen tasa-arvoi-
sen yleisilmeen kanssa. Tekniikka ja luonnontieteet ovat miesvaltaisia aloja ja sosi-
aali- ja terveysala on naisvaltainen. (Julkunen 2010.) Tyéelaman muutos ja uudet tyo-
valineet tuovat mukanaan uusia tehtavia, joilta puuttuu sukupuolinen muisti. Kuitenkin
on merkkeja siita, etta alun perin sukupuolineutraaliksi luodut uudet tehtavanimikkeet
pyrkivat suhteellisen nopeasti eriytymaan ja sukupuolittumaan.

Myds ammattialojen sisalle voi syntya sukupuolittuneita rakenteita, vimekadessa su-
kupuolittuneet rakenteet jarjestetdan organisaation sisaisissa kaytannoissa (Julkunen
2010). Tama tarkoittaa sita, ettd vaikka ammattiala itsessaan olisi sukupuolirakenteel-
taan tasapainossa, sen sisalla olevat rakenteet saattavat olla sukupuolittuneet. Vakiin-
tuneiden rakenteiden murtaminen ja muuttaminen edellyttaa toisin valitsevia yksil6ita
(Julkunen 2010). Nain ollen segregaation purkaminen on monimutkainen asia ja seg-
regoituminen nahdaan ristiriitaisena sukupuolten tasa-arvo tavoitteen kanssa. Kaytan-
ndssa segregoitumisesta on haittana se, ettd epatasaiset sukupuolijakaumat ammat-
tialoilla voivat vahvistaa haitallisia stereotypioita ja jaykistaa tydmarkkinoita. Segre-
gaatio antaa mahdollisuuden toiminnalliseen hierarkiaan ja vahvistavat miesten ja
naisten valisia palkkaeroja.

Valtaosa eriarvoisuudesta tydpaikalla luodaan organisaatioiden sisalla, tyén organi-
soinnin ja tydn tekemisen paivittaisissa kaytdnndissa. Osa eriarvoisista toimintamal-
leista sijaitsee virallisissa ja osa epavirallisissa tilanteissa. Organisaatioon kuuluva
palkkojen maaraytyminen voi sisaltaa piilevia kaytantdja, joista pitaisi avoimesti kes-
kustella (Julkunen 2010), esimerkiksi tydpaikan sisaiset ohjeistukset voivat sisaltaa
eriarvoistavia mekanismeja, jotka vahvistavat segregaatiota. On varsin luonnollista,
ettad vahvasti sukupuolittuneella ammattialalla ohjeistukset laaditaan valtakollektiivin
nakokulmasta, jolloin saatetaan jattda vdhemmistdsukupuoli huomioimatta. Toisaalta
liiallinen vahemmistdén huomioonottaminen saattaa entisestaan vahvistaa sukupuolit-
tuneita rakenteita. Nain ollen sukupuolten tasa-arvo onkin jatkuva tasapainotteleva
prosessi ja vaatii tydta ja tarkkaavaisuutta. Lisdksi uusien kasitteiden tulon myo6ta on
tuotu uudenlaista, modernia tasa-arvonakdkulmaa, naista voidaan esimerkinomaisesti
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nostaa esiin seuraavat kaksi kasitetta: valtavirtaistaminen ja sukupuolten moni-
naisuus.

Sukupuolten tasa-arvon prosessinomaisuuden puolesta puhuu valtavirtaistamisen pe-
riaate, joka kirjattiin Euroopan unionin periaatteeksi Amsterdamin sopimukseen
vuonna 1996, sopimuksen 3 artiklaan. Kansallisella tasolla kuten hallitusohjelmassa
edellytetdan valtavirtaistamista (Paaministeri Sanna Marinin hallitusohjelma 2019—-
2023). Sukupuolinakékulman valtavirtaistamisessa tunnustetaan, etta vallitsevat ra-
kenteet eivat ole sukupuolineutraaleja. Tdman vuoksi ndennaiset sukupuolineutraalit
politiikat voivat itseasiassa lisata sukupuoleen perustuvia eroja. Valtavirtaistamisen
puolesta puhuu moni asia. Sukupuolten tasa-arvoa ei voida saavuttaa, jos tasa-arvo
on vain erillisuudistusten ja virkamiesten vastuulla (Julkunen 2010). Valtavirtaistami-
sen periaate kaytanndssa tarkoittaakin sita, ettd sukupuolten valinen tasa-arvoajattelu
kulkee jatkuvasti mukana kaikessa toiminnassa. Valtavirtaistaminen on toimintastrate-
gia ja sen paamaarana on seka sukupuolten valinen tasa-arvo etta positiiviset erityis-
toimet, joilla voidaan kompensoida vallitsevaa sukupuolten epatasapainoa (Amsterda-
min sopimuksen 13 artikla).

Kasite sukupuolen moninaisuudesta perustuu kokemukseen sukupuolesta mika on
yksildllinen. Voidaan katsoa, etta yhteiskunnallisesti on siirrytty erilaisten sukupuoli-
identiteettien tunnustamiseen. Tama tarkoittaa yhtaalta sita, etta sukupuoli-identiteet-
tid tuotetaan kokemuksin ja erilaisin ilmaisutavoin yksilén mukaan. Sita ei siis voida
lukea vain yhden ryhman ominaispiirteeksi, vaan se on osa kaikkia ihmisia. Muuttuva
naiseus ja mieheys, monien sukupuoli-identiteettien erojen samanaikaisuus, ns. inter-
sektionaalisuus, saattavat aiheuttaa kumuloituvaa syrjintaa. Erilaisten erojen tunnista-
minen ja tunnustaminen on osa tasa-arvoty6ta, ja se on osa myds yhdenvertaisuutta.

Sukupuolten tasa-arvon valtavirtaistamisen ja sukupuolen moninaisuuden kasitteet ei-
vat kuitenkaan ole taysin ongelmattomia kayttda. Tasa-arvon valtavirtaistamisen pe-
rusajatuksena on, etta sukupuolten tasa-arvon edistdminen on “yhteisessa” vas-
tuussa, eli kaikkien vastuulla. Téama kaytanndssa saattaa johtaa siihen, ettei se ole
kenenkaan vastuulla (Julkunen 2010), eikd sita aktiivisesti seurata. Sukupuolten mo-
ninaisuus saattaa johtaa myds huomion muihin seikkoihin ja hamartaa naisvaltaisten
alojen matalapalkkaisuuteen liittyvan problematiikan. Sukupuolten moninaisuus on
myos tietynlainen uusi luokittelukeino, mika voi johtaa virheellisiin ja stereotyyppisiin
kasityksiin. Kun mukaan viela lisataan sosiaaliset ja kulttuurilliset erot, mutkistaa se

1 https://thl.fi/filweb/sukupuolten-tasa-arvo/sukupuoli/sukupuolen-moninaisuus
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sukupuolten tasa-arvon arvioimista ja kasitteellistamista. Talléin huomioon ei valtta-
méatta oteta sita, miten sosiaaliset ja sukupuoliset eronteot saattavat toisaalta mahdol-
listaa ja toisaalta eriyttda oikeuksiin paasya ja osallisuutta.

3.2 Sosiaali- ja terveysalan ammattirakenne

Horisontaalista segregaatiota on tilastojen avulla yleensa tutkittu joko toimialojen tai
ammattien perusteella. Ammatit sisaltdvat samanaikaisesti seka horisontaalisen etta
vertikaalisen segregaation elementteja, joten usein eri aloilla tydskentelya on tutkittu
toimialakohtaisilla aineistoilla. Terveys- ja sosiaalipalvelujen toimiala oli vuonna 2017
Suomen naisvaltaisin toimiala. Toimialalla oli 277 455 tydllista, joista naisia oli 70 pro-
senttia. Terveys- ja sosiaalipalvelut oli tydllisten maaralla mitattuna suurin toimiala ja
merkittavin naisten tyollistaja. Se tyollisti 17 prosenttia koko maan tyollisista, tyodllisista
naisista 30 prosenttia ja tyollisistd miehista nelja prosenttia. (Liitetaulukko 1.)

Terveys- ja sosiaalipalvelujen tydllisista toimi vuonna 2017 julkisella sektorilla 71 pro-
senttia, yksityisella sektorilla 26 prosenttia ja yrittajina kolme prosenttia. Toimialan
tyéllisista oli naisia julkisella sektorilla 89 prosenttia, yksityisellad sektorilla 85 prosent-
tia ja yrittajista 70 prosenttia. Maakuntien valilla oli vain pienia eroja toimialan suku-
puolijakaumassa. Maakunnista naisten osuus oli suurin Satakunnassa (89,2 %) ja pie-
nin Pohjois-Savossa (85,6 %). Julkisella sektorilla erot maakuntien valilla olivat pie-
nemmat kuin yksityisella sektorilla. Julkisella sektorilla naisten osuus oli suurin Ky-
menlaaksossa (91,6 %) ja alhaisimmalla tasolla (87,9 %) se oli Etela-Savossa ja Poh-
jois-Savossa. Koko maassa miesten osuus oli yksityisella sektorilla 4,5 %-yksikk6a
suurempi kuin julkisella sektorilla. Yksityisella sektorilla miesten osuus oli pienin Kai-
nuussa (10,3 %) ja suurin Pohjois-Savossa (17,1 %). Miesten osuus terveys- ja sosi-
aalipalvelujen yrittdjista oli suurin Pohjanmaalla (35,4 %) ja pienin Etela-Karjalassa
(24,8 %). (Liitetaulukko 2, Liitetaulukko 3.)

Sosiaali- ja terveysalan ammattien? sukupuolen mukaista eriytymista on kuvattu kuvi-
oissa 1 ja 2. Sukupuolen mukaisen ammatillisen eriytyminen tarkastelu perustuu am-
mattiryhmien (5-numerotaso) luokitteluun sukupuoliosuuksien mukaan. Ammatit on
luokiteltu naisten ammatteihin (naisia > 90 %), naisvaltaisiin ammatteihin (60 % <

2 Sosiaali ja terveydenhuollon alan ammateista poistettu tdssa tarkastelussa elaintenhoitajat ja
lemmikkieldinten trimmaajat, apteekkien laaketydntekijat, farmaseutit, hammasteknikot, apuvali-
neteknikot, luontais- ja vaihtoehtohoitajat, optikot, eldinlaakarit ja proviisorit
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naisten osuus <= 90 %), tasa-ammatteihin (40 % <= naisten/miesten osuus <= 60 %),
miesvaltaisiin ammatteihin (60 % < miesten osuus <= 90 %) ja miesten ammatteihin
(miehia >90 %).

Miesvaltaiset Tasa-ammatit Miesvaltaiset )
i (2547) Naisten ammatitammatit e Tasfz-azr;?)am
1313 9 4% P
(1313) 0,8% mégie % ki

0,4%

19%

Naisten ammatit
(119034)

35,8 % : :

altaiset ammatit Naisvaltaiset ammatit (35 895)

(209761) 72%
63,1%
NAISET MIEHET

Kuvio 1. Sosiaali- ja terveysalan ammateissa toimivien miesten ja naisten mééaréat ja osuudet am-
mattien segregaatioluokituksen mukaan vuonna 2017. Lahde: Opetushallinto, Tietokanta Vipunen

Sosiaali- ja terveysalan ammateissa toimineista sijoittui 64 prosenttia naisvaltaisiin
ammatteihin, 34 prosenttia naisten ammatteihin ja yksi prosentti seka tasa-ammattei-
hin ettd miesammatteihin. Naisista tasa-ammattiryhmiin kuului alle prosentti, mutta
miehista viisi prosenttia. Suurimmat naisammattiryhmat olivat sosiaalialan tyontekijat
ja ohjaajat seka erityisasiantuntijat, sairaanhoitajat, Iahihoitajat. Naisvaltaisista am-
mattiryhmista suurimpia oli sairaala- ja laitosapulaiset (laitoshuoltajat), erikoislaakarit
ja fysioterapeutit. Tasa-ammatteihin sijoittuivat ylilaakarit ja terveydenhuollon johtajat
ja ainoa miesvaltainen ammattiryhma oli sairaankuljetuksen ensihoitajat. (Kuvio 1, Lii-
tetaulukko 2, Liitetaulukko 3.)
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Kuvio 2. Sosiaali- ja terveysalan ammattien jakautuminen naisten ammatteihin, naisvaltaisiin am-
matteihin, tasa-ammatteihin ja miesvaltaisiin ammatteihin 2017. Lahde: Tilastokeskus, StatFin-tie-
tokanta (*sairaala- ja laitosapulainen eivat kuulu ammattiluokituksessa sosiaali- ja terveysalan am-
matteihin vaan palvelutyéhén/siivoustyohon). Lahde: Opetushallinto, Tietokanta Vipunen

Ammattiryhmien sukupuoliosuuksien perusteella vertikaalisen sukupuolen mukainen
segregaatio nakyy erityisesti tasa-ammattien kohdalla siina, etta alan tasa-ammatteja
olivat vuonna 2017 terveyden huollon johtajat ja ylildakarit, joka ovat ammatillisessa
hierarkiassa korkeimmalla tasolla. Sairaanhoitajista oli miehia vain 12 prosenttia,
mutta ylihoitajista 23 prosenttia. Lisaksi myds sosiaalihuollon ja vanhustenhuollon joh-
tajista miesten osuus oli suuri, vaikka alan tyontekijoista 89 prosenttia oli naisia. (Ku-
vio 2, Liitetaulukko 3.)
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4 Sukupuolten valinen tasa-arvo

4.1 Sukupuolten valisen tasa-arvon saantely

Suomi on sitoutunut lukuisiin kansainvalisiin sopimuksiin, joiden tarkoituksena on
edistda sukupuolten valista tasa-arvoa. CEDAW on YK:n kaikkinaisen naisten syrjin-
nan poistamista koskeva yleissopimus ja yksi YK:n ihmisoikeussopimuksista, jonka
Suomi ratifioi vuonna 1986. Suomi on niin ikdan sitoutunut noudattamaan naisten
aseman edistdmisen toimintaohjelmaa, joka hyvaksyttiin YK:ssa vuonna 1995. Ohjel-
massa kehotetaan ottamaan sukupuolinakdkulma osaksi kaikkia toimintalinjoja ja oh-
jelmia siten, ettd ennen paatdsten tekemista arvioidaan niiden vaikutukset miehiin ja
naisiin. Ohjelma velvoittaa muun muassa hallituksia ja tydmarkkinajarjestoja. Lisaksi
Suomea sitoo esimerkiksi kansainvalisen tydjarjeston ILOn tydelamaa koskevat yleis-
sopimukset syrjimattémyydesta ja samapalkkaisuudesta. Myds Euroopan unionin pe-
russopimuksessa seka unionin perusoikeuskirjassa on Suomea sitovat sukupuolten
tasa-arvoa koskevat periaatteet seka tasa-arvodirektiivit.

Lakia naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta (609/1986) voidaan pitaa lahtékohdil-
taan sukupuolineutraalina, silla sen tavoitteena on seka estaa sukupuoleen perustuva
syrjinta ettad edistda naisten ja miesten valista tasa-arvoa. Edelleen sen tarkoituksena
on estaa sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun perustuva syrjinta (Tasa-ar-
voL 1 §). Tyoelaman osalta lain tarkoituksena on parantaa erityisesti naisten asemaa.
Ero naisten ja miesten asemassa nakyy varsinkin tydelamassa, jossa naiset ovat
yleensad huonommin palkattuja ja heikommassa ammattiasemassa kuin miehet (Nie-
minen 2018, myds Nummijarvi 2004). Tasa-arvolailla pyritddn ohjaamaan toimintaa
siten, ettei sukupuolella olisi merkitysta tai maaraavaa asemaa paatdksenteossa.
Tasa-arvovaltuutettu on kiinnittdnyt huomiota miesten syrjintdan tydpaikoilla perheva-
paiden pitamiseen liittyvissa asioissa (Tasa-arvovaltuutetun kertomus vuodelta 2018).

Keskeisessa asemassa ovat tasa-arvolaissa saadetyt syrjintakiellot, jotka ovat pakot-
tavaa oikeutta ja joista ei voida sopia (Tasa-arvolL 7, 8, 8 aja 8 d §). Sukupuolten va-
listd tasa-arvoa ty0elamassa koskee lain 8 §:n erityissdanto, jossa kielletdan suku-
puoleen perustuva syrjinta tydhonotossa, tyboloissa, palkkauksessa ja muissa tydsuh-
teen ehdoissa. Syrjinta on kielletty tyd- ja virkasuhdetta paatettdessa, koulutukseen
valittaessa, tyontekijoita lomautettaessa tai siirrettdessa tyontekijoita toisiin tehtaviin
(Nieminen 2018). Syrjintda on myds seksuaalinen hairintd ja sukupuoleen perustuva
hairintd seka kasky tai ohje syrjia. Tasa-arvolaissa saadetaan lisaksi, ettd vastatoimet
eli syrjityn aseman heikentdminen oikeuksiin vetoamisen vuoksi on syrjintda (Koski-
nen ym. 2018).
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Sukupuoleen perustuvan syrjinnan kiellosta sdadetaan tasa-arvolain 7 §:ssé, jossa
myds maaritelldan valitdn ja valillinen syrjinta. Syrjintd on valitdnta, jos jotakuta oi-
keudettomasti kohdellaan henkil6on tai hanen sukupuoleensa liittyvan syyn perus-
teella epasuotuisammin kuin jotakuta muuta on kohdeltu, kohdellaan tai kohdeltaisiin
vertailukelpoisessa tilanteessa. Ratkaisevaa tilanteessa on, ettd menettelya on pidet-
tava objektiivisesti arvioiden syrjivana. Silla, onko tekija tarkoituksella syrjinyt tai onko
tekija mieltanyt syrjivansa, ei ole merkitysta. (Koskinen ym. 2018, ks. myds Anttila &
Ojanen 2019).

Tasa-arvolain mukaan valiténta syrjintaa on naisten ja miesten asettaminen eri ase-
maan sukupuolen perusteella; eri asemaan asettaminen raskaudesta tai synnytyk-
sesta johtuvasta syysta seka eri asemaan asettaminen sukupuoli-identiteetin tai suku-
puolen ilmaisun perusteella. Eri asemaan asettamisella tarkoitetaan, etta syrjinnan
seurauksena henkilé on sukupuoleen liittyvasta syysta epaedullisemmassa asemassa
kuin muut vertailtavassa asemassa olevat henkil6t. Vertailu ei kuitenkaan edellyta ver-
tailua konkreettisten henkildiden valilla, vaan epaedullisempi asema voi ilmetd myos
vertailuna hypoteettiseen verrokkiin. Siten esimerkiksi raskaussyrjintaa epailtaessa ei
edellyteta, ettad raskaana olevaa naista voitaisiin verrata tyopaikalla tosiasiallisesti
tydskentelevaan naiseen, joka ei ole raskaana. Vertailukohteeksi voidaan ottaa hypo-
teettinen henkil, ja oletus siitd, miten henkild olisi tilanteessa tullut kohdelluksi, mikali
raskautta ei olisi ollut. Vertailun tuloksena syntyy syrjintdolettama, mikali on todenna-
koista, ettd henkildon epaedullisempi asema johtuu syrjintdperusteesta.

Valitdnta syrjintaa ei voi oikeuttaa. Mikali syntyy epaily siita, etta tydnantaja tasa-arvo-
lain 8 §:ssa kielletylla tavalla syrjii sukupuolen perusteella tydnhakijaa tai tyontekijaa
joko tydhonotossa, tydsuhteen aikana tai tydsuhdetta paatettdessa, voi tydnantaja
kuitenkin kumota syrjintdolettaman ja oikeuttaa toimintansa osoittamalla, ettei kyse
ole syrjinnasta. Kohtelun perusteena on talléin tydtehtavien laatuun ja suorittamiseen
liittyvat todelliset ja ratkaisevat vaatimukset.

Syrjinta on valillista, jos ndennaisesti neutraali sdanto, peruste tai kaytanto saattaa
jonkun muita epaedullisempaan asemaan. Valillinen syrjinta voidaan oikeuttaa, jos
saanto, peruste tai kaytantd perustuu lakiin, silla on muutoin hyvaksyttava tavoite ja
tavoitteen saavuttamiseksi kaytetyt keinot ovat asianmukaisia ja tarpeellisia. Tasa-ar-
volain 7 §:n mukaan valilliselld sukupuoleen perustuvalla syrjinnalla puolestaan tarkoi-
tetaan eri asemaan asettamista sukupuoleen, sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen
ilmaisuun ndhden neutraalilta vaikuttavan sddnnoksen, perusteen tai kdytannén no-
jalla, jos menettelyn vaikutuksesta henkilét voivat tosiasiallisesti joutua epaedulliseen
asemaan sukupuolen perusteella seka eri asemaan asettamista vanhemmuuden tai
perheenhuoltovelvollisuuden perusteella. Valillistd tasa-arvolaissa kiellettya syrjintaa
voisi olla esimerkiksi tydnantajan ohjeistus, joka lahtokohtaisesti kohdistuu kaikkiin
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tydntekijoihin, mutta tosiasiallisesti on omiaan asettamaan epaedullisempaan ase-
maan ainoastaan tyontekijat, joilla on pienia lapsia. (ks. esimerkiksi Koskinen ym.
2018, Anttila & Ojanen 2019.)

Sukupuolten tasa-arvon merkittavana erityiskysymyksena voidaan mainita raskaus-
syrjinta. Syrjinta raskauden perusteella on aina valitonta syrjintda (ks. C-177/88 Dek-
ker). Raskaussyrjinnan kielto on laaja, eika tydnantaja voi maaraaikaisenkaan tydsuh-
teeseen tydntekijoita palkatessaan oikeuttaa raskauden perusteella epaedullisem-
paan asemaan asettamista esimerkiksi tasta tydnantajalle aiheutuvilla lisdkustannuk-
silla (ks. C-109/00 Tele Danmark). Parhaiten suojatussa asemassa ovat vakituisessa
tydsuhteessa tydskentelevat naiset. Tasa-arvovaltuutettu on kiinnittanyt huomiota
lainvalvontatydssaan havaitsemaansa epakohtaan, joka liittyy raskaus- ja perheva-
paasyrjintaa koskevien kieltojen toteutumiseen ja tehokkuuteen. Tydnteon tapojen
moninaistuminen (maaraaikaisten tydsuhteiden, joustavan tydajan sopimusten ja
vuokratydn lisdantyminen) merkitsee niissa tydskentelevien naisten osalta sita, etta
he ovat muita huonommassa asemassa harkitessaan perheenperustamista ja perhe-
vapaiden pitamista. (Tasa-arvovaltuutetun kertomus Eduskunnalle K 22/2018). So-
tealallakin on jo olemassa my0s alustojen kautta valitettdvaa hoivatyota. Alustatyo jaa
usein tydsuhteisen tydn harmaalle alueelle (Ylhainen 2019, Mattila 2019). Tallin
myos sukupuolen perusteella tapahtuvan syrjinnan kitkeminen voi olla haasteellista.

Sukupuolten vélinen tasa-arvo on vaikea asia, sen esille nostaminen ja pitdminen jat-
kuvasti asialistalla on haastavaa. Varsinkin kiireisessa tydarjessa ja hektisissa toimin-
taymparistdissa on haastavaa I0ytaa aikaa tasa-arvon kasittelylle. Lisaksi suurem-
missa organisaatioissa voi olla enemman tasa-arvotydhoén suunnattavia henkiléstéhal-
linnon resursseja, pienet ja keskisuuret yritykset ovat asia erikseen Tasa-arvosuunni-
telman laatiminen on kuitenkin eras keino nostaa esille monenlaisia tyépaikalla haas-
teita aiheuttavia asioita, edistaa hyvaa kohtelua ja tydpaikan inhimillisyytta. (Julkunen
2010.) Tasa-arvosuunnitelmasta saadaan taysimaarainen hyoty vasta ajattelutapojen
muututtua niin, ettd sen toteuttaminen on osa kaikkea tydnantajan toimintaa.

4.2 Naisvaltaisen alan tarkastelun ongelmat

Sukupuolten valista tasa-arvoa ei ole ainoastaan yksilon oikeus tulla kohdelluksi yh-
denvertaisesti sukupuolesta riippumatta, vaan tavoitteena on myds rakenteelliseen
syrjintdan puuttuminen (Tasa-arvolL 3 §). Tata iimentaa esimerkiksi palkkakartoitus,
jossa tarkastellaan sukupuolen vaikutusta tydpaikan palkkarakenteeseen (HE 19/2014
vp, Nieminen 2018).
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Toimialojen segregaation tuottamaan epatasa-arvoon ei tasa-arvolaissa tai sen esi-
toissa oteta tarkemmin kantaa. Silloin, kun ammattialalla toinen sukupuoli on enem-
misténa, tydnantajan velvollisuuden sisaltdé sukupuolten valisen tasa-arvon edista-
miseksi tydpaikalla voi maaraytya ainoastaan tasa-arvolain sdannoésten puitteissa.
Talléin tydnantajan kaytettavissa olevat keinot tosiasiallisen tasa-arvon saavutta-
miseksi tallaisessa tilanteessa ovat vajavaiset. Niiden kehittdminen jaa tyonantajan ja
tydyhteisdn vastuulle osana laajasti ymmarrettya tasa-arvon edistdmisvelvoitetta.
Edistamisvelvoitteen toteuttaminen tavalla, joka tunnistaa myds rakenteellisen epa-
tasa-arvon merkityksen naisten aseman parantamiseksi segregaation “vaivaamalla”
alalla on siten keskeisessa asemassa sukupuolten valisen tasa-arvon saavuttamisen
tavoitteessa.

Jokaisen tydnantajan on edistettdva sukupuolten valista tasa-arvoa tavoitteellisesti ja
suunnitelmallisesti (Tasa-arvolL 6 §). Tydnantajan tulee toimia siten, ettd avoinna ole-
viin tehtaviin hakeutuisi seka naisia etta miehia (Tasa-arvolL 6.2 §). Se, milla tavoin
tybnantajan on edistettdva sukupuolten valista tasa-arvoa, etta se, milla tavoin var-
mistetaan, ettd avoinna oleviin tehtaviin hakeutuu ja niihin rekrytoidaan seka naisia
ettd miehia, on lahtdkohtaisesti jatetty tydbnantajan paatdsvaltaan. Tydnantajan on
joka tapauksessa huolehdittava siita, ettei hakutilanteen missdan vaiheessa tapahdu
syrjintaa. Tasapuolista hakeutumista voidaan edistaa esimerkiksi silla, ettei tyopaik-
kailmoituksessa edellytetda sukupuolisidonnaisiksi miellettyja ominaisuuksia hakijalta,
ellei avoinna olevista tyotehtavista suoriutuminen sita valttamatta edellyta. Tyonhaki-
jan sopivuutta tehtdvaan ei voida mydskaan arvioida kriteerein, jotka ovat syrjivia.
Tybnhakijan omaan harkintaan on jatettava esimerkiksi se, milla tavoin hanen perhe-
suhteensa vaikuttavat tydsta suoriutumiseen.

Tasa-arvolaissa juuri naisten aseman parantaminen ty6elamassa on korostetusti
esilla. Tasa-arvolain saadoksia tulee kuitenkin soveltaa myés miesten aseman paran-
tamiseen silloin, jos he ovat sukupuolensa vuoksi epaedullisemmassa asemassa.
Tydmarkkinasegregaatioon ja syrjivien rakenteiden purkamiseen on kiinnitetty huo-
miota myds tasa-arvolain uudistamisen yhteydessa. Hallituksen esityksessa todetaan
lisdksi nimenomaisesti, etta erds sukupuolten tasa-arvon edistamisen ulottuvuus on
myds miesten aseman ottaminen huomioon (HE 195/2004 vp).

Naiset joutuvat herkemmin syrjityiksi miesvaltaisilla aloilla ja miehet puolestaan nais-
valtaisilla aloilla (Julkunen 2010). Tasa-arvon edistdminen erityisesti sosiaali- ja ter-
veysalalla merkitseekin myés puuttumista miestydntekijéiden olosuhteisiin ja niiden
kehittdmiseen. Tama kuitenkin voi istua huonosti menestysta, erottautumista ja kan-
nustavuutta suosivaan ilmapiiriin. Lisaksi kulttuuristen ja sosiaalisten erojen kasvu ja
kulttuurinen yksildllistyminen mutkistaa kasityksid sukupuolten valisen tasa-arvon to-
teutumisen arvioimisesta, silla se hankaloittaa aseman vertailua. (Julkunen 2010).
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Kulttuurisen muutoksen vaikutukset ja yksildllistyminen ovat haasteellisia myds tyon-
antajalle, silld mahdollisesti tapahtunutta syrjintda on arvioitava aina jonkinlaisia ob-
jektiivisia ja yleistettavissa olevia mittapuita vasten. Toisaalta pelkastaan eri suku-
puolta edustavien tydntekijdiden aseman vertailua koskeva tieto ei ole riittava edista-
mistoimenpide, jos tuloksena on ainoastaan epatasa-arvoisuuteen viittaavien ongel-
mien toteaminen. Epatasa-arvoa koskevan tiedon seurauksena tulisi puuttua sita ylla-
pitaviin rakenteisiin ja kehittda konkreettisia toimenpiteita syrjivien rakenteiden muut-
tamiseksi. Tasa-arvolakia, kuten muutakin lainsdadantoa, tulee I&htdkohtaisesti tulkita
neutraalisti nostamatta kumpaakaan sukupuolta tai muita sukupuoli-identiteetteja tai
henkildstoryhmia toisiaan vahvemmiksi.

4.3 Positiivinen erityiskohtelu

Muodollisen oikeudenmukaisuuden ja tasa-arvon periaatteena pidetaan sita, etta sa-
manlaisia kohdellaan samalla tavalla ja erilaisia eri tavalla. Viime kadessa verrataan
yksil6ita toisiinsa. Oikeudenmukaisuuden monimerkityksellisyys vaikuttaa yksilén ko-
kemukseen siita, onko jokin asia oikeudenmukaista vai ei. Esimerkiksi tulonsiirtopolitii-
kassa oikeudenmukaisuus liittyy priorisointiin: voimavarojen oikeudenmukaiseen koh-
dentamiseen kayttétarkoituksensa mukaan. Poliittisen ja oikeudellisen paatdksenteon
oikeudenmukaisuus vaatii jokaisen asiaosaisen intressien huomioon ottamista ja siksi
jokaisen olisi my6s voitava osallistua oikeudenmukaisuutta arvioiviin ja takaaviin kes-
kusteluihin (Tuori 1999). Osallisuus on siten tapa tuottaa oikeudenmukaisuuden koke-
musta ja hyvaksymista.

Syrjinnan kiellot ovat muodollisen tasa-arvon saavuttamisen valineita Positiivisella eri-
tyiskohtelulla pyritdan edistamaan tosiasiallista tasa-arvoa silloin, kun syrjinnan kiellot
eivat riitd tasa-arvon saavuttamiseksi. Ensimmaisen kerran positiivinen erityiskohtelu
hyvaksyttiin Suomessa vuonna 1975, jolloin perustuslakivaliokunnan lausunnossa to-
dettiin, ettd heikommassa asemassa olevan sukupuolen suosimisella pyritaan lisaa-
maan tasa-arvoa (PeVL 1/1986 vp, myds Nieminen 2019) Positiiviset erityistoimet
ovat osa sukupuolten tasa-arvon valtavirtaistamisen strategiaa (Amsterdamin sopimus
1996, 3 artikla).

Positiivisella erityiskohtelulla tarkoitetaan suunnitelmallisia ja valiaikaisia erityistoimia,
joiden tarkoituksena on edistada esimerkiksi sukupuolensa perusteella heikommassa
asemassa olevien henkildiden asemaa. Positiivisten erityistoimien taustalla on siten
heikommassa asemassa olevien ryhma. Positiivinen erityiskohtelu on erityisen haas-
teellinen instrumentti yhdenvertaisuusperiaatteen ilmaisevan perustuslain 6 §:n kan-
nalta tarkasteltuna. (ks. esim. Ahtela ym. 2006 seka Anttila ja Ojanen 2019.) Positiivi-
sen erityiskohtelun sisaltd on osin epamaarainen, eika sen soveltamisalakaan ole
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tarkkaan maaritelty (Nieminen 2019, Anttila 2017). Positiivinen erityiskohtelu saattaa
usein haastaa oikeudenmukaisuuden kokemuksen.

Positiivisesta erityiskohtelusta sdadetdan seka yhdenvertaisuuslaissa etta tasa-arvo-
laissa. Positiivisen erityiskohtelun kasitteen ja sen soveltamisalan tietysta epamaarai-
syydesta huolimatta sen soveltamisessa on noudatettava tiukahkoja juridisia kritee-
reitd. Tasa-arvolain 9.2 § 4 kohdan mukaan syrjintana ei pideta valiaikaisia, suunnitel-
maan perustuvia erityistoimia tosiasiallisen tasa-arvon edistamiseksi. Tasa-arvolakia
tulkitaan yhdenmukaisesti Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiivin 2002/73/EY
(tasa-arvodirektiivi). Direktiivin mukaan jasenvaltiot saavat pitaa voimassa tai toteut-
taa erityisetuja tarjoavia toimenpiteita, joiden tarkoituksena on helpottaa aliedustet-
tuna olevan sukupuolen ammatillisen toiminnan harjoittamista taikka ehkaista tai hy-
vittdd ammattiuraan liittyvia haittoja (1 artiklan 8 kohta).

Tasa-arvolain 9.2 § 4 kohdassa tarkoitetusta suunnitelmasta tulee kayda ilmi positii-
visten erityistoimien perusteet, se, milla tavoin erityistoimien vaikutusta seurataan
seka niiden valiaikainen luonne. Suunnitelman toteutumista ja sen vaikutuksia on
saanndllisesti seurattava. Esimerkiksi tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmaan
voidaan kirjata positiivisen erityiskohtelun periaatteet ja toteuttamistavat. Positiivisen
erityiskohtelun kayttamista rajoittavat lisaksi oikeasuhtaisuuden ja tarkoituksenmukai-
suuden periaatteet. Kaytettyjen menetelmien tulee olla oikeasuhteisia asetetun tavoit-
teen saavuttamiseksi. Vaatimus suunnitelmallisuudesta tarkoittaa muun ohella sita,
ettei tydbnantaja voi ilman etukateen tehtya positiivisen erityskohtelun suunnitelmaa
esimerkiksi tydhénotossa perustaa valintaansa sukupuoleen. Positiivisen erityiskoh-
telun toimenpiteista on luovuttava, kun sille asetetut padmaarat ja tavoitteet on saavu-
tettu. (ks. Nieminen 2019, Anttila ja Ojanen 2019.) Juridisen kriteeriston vaatimukset
ovat omiaan edistdmaan positiivisen erityiskohtelun koettua oikeudenmukaisuutta ja
hyvaksyttavyytta.

Suhteellisen tiukoiksi kehittyneet kriteerit ovat osin seurausta siita, ettei rajanveto po-
sitiivisten tasa-arvoa edistavien erityistoimenpiteiden ja toisaalta syrjivien toimenpitei-
den valilla ole helppo tai yksiselitteinen. Euroopan unionin tuomioistuimen ratkaisu-
kaytannossa on korostettu suunnitelmallisuutta, toimenpiteiden tarkoituksenmukai-
suutta seka niiden suhteellisuutta. Esimerkiksi ratkaisussa (Eckhard Kalanke C-
450/1993) tuomioistuin katsoi, ettei patevalle naistydnhakijalle voitu antaa automaat-
tista etusijaa rekrytoinnissa, vaikka naiset olivat alalla aliedustettuina. Toisaalta ratkai-
sussa (Badeck C-158/1997) paadyttiin siihen, etta niilla julkishallinnon aloilla, joilla
naiset olivat aliedustettuina, heidat voitiin asettaa hakumenettelyssa etusijalle heidan
ollessa yhta patevia kuin miestyonhakijat. Ratkaisussa korostettiin, ettd perusteen tuli
olla objektiivisesti hyvaksyttava ja sidottu suunnitelmaan naisten aseman edista-
miseksi. Badeck ratkaisussa tuomioistuin katsoi niin ikdan, ettéd kansallisessa lainsaa-
danndssa, jonka tarkoituksena oli poistaa naisten aliedustus alalta, jolle tietty koulutus
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patevaitti, voitiin naisille osoittaa vahintaan puolet koulutuspaikoista. Ratkaisun perus-
teluissa todetaan, ettd tama ei ollut tasa-arvodirektiivin (76/207/ETY) 2 artiklan 1 ja 4
kohdan vastaista, kun kyse ei ollut ainoasta mahdollisuudesta saada kyseista koulu-
tusta, ja kun muut toimenpiteet eivat olleet johtaneet toivottuun tulokseen naishakijoi-
den maaran osalta.

Tasa-arvolain 6 §:ssd saadetaan lisaksi tydbnantajan aktiivisesta tasa-arvon edistamis-
velvoitteesta. Osana tasa-arvoa edistavia toimenpiteitdan tydnantaja voi kayttda myos
positiivista erityiskohtelua. Tydnantajalla voi esimerkiksi vahvasti segregoituneella
alalla toteuttaa positiivista erityiskohtelua tydhdnotossa suosimalla tydnhakijoita, jotka
ovat tyOpaikalla aliedustettuna olevaa sukupuolta. Myds talldin tydnantajan on pystyt-
tava osoittamaan, etta toiminta tayttaa tasa-arvolain 9.2 § 4 kohdan kriteerit, ja etta
ansiovertailu seka tydntekijan sopivuus tydhoén on asianmukaisesti suoritettu ja ta-
pauskohtaisesti arvioitu (Marschall C-409/95, ansiovertailusta yleensa ks. esim. KKO
1996:140, KKO 2002:42). Tyonantajalla voisi olla tydhdnottotilanteessa mahdollisuus
valita avoinna olevaan tehtavaan vahemmist6a tuossa tehtédvassa edustavaan ryh-
maan kuuluva hakija siina tapauksessa, etta hakijat ovat keskenaan patevia tai lahes
yhta patevia (Abrahamsson C-407/1998), eika aliedustettuna olevaa sukupuolta edus-
tavaa hakijaa ole asetettu automaattisesti etusijalle (Eckhard Kalanke C-450/1993).

Epaselvaa lisaksi on, voisiko sukupuolten tasa-arvon edistdmisen velvoite ulottua
myds sellaiseen valintaan, jossa sukupuoli muodostuisi kiintidmenettelyn avulla mer-
kittdvimmaksi valintakriteeriksi. Talldin positiivista erityiskohtelua voisi olla esimerkiksi
se, etta aloilla, joilla miehet ovat aliedustettuina, patevat mieshakijat kutsutaan haas-
tatteluun (Nieminen 2018, ks. my®s Badeck C-158/1997). Tasa-arvolain 14 §:n (syrji-
van tyopaikkailmoittelun kielto) mukaan ty6- tai koulutuspaikan saa ilmoittaa vain joko
naisten tai miesten haettavaksi, mikali tama perustuu 9 §:n 2 momentin 4 kohdassa
tarkoitetun suunnitelman toteuttamiseen.

Sukupuolikiintiét ovat vahvistaneet naisten asemaa komiteoissa ja asiantuntijaeli-
missad, mutta samaan aikaan naisten asema kuntien tydntekijoéina on heikentynyt ja
kansalaisia tyydyttavien hyvinvointipalvelujen yllapito on vaikeutunut (Julkunen 2010).
Kiintididen kayttamiseen opiskelijavalinnoissa on tasa-arvovaltuutettu ottanut kantaa
(mm. TAS/217/2017). Lausunnossa todetaan, ettei kiintididen kaytté opiskelijavalin-
nassa ei ole tayttanyt positiivisten erityistoimien kriteereita, kun hakuperusteita ei ole
johdonmukaisesti kirjattu, toiminnassa ei ole noudatettu suunnitelmallisuutta eivatka
toimet ole olleet véliaikaisia.

Tutkimusaineistostamme kay kuitenkin Pohjois-Karjalan osalta ilmi, ettd sosiaali- ja

terveysalalla erityisena haasteena on tyévoiman saatavuus. Kiintidista voisi olla hyo-
tya silloin, jos koulutukseen hakeutuisi maarallisesti kumpaakin sukupuolta olevia ha-
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kijoita, jolloin tydnantajalla olisi realistiset mahdollisuudet tehda valintaa lukuisten ha-
kijoiden kesken. Alueelliset erot kuitenkin vaihtelevat koulutukseen hakijoiden ja tyon-
hakijoiden saatavuudessa.

Positiivinen erityiskohtelu haastaa oikeudenmukaisuuden kokemuksen erityisesti sil-
loin, jos aliedustettuna olevan sukupuolen edustajalle annetaan etusija tydhénotossa
siinakin tapauksessa, ettd han patevyydestaan huolimatta ei ole yhta pateva kuin vas-
takkaista sukupuolta oleva hakija (Nieminen 2018). Vaikka tasa-arvosuunnitelman
laatiminen on tyénantajan pakollinen velvollisuus, niissa kaytetdan vain harvoin posi-
tiivista erityiskohtelua koskevia saantdja. Positiivista erityiskohtelua ei juuri kayteta
my0dskaan henkiléstdsuunnitelmia tehtdessa. Siten positiivisen erityiskohtelun merki-
tys on tosiasiallisesti jaanyt vahaiseksi ja siihen liittyy paljon poliittisia ennakkoluuloja
(Nieminen 2019).

4.4 Sukupuoleen perustuvan hairinnan kielto

Tasa-arvolakiin lisattiin vuonna 2006 uudistuksessa syrjinnan maaritelmaan seksuaa-
linen hairinta, hairintd sukupuolen perusteella seka sukupuoleen perustuvaa syrjintaa
tarkoittavan kaskyn tai ohjeen noudattaminen tai noudattamatta jattaminen. Tasa-ar-
volain 8 d §:n mukaan tydnantajan menettelyd on pidettéava kiellettyna syrjintana, jos
tydnantaja tiedon saatuaan, etta tyéntekija on joutunut tydssadan seksuaalisen tai
muun sukupuoleen perustuvan hairinnan kohteeksi, laiminly6 ryhtya kaytettavissa ole-
viin toimiin hairinnan poistamiseksi. Sukupuoleen perustuvan hairinnan kielto perus-
tuu my6s Euroopan unionin tasa-arvodirektiiviin (2 artikla).

Lisaksi hairinnasta saannelladan myos tyoturvallisuuslaissa, jonka saanndkset ovat pa-
kottavaa oikeutta, mista seuraa se, ettei laissa sdadettya vaatimustasoa voida alittaa
sopimuksin (HE 59/2002 vp). Laki ei esta kuitenkaan sopimasta tyoturvallisuuden
vaatimustasoa paremmin, jolloin tydturvallisuuspuitteita voidaan tydpaikoilla kehittda
osallisuutta lisddmalla ja edistamisella. Ty6turvallisuus on siten seka tydnantajan ettd
tydntekijan asia ja heidan tulee yhteistoiminnassa yllapitaa ja tehostaa tyéturvalli-
suutta tydpaikalla (HE 59/2002 vp).

Tydturvallisuuslain mukaan tydntekijan on valtettdva sellaista muihin tydntekijdihin
kohdistuvaa hairintaa tai muuta epaasiallista kohtelua, joka aiheuttaa heidan turvalli-
suudelleen tai terveydelleen haittaa tai vaaraa (TTL 18.3 §). Jos tydssa esiintyy tyon-
tekijaan kohdistuvaa hanen terveydelleen haittaa tai vaaraa aiheuttavaa hairintaa tai
muuta epaasiallista kohtelua, tydnantajan on tiedon asiasta saatuaan kaytettavissaan
olevien keinoin ryhdyttava toimiin epakohdan poistamiseksi (TTL 28 §).
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Lain perusteluissa todetaan, etta epaasiallinen kohtelu voi olla tyontekijéiden keski-
naistéa tai se voi olla esimiehen ja tyontekijan valista tai asiakkaan taholta tapahtuvaa.
Hairinnalla ja epaasiallisella kohtelulla tarkoitetaan myds sukupuolista hairintaa (HE
59/2002 vp). Toimintavelvoite asiassa on laitettu ensisijaisesti tydnantajalle, tydnteki-
jéiden menettelylla on kuitenkin merkittava vaikutus paitsi tydntekijan omaan myos
muiden ja koko tyopaikan turvallisuuteen. Tydturvallisuuden esitdissa erityisesti maini-
taan, ettd hairinnan poistamisessa ei voida kayttaa perinteisia, tydnantajan yksipuoli-
sesti toteutettavissa olevia keinoja, vaan hairinnan ehkaiseminen on koko tydyhteisdn
asia.

4.5 Syrjinnan seuraamukset

Tasa-arvolain, yhteistoimintalain, tydsopimuslain ja yhdenvertaisuuslain sadanndkset
voivat tulla rinnakkain sovellettavaksi. Tydnantaja voi samalla teolla rikkoa kaikkia la-
keja samanaikaisesti. Seuraamukset maaraytyvat kunkin lain mukaan erikseen ja yh-
teen sovitetaan lainsdddanndn mukaisesti paallekkaisin osin (Valkonen & Koskinen
2018).

Syrjintakieltojen tehokkaan toteutumisen kannalta on tarkeaa, etta syrjinnan kohteeksi
joutuneella on kaytettavissaan riittdvat ja tehokkaat oikeussuojakeinot (Anttila 2019).
Yhdenvertaisuuslain 3.1 §:n mukaan sukupuoleen perustuvan syrjintékiellosta ja su-
kupuolten valisen tasa-arvon edistamisesta saadetaan naisten ja miesten valisesta
tasa-arvosta annetussa laissa. Sukupuoleen perustuvaa syrjintaa ja tasa-arvon edis-
tamista koskeviin asioihin sovelletaan siten lahtokohtaisesti tasa-arvolakia eika yh-
denvertaisuuslakia (Anttila & Ojanen 2019). Paasaanndsta huolimatta yhdenvertai-
suuslaki soveltuu tasa-arvolain lisaksi tilanteisiin, jossa kyse on ns. moniperusteisesta
syrjinnasta, esimerkiksi henkiloa syrjitddn seka sukupuolen etta ian perusteella (Ant-
tila & Ojanen 2019).

Yhdenvertaisuuslain 3.2 § sisaltaa lisaksi viittauksen rikoslain sdannoksiin syrjinnasta
ja tyosyrjinnasta. Jos tydnantaja ei ryhdy lainmukaisiin, tasa-arvon edistamista koske-
viin toimenpiteisiin, tasa-arvovaltuutettu voi antaa tydnantajalle ohjeista ja neuvoja,
jotka ovat oikeudelliselta luonteeltaan suosituksia (Nummijarvi 2004). Jos suosituk-
sista huolimatta tydnantaja laiminlyd tasa-arvosuunnitteluvelvoitteensa, valtuutettu voi
tasa-arvolain 19 §:n mukaan asettaa kohtuullisen maaraajan, jonka kuluessa velvolli-
suus on taytettava. Mikali suunnitelmaa ei tdssakaan ajassa laadita, tasa-arvovaltuu-
tettu voi tasa-arvolain 20 §:n nojalla saattaa asian yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolauta-
kunnan kasiteltavaksi. Lautakunta voi sakon uhalla velvoittaa tydnantajaa tekemaan
tasa-arvosuunnitelman. Lautakunnan toimivalta lainvastaisen menettelyn seurauk-
sena on saadetty tasa-arvolain 21 pykalassa.
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Tasapuolisen kohtelun vaatimuksen rikkomisesta seuraa TSL 12:1 mukainen vahin-
gonkorvausvelvollisuus tai tydsuhteen paattyessa TSL 12:2 mukainen korvausvelvolli-
Suus.

4.6 Tasa-arvosuunnitelma ja palkkakartoitus

Jokaisen tydnantajan on edistettava sukupuolten tasa-arvoa tavoitteellisesti ja suunni-
telmallisesti. Erityisesti edistamisvelvoitteen tayttamisella on merkitysta sellaisilla tyo-
paikoilla, joiden tydt ovat pitkalle eriytyneet sukupuolen mukaan tai joissa toista suku-
puolta olevilla tyontekijoilla on vaikeuksia edeta urallaan patevyytensa ja kokemuk-
sensa mukaisesti (Nieminen 2018). Tasa-arvosuunnitelma palkkakartoituksineen on
yksi tarkeimmista sukupuolten valisen tasa-arvon edistamisen tyovalineista.

Tasa-arvosuunnitelma tulee laatia, jos tydnantajan palvelussuhteessa olevan henki-
[6ston maara on saanndllisesti vahintaan 30 tyontekijaa (Tasa-arvol 6 a.1 §), ja se on
kasiteltdva yhteistoimintalain (334/2007) mukaisessa menettelyssa, jos se otetaan
osaksi henkilosto- ja koulutussuunnitelmaa (YTL 19 §). Tasa-arvosuunnitelma on laa-
dittava yhteistydssa luottamusmiehen, luottamusvaltuutetun, tydsuojeluvaltuutetun tai
muiden henkildstén nimeamien edustajien kanssa (Tasa-arvolL 6 a.2 §). Henkiloston
edustajille tulee siis turvata mahdollisuudet osallistua valmisteluun ja vaikuttaa suun-
nitelman sisaltéén. Suunnitelman laatimisprosessissa tulee muistaa myds valtavirtais-
tamisen periaate, joka ohjaa tasa-arvosuunnitelman sisaltéja vahvemmin osaksi kaik-
kea toimintaa. Nain ollen riittdvaa ei ole, ettd suunnitelma laaditaan, vaan sen sisaltd
tulisi kdyda myos yhdessa lapi henkiléston kanssa ja ryhtya konkreettisiin toimenpitei-
siin siina asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi.

Tasa-arvosuunnitelman vahimmaissisallosta sdadetaan tasa-arvolain 6 a §:ssd. Suun-
nitelman tulee sisaltda ensinnakin selvitys tydpaikan tasa-arvotilanteesta ja sen osana
tulee olla erittely naisten ja miesten sijoittumisesta eri tehtéviin. Liséksi selvityksessa
on oltava koko henkildstdoa koskeva palkkakartoitus naisten ja miesten tehtavien luoki-
tuksesta, palkoista ja palkkaeroista. Toiseksi tasa-arvosuunnitelmaan on sisallytettava
kaynnistettaviksi ja toteutettaviksi suunnitellut tarpeelliset toimenpiteet tasa-arvon
edistamiseksi ja palkkauksellisen tasa-arvon saavuttamiseksi. Kolmanneksi tasa-arvo-
suunnitelmaan on sisallytettava arvioi aikaisempaan tasa-arvosuunnitelmaan sisalty-
neiden toimenpiteiden toteuttamisesta ja tuloksista. Tasa-arvosuunnitelmassa on kes-
keista kasitella tydpaikan tasa-arvoa edistavia toimenpiteitd (Aimala & Karkkainen
2015).
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Tasa-arvosuunnitelmaa voidaan kehittaa tydpaikalla omiin tarpeisiin sopiviksi monin
eri tavoin. Kuten edella raportissa on tuotu esille, sukupuoli on I&sna kaikkialla ja sita
ilmaistaan lukemattomin eri tavoin, haasteena kuitenkin on se, etta sitd harvoin sanoi-
tetaan tyopaikoilla suoraan (ks. Julkunen 2010). Tasa-arvosuunnitelmia rakennetaan
pitkalti juridiikan kautta ja samalla jatetdan sukupuoleen liittyvat asiat kirfjaamatta.
Tama on selvasti nahtavissa esimerkiksi Pohjois-Karjalan tutkimusaineistossa, jossa
asiakirjojen sisaltd pitkalti perustuu juridiseen rakenteeseen ja -kasitteisiin. Liséksi ka-
sitteita, kuten “oikeudenmukainen tasa-arvo" ja “toiminnallinen tasa-arvo" kaytetaan
niiden merkitystd avaamatta ja tiedostamatta seikkaa, ettd merkitykseltdan kasitteet
voivat olla suhteessa toisiinsa varsin ristiriitaisia.

Tahan voidaan etsia selitysta siita, ettd suomalainen tydilmapiiri hakee neutraalia na-
kékulmaa sukupuolikysymyksiin ja seksuaalisuuden kasittelemista pidetdan vaivaan-
nuttavana. Usein sukupuoleen kiinnitetdan huomiota ensisijaisesti silloin, jos katso-
taan seksuaalista hairintaa tapahtuneen tyépaikalla. Julkunen (2010) esittaa, etta suo-
malainen ilmapiiri on sokea, kuuro ja mykka sukupuolelle. Sukupuolittuneella ammat-
tialalla vaarana siten on, etta itse sukupuoleen liittyvista asioista ei keskustella ja va-
hemmistéryhmaan kuuluvien asema jaa pimentoon.

Yhteistoiminnassa kasitellyssa tasa-arvosuunnitelmassa usein painottuu palkkaeriar-
voisuuteen liittyvat nakdkohdat. Kuitenkin pelkastaan tilastoihin ja lukuihin keskittyva
suunnitelma saattaa haivyttaa itse sukupuoleen liittyvat kysymykset. Tyopaikan syriji-
vien kaytantéjen muuttaminen voi kuitenkin edellyttaa syvalle kayvaa rakenteiden
muuttamista (Anttila 2014). Siten resursseja joudutaan aluksi kayttamaan sukupuolen
ja sukupuoleen liittyvien rakenteiden tutkimiseen. Taman kautta vasta tulevat itse ke-
hittamisty6 ja ongelmien ratkaisumenetelmat seka seuranta.

Tarkoituksena on, etta tasa-arvosuunnitelmaan sisallytetaan sellaisia toimenpiteita,
jotka kunkin tyépaikan tilanne ja olosuhteet huomioiden ovat sukupuolten tasa-arvon
edistamiseksi tarkoituksenmukaisia ja tarkeita. Taman vuoksi on ratkaisevaa selvittaa,
millainen tydpaikan tasa-arvotilanne on. Selvitys tehdaan osana tasa-arvosuunnittelun
tietopohjan kokoamista. Selvityksesta tulee kayda ilmi tasa-arvolain 6 a §:n 3 momen-
tissa luetellut asiat: erittely naisten ja miesten sijoittumisesta eri tehtaviin seka kartoi-
tus naisten ja miesten tehtavien luokituksesta, palkoista ja palkkaeroista (palkkakartoi-
tus). TyOnantajan tulee kehittaa tyoloja sellaisiksi, etta ne soveltuvat yhtalaisesti
seka naisille ettd miehille (Tasa-arvol 6.2 §). Tydpisteiden seka tyd- ja apuvalineiden
tulee soveltua kummallekin sukupuolelle, kyseisista asioista olisi hyva olla kaytanteet
kirjattuna tasa-arvosuunnitelmaan.
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Tasa-arvosuunnitelmasta tulee tiedottaa tydpaikan henkildstéa (Tasa-arvol 6 a § 4
mom.). Tasa-arvosuunnitelmaan tulee lisata tiedotussuunnitelma, jonka tulee sisaltaa
tiedot siita, kuinka tasa-arvosuunnittelusta ja seurannan tuloksista tiedotetaan henki-
|6st6a. Lisdksi tiedonkulkua tulisi seurata ja arvioida prosessin aikana.

Palkkakartoitus on osa tasa-arvosuunnitelmaa. Sen tehtavana on selvittaa, ettei sa-
man tydnantajan palveluksessa olevien samaa tai samanarvoista tyota tekevien nais-
ten ja miesten valilla ole perusteettomia palkkaeroja. Kartoitus voidaan paikallisesti
sopia tehtavaksi vahintdan joka kolmas vuosi, mikali tasa-arvosuunnitelma muilta osin
tehdaan vuosittain. Samapalkkaisuus on liitetty erityisesti naisten ja miesten tasa-ar-
voa koskevaksi keskeiseksi kysymykseksi, joka on tunnustettu jo pitkaan tarkeaksi
perus- ja ihmisoikeudeksi (Anttila 2019) EY:n perustamissopimuksessa on artikla 141
miesten ja naisten samapalkkaisuudesta, tyontekijat voivat oikeusturvansa takeena
vedota suoraan perustamissopimuksen artiklaan.

Tybnantajan on annettava kerran vuodessa kunkin henkiléstén edustajalle tilastotie-
dot tdman edustaman henkildstéryhman kaikille tyontekijoille maksetuista palkoista.
Pyynndsta tiedot on eriteltdva ammattiryhmittain (YTL 11.1 §). Palkkakartoituksen tu-
lee kattaa kaikki tydnantajan palveluksessa olevat henkildstoryhmat ja tyontekijat.
Siina tulee huomioida seka jarjestaytyneet etta jarjestaytymattémat tyontekijat ja sen
tulee koskea niin osa-aikaisia ja maaraaikaisia tyontekijoita. Edelleen kartoituksen pii-
riin kuuluvat niin tunti-, kuukausi- kuin suorituspalkkaiset tyontekijat. On huomattava,
etta tasa-arvolain mukaan tyontekijan oikeus vaatia samaa palkkaa samanarvoisesta
tyosta ei ole sidottu vain vertailtavien téiden sukupuolijakaumaan, vaan vertailua on
mahdollista tehda myos kahden tydntekijan valilla. Tuolloin kuitenkin tulee ottaa huo-
mioon tietosuojaan liittyva lainsdadanté (Anttila 2019).

Tasa-arvovaltuutettu on tdsmentanyt palkan kasitettd (Uosukainen 2010). Palkkaan
kuuluvat ainakin peruspalkka ja erilaiset palkanlisat. Myds luontoisedut lasketaan pal-
kaksi. Palkkakartoituksessa ilmoitetaan kuhunkin tarkasteluryhmaan kuuluvien nais-
ten ja miesten palkkojen keskiarvo, jolloin tarkoituksena ei ole kirjata yksittaisten tyon-
tekijoiden palkkatietoja. Henkil6tietosuojalaki ja tydelaman tietosuojalaki asettavat
merkittavia rajoituksia tydntekijoitd koskevien henkildtietojen kasittelylle (Aimala &
Karkkainen 2015). Unionin oikeudessa palkan kasitetta on tulkittu laajasti. Palkkaan
on katsottu kuuluvaksi paitsi peruspalkka, myos erilaiset lisat, bonukset ja erilaiset
korvaukset, kuten ylityd- ja matkakorvaukset. Myds palkkausjarjestelman tulee olla
kaikilta osiltaan erikseen arvioituna syrjimaton ja palkan muodostumista tulee tarkas-
tella erikseen jokaiselta palkan osalta (ks. Anttila ja Ojanen 2019 ja siina viitattu
EUT:n oikeuskaytanto). Palkkaan kuuluu siten kaikki nykyisin ja tulevaisuudessa suo-
ritettavat raha- ja luontoisedut, kunhan tyontekija saa ne tydnantajaltaan, vaikka vain
valillisesti. Tahan kuuluvat myés tydsuhteen paattyessa maksettavat irtisanomiskor-
vaukset.
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5 Sosiaali- ja terveysalan toimijat ja
henkilosto muutoksessa

5.1 Taustaa

Sosiaali- ja terveysalalle on jo pitkdan ollut ominaista poliittinen pyrkimys tehokkaam-
pien toimintamallien ja laadukkaamman hoidon kehittamiseen ja ndiden yhdistami-
seen. Osaltaan siihen on vaikuttanut pyrkimys julkisen sektorin kustannusten kurissa-
pitoon ja vahentdmiseen. Samalla se on merkinnyt pyrkimysta rakenteelliseen uudis-
tamiseen. Osaltaan sektorin toiminnan uudelleen jarjestamiseen ovat vaikuttaneet
myos Kilpailulliset ndkdkulmat, jotka ovat nousseet esille silloin, kun toimintamalleja
on pyritty ratkomaan julkisen ja yksityisen sektorin valisella yhteistyolla tai uudistami-
sen kautta hakemalla kustannussaéastoja sotesektorin toimintoja yhtidittamalla.

Merkittavin kuntarakenteen ja sosiaali- ja terveyspalveluiden uudistus on ollut vuosina
2006-2012 toteutettu Paras-hanke. Paras-hankkeessa pyrittiin voimavarojen tehok-
kaampaan kayttamiseen uudistamalla kunta- ja palvelurakennetta niin, ettéd vastuu
tiettyjen palveluiden tuottamisesta olisi suuremmilla yksikoilla. Paras-hankkeessa pal-
velurakenteen uudistamiskeinoja olivat kuntaliitokset, yhteistoiminta-alueet peruster-
veydenhuollossa ja siihen liittyvassa sosiaalitoimessa sekd ammatillisen peruskoulu-
tuksen jarjestaminen kaupunkiseutujen kuntien valisena yhteistydéna. Yhteistoiminta-
alueiden toimintojen jarjestamisvastuu oli mahdollista siirtda esimerkiksi kuntayhty-
mille.

Paras-hankkeen vaikutuksia henkil6stédn on arvioitu tydelaman laadun kannalta.
Tassa yhteydessa on kiinnitetty huomiota henkildston vahaiseen osallisuuteen ja yli-
paatadan tiedon saannin ongelmiin niissa tilanteissa, kun palveluorganisaatiota on uu-
distettu. Tydelaman laatua on tarkasteltu Paras-hankkeen arviointitutkimuksessa eri-
tyisesti viiden osaulottuvuuden avulla: vaikutusmahdollisuudet tydssa, tydpaikan sosi-
aalinen toimivuus, tyon sisainen palkitsevuus, ristiriitojen hallintatapojen avoimuus,
seka esimiestyd. (Meklin 2010; Jokinen & Heiskanen & Nakari 2011.) Jo Paras-han-
ketta valmisteltaessa korostettiin erityisesti henkildstdn osallisuuden merkitystd muu-
toksen toteuttamisessa (HE 155/2006 vp).

Siirtyvan henkiléstén asemaan vaikutti merkittavasti puitelain (Laki kunta- ja palvelura-
kenneuudistuksesta 169/2007) sdannds, jolla turvattiin siirtyvien tydntekijoiden tyo-
suhteet rajoittamalla tydnantajan oikeutta irtisanoa siirtyva tydntekija tuotannollistalou-
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dellisella perusteella. Paras-hankkeen yhtena perustavoitteena mainittiin myds suku-
puolten valinen tasa-arvo. Lainvalmisteluaineistossa suurempien yksikdiden ennakoi-
tiin vaikuttavan positiivisesti sukupuolten valiseen tasa-arvoon uralla etenemisen
mahdollisuuksien ja pysyvien tydsuhteiden todennakodiseen lisddntymiseen. Toisaalta
todettiin, ettd palvelujen ulkoistamisella ja yksityistdmiselld saattaisi olla vaikutuksia
henkiloston palkkaukseen ja tydsuhteiden ehtoihin. (HE 155/2006 vp). Paras-uudis-
tuksen seurauksena tehtiin runsaasti kuntaliitoksia sekéd yhteistoiminta-alueiden pe-
rustamisia. Paras-uudistuksen henkil6stovaikutuksista merkittdvimmaksi arvioitiin
henkildstdstrategisen otteen vahvistuminen kunnan henkiléstdjohtamisessa. Sukupuo-
livaikutuksia arvioitaessa ei kiinnitetty huomiota henkiléstdn asemaan vaan erityisesti
sukupuolten valiseen tasa-arvoon kunnallisessa paatoksenteossa seka palveluita kay-
tettdessa. (Meklin & Pekola-Sjéblom 2012.)

5.2 Juridinen viitekehys

Tydnantajan toiminnan uudelleen organisointiin liittyy aina henkiléstén kokemus uu-
distuksen vaikutuksista omaan tyéhon. Henkildston nakdkulmasta toiminnan uudel-
leen organisoinnin oikeudellinen viitekehys puolestaan rakentuu tyénantajan ja tyonte-
kijdiden valiselle yhteistoiminnalle, jolla on merkitystd henkildstdon osallisuuden koke-
muksen kannalta. Ajallisesti yhteistoiminta voidaan tarkentaa toisaalta prosessimai-
seen jatkuvaan toimintaan, joka liittyy muutoksen valmisteluun ja toteuttamiseen ja
toisaalta siihen, milla tavoin yhteistoimintavelvoite taytetaan muutoksen jalkeen.

Yhteistoimintaa tarkastellaan tassa raportissa ennen kaikkea tyontekijéiden osallisuu-
den ja tasa-arvon nakokulmista. Lisdksi uudelleen organisoitumisella on yleensa vai-
kutusta henkildston tydsuhteiden ehtoihin. Sosiaali- ja terveysalan rakenteellisella uu-
distamisella pyrittiin muiden tavoitteiden ohella kustannustehokkuuteen. Kustannuste-
hokkuutta pyritdan saavuttamaan tehostamalla tyon tuottavuutta organisoimalla ty6ta
uudelleen. (HE 15/2017 vp) Henkildston nakdkulmasta uudelleen organisoinnin kes-
keiset vaikutukset liittyvat siten usein tydsuhteen ehtojen muuttumiseen. Uudistusten
yhteydessa tydnantajan tulisi ottaa huomioon syrjintakieltojen lisaksi myds tyénanta-
jalle asetettu sukupuolten valisen tasa-arvon seka yhdenvertaisuuden edistamisvel-
voitteet uudistusten lapileikkaavana periaatteena.

5.2.1 Tyo- ja virkasuhteen keskeiset erot

Julkisen sektorin palvelurakenteen muutoksen yhteydessa voivat tydntekijan asema ja
tyota koskevat ehdot muuttua ensinnakin siksi, etta oikeussuhteeseen sovellettava
lainsdadantd vaihtuu. Uudistuksessa siirtyvan henkildston oikeusasema muuttuu, jos
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virkasuhde vaihtuu tydsuhteeksi esimerkiksi kunnan toimintojen yhtidittamisen seu-
rauksena. Merkittavin ero tyd- ja virkasuhteen valilld on virkasuhteeseen liittyvd mer-
kittava julkisen vallan kayttd. Merkittava julkisen vallan kaytté edellyttaa virkasuhdetta,
eikad naita tehtavia voi siirtda (Laki kunnallisesta viranhaltijasta 304/2003).

Korkein hallinto-oikeus on ratkaisussaan KHO: 2014:98 katsonut, ettd kunnan ja yksi-
tyisen palvelujen tuottajan valisen palvelusopimuksen mukainen jarjestely, jossa yksi-
tyisen palvelujen tuottajan tydntekija otettiin tietyn julkisen vallan kayttda edellyttavan
tehtavan hoitamista varten virkasuhteeseen, oli voimassa olevan lainsaadannon kier-
tamista ja siten lainvastaista. Jarjestely ei synnyttanyt palvelujen tuottajan tydntekijan
ja julkisyhteison valille aitoa virkasuhdetta, jossa viranhaltija olisi ollut tydbnantajana
toimivan julkisoikeudellisen yhteison johdon ja valvonnan alainen ja jossa julkisyhteis6
myos olisi vastannut viranhaltijan virkasuhteesta johtuvista etuuksista ja oikeuksista.

Laki kunnallisesta viranhaltijasta sdantelee muun muassa virkasuhteen alkamista, vi-
ranhaltijan yleisia velvollisuuksia, virkasuhteen irtisanomista ja purkamista, lomau-
tusta ja maaraaikaisuutta. Kunnan ja valtion tydsuhteisen henkildston oikeusasemaa
sité vastoin sdantelee tydsopimuslaki (55/2001). Ty6- ja virkasuhteen ehtojen osalta
lainsdadantd muodostaa vahimmaistason, jota huonommista ehdoista ei voida sopia,
ellei sita ole ty6- ja virkaehtosopimusosapuolille laissa erikseen sallittu.

Virkasuhde on julkisoikeudellinen palvelussuhde, jossa on sdannelty virantayttéme-
nettely, laaja virantoimitusvelvollisuus ja virkamies toimii lakia soveltaessaan riippu-
mattomasti. Viranhaltijan asemaa maarittdd myds rikoslaissa (31/1889) saadetty vi-
ranhaltijan rikosoikeudellinen virkavastuu. Tydsuhde sita vastoin on henkildkohtainen
palvelussuhde, jossa kaytetaan joustavaa rekrytointia. Tydnantajalla on tydntekijaan
nahden direktio eli tydnjohto- ja valvonta oikeus ja tyontekijalla on lojaliteettivelvolli-
suus tydnantajaansa kohtaan. Myds julkisen sektorin tydsuhteinen tydntekija voi tie-
tyin edellytyksin olla yksityisen sektorin tyontekijaa laajemmassa rikosvastuussa toi-
mistaan.

Palvelussuhteen tyypin perusteella maaraytyvan lainsaadannon erot liittyvat myds
tydsuhdeturvaan, tarkemmin sanottuna tydsuhteen perusteettoman paattamisen seu-
raamuksiin. TSL 12:2 mukaan tyosuhteisella tyontekijalla on oikeus saada tydsopi-
muslain mukainen korvaus tydsuhteen perusteettomasta paattamisesta, tydntekija ei
kuitenkaan ole oikeutettu palaamaan tehtavaansa. Jos taas virkasuhteen paattaminen
on tapahtunut lainvoimaisen paatdéksen mukaan perusteettomasti, jatkuu viranhaltijan
virkasuhde jatkuvuusperiaatteen mukaisesti katkeamattomana (KVhL 44 §).

Merkityksellistd on myds huomioida, ettei tydnantaja saa irtisanoa tyontekijan tydsopi-
musta pelkastaan liikkeen luovutuksen perusteella (TSL 7:5). Liikkeen luovutus ei voi
toimia perusteena mydskaan viranhaltijan irtisanomiseen. Lain mukaisina perusteina
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patevat ainoastaan kollektiiviset tai individuaaliset irtisanomisperusteet. Kollektiivisina
perusteina ovat taloudelliset, tuotannolliset tai tydnantajan toiminnan uudelleen jarjes-
telyista johtuvat syyt, kun tarjolla oleva tyd on vahentynyt olennaisesti ja pysyvasti
(TSL 7:3 §), samat kollektiiviset perusteet esiintyvat virkasuhteessa (KVhL 37.1 §).
Henkilddn liittyviad irtisanomisperusteita ovat tydntekijasta johtuvat tai henkildon liitty-
vat asialliset ja painavat syyt. Tallaisina syina voidaan pitaa tydsopimuksesta tai laista
johtuvaa, tydsuhteeseen olennaisesti vaikuttavaa velvoitteiden vakavaa rikkomista tai
laiminlyontia seka sellaisten tydntekijan henkildon liittyvien tydntekoedellytysten olen-
naista muuttumista, joiden vuoksi ei tyontekija kykene selviytymaan tehtavistaan. Irti-
sanomistilannetta tulee edeltda varoitusmenettely, jossa on tydntekijalle annettava
mahdollisuus korjata menettelynsa (TSL 7:2).

Liikkeen luovutustilanteessa tyypillisimmin kyse on kollektiiviperusteen tayttymisesta,
koska tehtavia vaistamatta uudelleen jarjestelladn muutosprosessissa. Nain ollen
olennaisempaa onkin kiinnittda huomiota luovutuksen saajan ja luovuttajan velvolli-
suuksiin muutostilanteessa. Esimerkiksi jos kollektiivisin perustein henkil6stda joudu-
taan irtisanomaan, on ennen irtisanomispaatoksia selvitettava uudelleen sijoittamis- ja
koulutusmahdollisuudet toisiin tehtaviin. Lisdksi huomioitava on tyénantajan takaisin-
ottovelvollisuus, joka koskee myds liikkeen luovutuksen saajaa silloin, kun luovuttaja
on irtisanonut tyontekijan tydsopimuksen paattymaan ennen luovutushetkea. Niin
tyéntekijalla kuin viranhaltijallakin on oikeus tulla kuulluksi prosessin aikana.

5.2.2 Maaraaikaisten ja osa-aikaisten tyosuhteiden saan-
tely ja tyonantajan velvollisuus kohdella tyonteki-
joita tasapuolisesti

Pakottavaan lainsdadantd6n lukeutuu irtisanomisen ja purkamisen lisdksi maaraaikai-
sen tyo- tai virkasuhteen solmimista koskevat sdaddkset. Tydsopimuksen muodosta
saannellaan tydsopimuslain 1 luvun 3 pykalassa. Tydsopimus on voimassa tois-
taiseksi, ellei sité ole perustellusta syysta tehty maaraaikaiseksi. Tydnantajan aloit-
teesta ilman perusteltua syyta tehtya maaraaikaista tydsopimusta on pidettava tois-
taiseksi voimassa olevana. (TSL 1:3.2.) Lahtdkohtaisesti perusteltua syyta ei ole, jos
tydnantajan tydvoimantarve on pysyva. Oikeuskaytidnndssa on vakiintuneesti katsottu,
ettd muun muassa sijaisuus on perusteltu syy solmia maaraaikainen tydsopimus. Sil-
loin, jos tydnantajan sijaistarve on sddnnénmukaista, saattaa se kuitenkin osoittaa py-
syvaa tyovoiman tarvetta. Talldin sijaisuuksia hoitavan tyontekijan tydsopimus on teh-
tava toistaiseksi voimassa olevaksi (TSL 1:3.3 kts. myds KKO:2015:65). Pykalalla on
merkitysta erityisesti naisvaltaisilla aloilla, silla perhevapaita pitavat paasaantoisesti
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edelleen naiset, minka vuoksi nailla aloilla on usein tarvetta sijaisille. Pykalan tarkoi-
tuksena on puuttua nk. maaraaikaisten tydsopimusten ketjuttamiseen. Ketjutus on
yleista erityisesti naisvaltaisilla aloilla ja sitéd voidaan pitaa mydés valillisena sukupuo-
leen perustuvana syrjintdna (Anttila 2006).

Viranhaltija voidaan puolestaan ottaa maaraajaksi virkasuhteeseen viranhaltijan
omasta pyynnosta tai silloin, jos maaraajaksi ottamisesta on erikseen saadetty taikka
tehtavan luonne, sijaisuus, avoinna olevaan virkasuhteeseen kuuluvien tehtavien hoi-
don jarjestdminen tai muu naihin rinnastettava kunnan toimintaan liittyva maaraai-
kaista virkasuhdetta edellyttava seikka sita vaatii (KVhL 3.2 §).

Maaraaikaisen viranhaltijan virkasuhde voidaan irtisanoa seka henkiloon liittyvin etta
taloudellisin tai tuotannollisin syin ennen maaraajan paattymista tai erittain painavista
syista purkaa. Viranhaltija voi my0s itse irtisanoutua virastaan ennen maaraajan paat-
tymistad. Maaraaikaisen tydsuhteen osapuolet voivat paattaa tydsuhteen irtisanomalla
vain, jos siitd on sovittu. Perusteetta solmittu maaraaikainen tydésuhde voidaan vahvis-
taa toistaiseksi voimassa olevaksi, mikali kanne yleisessa tuomioistuimessa noste-
taan tydsuhteen aikana. Sen sijaan, vaikka hallinto-oikeus toteaisi maaraaikaisen vir-
kasuhteen perusteen puuttuvan, on viranhaltijalla oikeus ainoastaan korvaukseen,
jonka suuruus on vahintdan kuuden ja enintdan 24 kuukauden palkkaa vastaava
summa. Virkasuhde ei muutu toistaiseksi voimassa olevaksi.

Tybnantajan on kohdeltava tydntekijditdan tasapuolisesti, jollei siitd poikkeaminen ole
tyontekijodiden tehtava tai asema huomioon ottaen perusteltua (TSL 2:2.1). Yleista ta-
sapuolisen kohtelun vaatimusta tdydentaa TSL 2:2.2 erikseen saadetty maara- ja osa-
aikaisten oikeus tasapuoliseen kohteluun. Maaraaikaisissa ja osa-aikaisissa tyosuh-
teissa ei saa pelkastaan tydsopimuksen kestoajan tai tydajan pituuden vuoksi sovel-
taa epaedullisempia tydehtoja kuin muissa tydsuhteissa, ellei se ole perusteltua asial-
lisista syista (TSL 2:2.2). Ottaen huomioon kuitenkin uudistuksen tavoitteet toiminnan
tehostamisessa ja taloudellisten hydtyjen tavoittelemisessa, hallituksen esityksessa
arvioitiin, ettd maaraaikaisten palvelussuhteiden epavarmuus tulisi uudistuksen myéta
kasvamaan (HE 15/2017 vp).

Maaraaikaisten tyontekijoiden asemaa turvaa myods TSL 1:5 sdanndksella: jos tyonan-
tajan ja tyontekijan valilla on tehty useita perakkaisia, keskeytymattémana tai lyhytai-
kaisin keskeytyksin jatkuvia maaraaikaisia sopimuksia, tydsuhteen katsotaan tyo-
suhde-etuuksien maaraytymisen kannalta jatkuneen yhdenjaksoisena. Tydnantajan
on myo6s huomioitava pro rata temporis -periaatteen mukainen toimintatapa; oikeuk-
sien ja velvollisuuksien tulee maaraytya tehdyn tyéajan suhteessa. Etuudet ja velvolli-
suudet tulee suhteuttaa tydajan pituuteen, milloin se on mahdollista ja tarkoituksen-
mukaista. Osa-aikatyota tekevan palkka- ja muiden tyéehtojen tulee periaatteen mu-
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kaan maaraytya tehdyn tydajan suhteessa samalla tavoin kuin vastaavaa tyota teke-
van kokoaikaisen tydntekijan ehdot (KKO: 2008:28). Sellaisten ehtojen tai etuuksien
osalta, joilla ei ole yhtymakohtaa tehtyyn tydaikaan, ei voida mydskaan soveltaa pro
rata temporis -periaatetta.

Tasapuolisen kohtelun vaatimuksesta on saadetty seka tydsopimuslaissa etta laissa
kunnallisista viranhaltijoista. Yhdenvertaisuuslain ja tasa-arvolain soveltaminen edel-
Iyttaa, etta epaedullisempaan asemaan asettaminen on seurausta kielletysta syrjinta-
perusteesta. Tasapuolisen kohtelun vaatimus on syrjintakieltoja laajempi yleinen vel-
voite. (HE 19/2014 vp.) Se edellyttaa, etta tydntekijoiden erilaiselle kohtelulle on tyo-
hon ja tyosta suoriutumiseen liittyva hyvaksyttava syy. Hyvaksyttava syy voi olla esi-
merkiksi koulutus, jonka ansiosta tyontekija selviytyy tydstaan paremmin kuin koulut-
tamaton henkild (TT 2019:60). Tasapuolisen kohtelun vaatimus ei esta tydnantajaa
arvioimasta henkilokohtaiseen palkkaan vaikuttavia tekijoita. (Koskinen ym. 2018).
Tybnantajan on kuitenkin palkkauksessaan noudatettava samaa ty6ta tekevien koh-
dalla samoja palkkausperusteita. Samaakin ty6ta tekevien tydntekijéiden erilainen
kohtelu voi olla sallittuja silloin, kun siihen johtavat syyt ovat tydnantajan maaraysval-
lan ulkopuolella (KKO 2004:103). Tyonantajan tulee kuitenkin suunnitelmallisesti pyr-
kia tasoittamaan myos sellaiset palkkaerot, jotka ovat syntyneet ilman hanen omaa
myotavaikutustaan. Esimerkiksi liikkeen luovutuksen seurauksena syntyvat palkkaerot
on kohtuullisen siirtymaajan kuluessa yhtenaistettava (kts. TT 2018:18; KKO:
2013:11; KKO: 2013:10; KKO 1992:18; KKO: 2004:133 seka Hennings ja Mai yhdiste-
tyt asiat C-297/10 ja C-298/10).

Tasapuolisen kohtelun vaatimus merkitsee myds vaatimusta kohdella tyéntekijoita
johdonmukaisesti samalla tavalla silloin, kun erilaiselle kohtelulle ei ole tyétehtaviin tai
tydsta suoriutumiseen liittyvaa objektiivista perustetta. Tydnantajan on kohdeltava
tydntekijoita tasapuolisesti esimerkiksi varoituksen antamisen, irtisanomisen, osa-ai-
kaistamisen, koulutuksen tarjoamisen ja lomautuksen osalta. Joissain tilanteissa tasa-
puolisen kohtelun vaatimus voi edellyttda tydnantajalta aktiivisia toimenpiteita erojen
tasaamiseksi kohtuullisen ajanjakson aikana (TT 2018:8, KKO 2009:52). Tutkimusai-
neistossa esimerkiksi palkkaukseen ja palkkojen harmonisointiin liittyvia kysymyksia
arvioitiin ensisijaisesti juuri tasapuolisen kohtelun velvoitteen kautta. Tasa-arvoon liit-
tyvia seikkoja ei koettu merkityksellisiksi koska kyseessa on naisvaltainen ala.
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5.2.3 Tyosuhteen ehtojen maaraytyminen

Lainsaadantd muodostaa tydsuhteen ehtojen vahimmaistason, jota huonommista eh-
doista ei voida tydsuhteessa sopia tydantajan ja tyontekijan valisella tydsopimuksella.
Valtakunnallisilla tydnantaja- ja tyontekijayhdistyksilla on kuitenkin TSL 13 luvun 7
§:ssa saadetylld tavalla oikeus poiketa joiltain osin myds lain vahimmaistasosta. Tyo-
ehtosopimuslain nojalla velvoittavaan tydéehtosopimukseen sidottu tydnantaja on li-
saksi velvollinen noudattamaan tyéehtosopimusta tydntekijdidensa tydsuhteiden va-
himmaisehtoina. Tydehtosopimusten normimaarayksilla on automaattinen ja pakot-
tava vaikutus. Nykyisissa valtakunnan kattavissa tydehtosopimuksissa on useita maa-
rayksia, jotka sallivat, kelpuuttavat tai edellyttavat joidenkin asioiden sopimusta paikal-
listen osapuolten kesken.

TSL 2:7 mukaan tyénantajan on noudatettava vahintdan valtakunnallisen, asianomai-
sella alalla edustavana pidettavan tydehtosopimuksen (yleissitova tydehtosopimus)
maarayksia niista tydsuhteen ehdoista ja tyooloista, jotka koskevat tyontekijan teke-
maa tai siihen lahinna rinnastettavaa ty6ta. Yleissitovan tydehtosopimuksen tarkoitus
on ennen kaikkea turvata tydsuhteen tydehtosopimuksesta kasin maaraytyvat vahim-
maisehdot, mukaan lukien vahimmaispalkka, myoés alan jarjestaytymattdmien tydénan-
tajien tyontekijoiden tydsuhteissa. Tydsopimuksen ehto, joka on tydntekijan kannalta
epaedullisempi kuin yleissitovan tydehtosopimuksen maarays, on mitatén, ja sen si-
jasta on noudatettava yleissitovan tydehtosopimuksen maaraysta. Myos yleissitovaksi
vahvistetun tydéehtosopimuksen maarayksilla on tydsopimuslaissa sdadetty automaat-
tinen ja pakottava vaikutus.

Mikali alalla on olemassa yleissitovaksi vahvistettu tydehtosopimus, koskee se niita
tydnantajia, joilla on asianomaisen tydehtosopimuksen saantelemia toita tekevia hen-
kiloita palveluksessaan. Jarjestaytynyt tydnantaja voi olla velvollinen noudattamaan
yleissitovan tydehtosopimuksen mukaista ty6ta teettdessaan sellaista tyota, joka ei
kuulu niiden tydehtosopimusten alaan, joihin tydnantaja on tydehtosopimuslain nojalla
sidottu.

Jos ty6nantaja on kuitenkin sidottu osallisena tai jasenena toiseen tydehtosopimuslain
mukaiseen normaalisitovaan tydehtosopimukseen, tydnantaja saa noudattaa tallaista
normaalisitovaa tydehtosopimusta sellaisenaan yleisen tydehtosopimuksen sijasta.
TSL 2:7.3 mukaan ty6nantaja, joka on sidottu tydehtosopimuslain mukaisesti sellai-
seen tydehtosopimukseen, jonka toisena sopijapuolena on valtakunnallinen tyonteki-
joiden yhdistys, saa lainkohdan 1 momentista poiketen noudattaa tallaista normaali-
sitovaa tydehtosopimusta sellaisenaan yleissitovan tydehtosopimuksen sijasta. Yleis-
sitovan tyéehtosopimuksen noudattamisvelvoitteen poissulkeva normaalisitova tyéeh-
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tosopimus voi siis olla yrityskohtainenkin, kunhan sen yhtena sopijapuolena palkan-
saajapuolella on sellainen valtakunnallinen tyontekijain yhdistys, joka edustaa aidosti
asianomaisia tyontekijoita (Koskinen ym. 2018).

Myés virkasuhteen vahimmaisehdot maaraytyvat lainsaadannon ja virkaehtosopimus-
ten perusteella. KvHL on Idhtdkohtaisesti tahdonvaltaista lainsdadantoa ja toissijaista
suhteessa virkaehtosopimuksiin. Virkaehtosopimuksella sovittaviin palvelussuhteen
ehtoihin eivat kuitenkaan kuulu esimerkiksi viran perustaminen tai lakkauttaminen, vi-
ranomaisen tehtavat tai sisdinen tydnjako, tydn johtaminen, tydmenetelmat eiké virka-
suhteen tai siihen verrattavan palvelussuhteen syntyminen taikka niiden lakkaaminen
irtisanomisaikaa ja irtisanomisen perusteita lukuun ottamatta. Virkaehtosopimuksella
ei voida sopia muun muassa viran kelpoisuusehdoista, viranhaltijain velvollisuuksista,
kurinpidosta, elakkeista tai niihin verrattavista muista eduista, eika laissa saadettyjen
virkasuhteen irtisanomisperusteiden laajentamisesta (kunnallinen virkaehtosopimus-
laki 2§). Virkaehtosopimuksella ei mydskaan voida sopia niista asioista, joista tydehto-
sopimuksella ei voida tydntekijéiden osalta sopia. Siten tydsopimuslain pakottavilla
saannoksilla on merkitystd myds tulkittaessa virkaehtosopimusosallisten oikeutta so-
pia virkasuhteen ehdoista (Saloheimo 2012). Valtaosa tydlainsdadannoésta, kuten esi-
merkiksi tydaikalaki ja vuosilomalaki, on pakottavaa seka tyo- etta virkasuhteessa.
Naiden lakien osalta virkaehtosopimusosallisilla on oikeus poiketa vahimmaispakotta-
vuudesta vain kussakin tyOlaissa erikseen saadetylta osin.

Virkaehtosopimuksilla maarataan vahimmaisehtojen lisaksi palvelussuhteiden enim-
maisehdoista. Kunnallisen tydmarkkinalaitoksen luvalla enimmaisehdoista voidaan
kuitenkin poiketa sopimalla siitd viranhaltijan ja tydantajan kesken (Kunnallinen virka-
ehtosopimuslaki 2.4 §). Lisaksi kunnallinen sopimusvaltuuskunta voi maarata palve-
lusehdot virkaehtosopimuksia paremmiksi niiden edellytysten vallitessa, joista sdade-
tdan kunnallisen virkaehtosopimuslain 5 §:ssa. Naihin kuuluu henkiléston saaminen
kuntien ja kuntainliittojen palvelukseen, henkildstdon pysyttaminen palveluksessa
taikka muut painavat syyt. Mikali tyontekijoihin, jotka tekevat samaa tyota, sovelletaan
eri virkaehtosopimusten takia erilaisia ehtoja, voi tydnantajalla olla tasapuoliseen koh-
teluun ja syrjintakieltoon perustuva velvollisuus tasoittaa nama erot ja tdssa tarkoituk-
sessa tarvittaessa ylittda (toisen) virkaehtosopimuksen enimmaisehdot (Saloheimo
2012).

TyOsuhteen ehdoista voidaan sopia myds paikallisesti. Paikallisella sopimuksella voi-
daan ensinnakin tarkoittaa kunkin valtakunnallisen tydéehtosopimuksen kelpuuttavaan
maaraykseen perustuvaa sopimista tyo- tai virkaehtosopimuksen asettamissa ra-
joissa. Talléin tydehtosopimuksen osapuolet keskinaisella sopimuksellaan maaraavat,
mista voidaan paikallisesti sopia ja milla tavoin sopiessa tulee menetella. Sopimus voi
tulla noudatettavaksi viitetydehtosopimuksen osana. Paikallisella sopimuksella tarkoi-
tetaan myos itsendistd yrityskohtaista tydehtosopimusta, jolla sovitaan paikallisesti
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noudatettavista tydsuhteen ehdoista. Paikallisen tyéehtosopimuksen solmiminen ei
edellytd, ettd tydnantaja on jarjestaytynyt, vaan jarjestdytymatdnkin tydnantaja voi so-
pia tyontekijayhdistyksen kanssa tydehtosopimuksen. Talldin voidaan kuitenkin sopia
ainoastaan pakottavaa lainsdadantdéa paremmista tyonteon ehdoista. Jarjestaytynyt
tydnantaja voi puolestaan solmia tydehtosopimuksen, jota noudatetaan tydnantajaa
sitovan valtakunnallisen tyéehtosopimuksen rinnalla (ks. Saloheimo 2012). Paikallinen
sopimus on irtisanottavissa siten kuin sopimuksessa on sovittu. Toistaiseksi voimassa
oleva sopimus voidaan irtisanoa tyéehtosopimuslaissa saadetylla tavalla kolmen kuu-
kauden irtisanomisaikaa noudattaen.

Kunnallisen virkaehtosopimuslain 3.4 §:ssa saadetaan niin sanotusta paasopimuk-
sesta, joka voidaan solmia kunnallisen sopimusvaltuuskunta ja viranhaltijayhdistyksen
kesken. Pykalan nojalla solmitussa kunnallisessa paasopimuksessa on muun ohella
paikallista sopimista kunta-alalla koskevat sdannokset. Padsopimuksen 13 §:n nojalla
voidaan sopia paikallisesti toisin valtakunnallisen virka- tai tydehtosopimuksen maa-
rayksista, jos siihen on olemassa paikallisista erityisolosuhteista aiheutuva perusteltu

SYyy.

Paikallinen sopimus voi syntya myos yhteistoimintalain mukaisessa yhteistoimintame-
nettelyssa. Lisdksi yhteistoimintalain 61 §:n mukaan tydnantajien ja tyontekijéiden val-
takunnalliset yhdistykset voivat sopimuksin poiketa yhteistoimintalain 3—-6 seka 8 lu-
vussa saadetyista asioista lukuun ottamatta tydnantajan tiedonantovelvollisuutta tyo-
voiman kaytén vahentamista koskevissa neuvotteluissa. Sopimuksella on tyéehtosopi-
muksen oikeusvaikutukset ja tydehtosopimukseen sidottu tydnantaja saa soveltaa ky-
seista sopimusta kaikkiin tyontekijoihin, jotka kuuluvat sopimuksessa tarkoitettuun
henkiléstéryhmaan.

Yhteistoimintamenettelyssa sovitaan yleensa tyopaikka- tai yrityskohtaisista tyojarjes-
telyista ja tydolosuhteita muutoin koskevista asioista. Yhteistoimintalain 27 §:ssa lue-
tellaan ne asiat, joista tydantajan ja henkiléstdon edustajien tulisi neuvottelujen jalkeen
sopia. Tydnantajan ja henkildston valisesta yhteistoiminnasta kunnissa annetun lain
(449/2007) tarkoituksena on edistaa tyénantajan ja henkiloston valista yhteistoimintaa
kunnissa. Yhteistoiminnan tavoitteena on antaa henkildstdlle mahdollisuus yhteisym-
marryksessa tydnantajan kanssa osallistua kunnan toiminnan kehittdmiseen ja antaa
henkildstolle mahdollisuus vaikuttaa omaa tytaan ja tydyhteisbaan koskevien paatos-
ten valmisteluun seka samalla edistaa kunnallisen palvelutuotannon tuloksellisuutta ja
henkildston tydelaman laatua (KVYTL §). Tyonantajan ja henkiloston valisesta yhteis-
toiminnassa sovittavista asioista sdadetaan lain 4 pykalassa. Naihin lukeutuvat muun
muassa henkildston asemaan merkittavasti vaikuttavat muutokset tyén organisoin-
nissa, ulkopuolisen tydvoiman kaytt6a koskevat paatdkset, likkeen luovutustilanteet ja
henkildston kehittdmiseen, tasa-arvoiseen kohteluun seka tydyhteison sisaiseen tie-
donvaihtoon liittyvat periaatteet ja suunnitelmat.
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Eri tydehtosopimuksissa voi olla erilaisia maarayksia paikallisesta sopimisesta ja pai-
kallisille sopijapuolille delegoidusta sdanndstamiskompetenssista eli asioista, joista
paikallisesti voidaan sopia. Siten tyontekijoiden mahdollisuus vaikuttaa tydsuhteiden
ehtoihin tai tydolosuhteiden ehtoihin tai tydolosuhteisiin voi vaihdella riippuen siit3,
mita tydehtosopimusta ty6antajalla on velvollisuus noudattaa.

Niiden tydsuhde-ehtojen muuttaminen, joita tydnantaja on velvollinen tyo- ja virkasuh-
teessa noudattamaan ty6- ja virkaehtosopimuksen perusteella, merkitsee paasaantdi-
sesti ty6- ja virkaehtosopimukseen perustuvan paikallisen sopimuksen muuttamista tai
sellaisen sopimista. Valtuutuksen nojalla tehty paikallinen sopimus tulee paasaannon
mukaan viitetydehtosopimuksen osaksi ja se saa omalla soveltamisalallaan viite-
tydehtosopimuksen oikeusvaikutukset. Tama tarkoittaa ennen kaikkea sita, etta tyo-
ehtosopimuksen sisaltd on asianomaisella tyépaikalla sen mukainen kuin paikalli-
sessa sopimuksessa on sovittu. Paikallisen sopimuksen asema suhteessa muihin tyo-
suhteen ehtojen saannodstyslahteisiin on sama kuin viitetydehtosopimuksen ja omalla
soveltamisalallaan se siten muodostuu tydsuhteen vahimmaisehdoiksi. Vaikka paikal-
lisella sopimuksella sovittaisiin tydsuhteen ehtojen heikennyksista, saa tydnantaja tyo-
ehtosopimuslain 4.2 §:n nojalla soveltaa sitd myds jarjestaytymattdmien tydntekijdiden
tydsuhteissa (TT 2013-63).

Ty6suhteen ehtoihin kuuluvat myds tydsopimuksella sovitut ehdot. Tydsopimuksella
voidaan sopia ainoastaan pakottavaa lainsaadantda tai tydsuhteessa noudatettavaksi
tulevan tyéehtosopimuksen maarayksia edullisemmista tydehdoista. Tydsopimuk-
sessa nimenomaisesti sovittuihin ehtoihin rinnastetaan sellaiset, yleensa pitkaaikaiset,
kaytanndt, joita tydsuhteessa on vakiintuneesti noudatettu. Tydsopimuksessa sovit-
tuja ehtoja tai tydsopimusehdon veroisiksi vakiintuneita kaytantdja ei tyénantaja voi
yksipuolisesti muuttaa. Ainoastaan siina tapauksessa, etta tyénantajalla on peruste
irtisanoa tydsopimus, voi tydnantaja irtisanomisaikaa noudattaen muuttaa yksipuoli-
sesti tydsopimuksen ehtoa. (KKO: 2005:29, KKO:2016:80.) Ammattiyhdistystoimijoi-
den haastatteluissa kertoman mukaan edunvalvonnassa on tullut ilmi tydntekijéihin
tydnantajan taholta kohdistunutta painostusta, jonka tarkoituksena on ollut taivutella
tyontekijaa allekirjoittamaan uusi, ehdoiltaan epaedullisempi tydsopimus sen jalkeen,
kun tyénantaja on liikkkeen luovutuksen jalkeen vaihtunut. (H13 ja H14.)

Kunnallisesta viranhaltijasta annetun lain mukaan viranhaltijalle on annettava viipy-
matta ja mikali mahdollista ennen virantoimituksen alkamista virkasuhteeseen ottami-
sesta pdytakirjanote tai muu kirjallinen viranhoitomaarays, josta kady ilmi virkasuhteen
keskeiset ehdot. Naihin kuuluu muun muassa viranhaltijan virkanimike, virkasuhteen
kestoaika, maaraaikaisuuden peruste, koeaika virantoimituksen alkamisajankohta,
paaasialliset tehtavat tai niiden maaraytymisperuste sekd palkkauksen perusteet. Vi-
ran ehdoista voidaan osittain sopia edelld mainitulla yksildllisella virkasopimuksella.
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Sosiaali- ja terveysalalla on useampi tydehtosopimus, joissa on erilaisia palkkausjar-
jestelmid. Julkisella sektorilla merkittédvin sopimus on kunnallinen yleinen tyo- ja virka-
ehtosopimus (KVTES), jota sovelletaan kuntien kuntayhtymien viranhaltijoihin ja kuu-
kausipalkkaisiin tydntekijoihin. Padkaupunkiseudun kunnille sosiaali- ja terveysalan
sijaisia valittavalld Seure Henkildstopalvelut Oy:lla on lisdksi oma tydehtosopimuk-
sensa. Yksityisella sektorilla tydehdoista on puolestaan sovittu muun muassa Avain-
tydnantajat AVAINTA ry:n tydehtosopimuksessa, ensihoitopalvelualan tyéehtosopi-
muksessa, yksityisen terveyspalvelualan tydehtosopimuksessa seka yksityisen sosi-
aalipalvelualan ty6ehtosopimuksessa. Ammattiyhdistysten edustajien esittdman kasi-
tyksen mukaan KVTES on ehdoiltaan tydntekijoille edullisin (H13, H14).

Sosiaali- ja terveysalalla tyo- ja virkaehtosopimusten maaraykset muodostavat merkit-
tavan yksildllisen tydsuhteen ehtoja sddnndstavan lahteen. Tybehtosopimuksen mah-
dollisella vaihtumisella esimerkiksi tydnantajan vaihtuessa voi siten olla merkittaviakin
vaikutuksia tyontekijan tydsuhteessa. Tama koskee esimerkiksi palkkausjarjestelmaa,
vahimmaispalkkoja, lisa- ja ylitydn korvaamista ja muita korvauksia, sekd muun mu-
assa saannollisen tybajan jarjestelyja, vuosiloman maaraytymista, loma-ajan palkkaa
seka lomakorvausta.

5.3 Liikkeen luovutus, siirtyminen
“vanhoina tyontekijoina” toisen tyoantajan
palvelukseen

Seka tydsopimuslaissa ettd kunnallisesta viranhaltijasta annetussa laissa on saadetty
liikkeen luovutuksesta. Naita sdanndksia on tulkittava liikkkeenluovutusdirektiivin
kanssa yhdenmukaisella tavalla. Liikkeen luovutusta koskevien sddnndsten soveltami-
nen tarkoittaa muun ohella sita, etta viranhaltijaa tai tyontekijaa ei saa irtisanoa pel-
kastdan uudistuksesta tapahtuvan tydnantajan vaihtumisen perusteella. Henkildston
asema maakuntien palvelukseen siirryttaessa oli tarkoitus turvata voimaanpanolailla.
Sen mukaan kaikki tydnantajan vaihtumisen takia tapahtuvat laintarkoittamat uudel-
leenjarjestelyt tuli katsoa liikkeen luovutukseksi. Voimaanpanolakiehdotuksen mukaan
siirtymavaiheessa tyonantajan vaihtumiseen johtavissa uudelleen jarjestelyissa olisi
tullut noudattaa tyésopimuslain ja kunnallisen viranhaltijalain sdanndksia liikkeen-
luovutuksesta. (HE 15/2017 vp.)

Tybsopimuslain mukaan liikkeen luovutuksella tarkoitetaan yrityksen, liikkeen, yhtei-
son tai sdation tai ndiden toiminnallisen osan luovuttamista toiselle tydnantajalle, jos
luovutettava paa- tai sivutoimisena harjoitettu liike tai sen osa pysyy luovutuksen jal-
keen samana tai samankaltaisena (TSL 1:10). Liikkeen luovutuksessa tydnantajan
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luovutushetkelld voimassa olevista tydsuhteista johtuvat oikeudet ja velvollisuudet
seka niihin liittyvat tydsuhde-etuudet siirtyvat liikkeen uudelle omistajalle tai haltijalle
sellaisinaan. Luovutuksen saajaa sitovat yleiset periaatteet tydsopimuksen ehtojen
muuttamisesta. Tydsopimuksen ehtoja voidaan ensinnakin muuttaa siitd sopimalla.
Yksipuolinen tydsopimuksen ehtojen muuttaminen edellyttda kelpuutusta, joka voi pe-
rustua lakiin, tydehtosopimuksen maaraykseen tai tydsopimuksen kelpuuttavan ehdon
nojalla. Luovutuksensaajalla voi irtisanomisaikaa noudattaen muuttaa yksipuolisesti
tydsopimuksen ehtoja silloin, kun talla on irtisanomisperusteeseen verrattava asialli-
nen ja painava syy (esim. KKO 2009:17). Oikeuskirjallisuudessa on tassa yhteydessa
viitattu olennaisten ehtojen muuttamiseen. Tallaisina ehtoina on pidetty ainakin tyo-
tehtavia, palkkaa ja tydntekopaikkaa. Olennaisena tydsuhteen ehtona on pidetty li-
saksi tyontekijan statusasemaa. (KKO 1991:105, KKO 1991:187, KKO 1996:89, KKO
1997:83, KKO 2005:29, KKO 2009:17).

Viranhaltijan asemasta liikkeen luovutuksessa puolestaan saadetaan kunnallisesta vi-
ranhaltijasta annetussa laissa. Lain mukaan tyonantajan liikkeen luovutuksella tarkoi-
tetaan kunnan tai kuntayhtyman toiminnallisen osan luovuttamista toiselle tydnanta-
jalle, jos luovutettava osa pysyy luovutuksen jalkeen samana tai samankaltaisena
(KvHL 25 §). Tyonantajan luovutushetkella voimassa olevista virkasuhteista johtuvat
oikeudet ja velvollisuudet siirtyvat uudelle omistajalle tai haltijalle. Jos luovutus tapah-
tuu yksityisoikeudelliselle yhteisdlle tai saatiolle, siirtyvat viranhaltijat tydsopimussuh-
teeseen luovutuksen saajan palvelukseen. Tall6in sellaiset oikeudet ja velvollisuudet,
jotka ovat ominaisia vain virkasuhteelle eivat siirry (KvHL 25.2 §). Luovutuksensaaja
on velvollinen noudattamaan luovutushetkelld voimassa olleen virkaehtosopimuksen
maarayksia kuten tydehtosopimuslain (436/1946) 5 pykalassa sdadetaan (KvHL
25.4°§).

Liikkeen luovutuksen jalkeen samaa tyota tekevien tyontekijéiden tydsuhteiden ehdot
saattavat osoittautua erilaisiksi. Liikkeen luovutuksesta seurauksena syntyneet palk-
kaerot ovat sinansa perusteltuja. Tasta huolimatta tydnantajalla on velvollisuus pyrkia
korjaamaan nain syntyneet erot palkkauksessa kohtuullisen ajan kuluessa (KKO
2004:103, ks. myds KKO 1992:18). Samaa tyota tekevien palkkauksen perusteet eivat
saa muodostua pysyvasti erilaisiksi, vaan palkkaerot on kohtuullisessa ajassa poistet-
tava (KKO 2010:5, KKO 2013:10 ja KKO 2013:11). Tyénantajan taloudellinen tilanne
ei mydskaan ole syy, jonka perusteella palkkaerot voidaan jattaa oikaisematta (TT
2002:7-10 Dekker C-177/88, TT 2018:18).

Liikkeen luovutus tilanne ei siis ole peruste heikentaa tydehtoja (HE 15/2017 vp).
TyOntekijan siirtyessa liikkeen luovutuksessa luovutuksen saajan palvelukseen, luovu-
tuksensaajaa sitoo edelleen se tydehtosopimus, jota luovuttaja oli velvollinen noudat-
tamaan ennen liikkeen luovutusta. Tyéehtosopimus velvoittaa luovutuksensaajaa vel-
voittavana koko jaljelld olevan sopimuskauden, ellei muuta sovita (Saloheimo 2012).
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Tama kaytanndssa merkitsee sita, etta luovutuksen saajan palveluksessa voi toimia
samaakin tyota tekevia, mutta eri tydehtosopimuksen soveltamisalaan kuuluvia tyon-
tekijoita. Liikkeen luovutuksen perusteella syntyneet erot tydehdoissa ovat sallittuja,
koska kyse on luovutetun tydntekijan nauttimasta suojasta liikkkeen luovutuksen yhtey-
dessa.

On lisdksi mahdollista, etta luovuttajaa on sitonut viitetydehtosopimuksen puitteissa
sovittu paikallinen sopimus. Myds tama paikallinen sopimus paasaantoisesti siirtyy
luovutuksen saajalle. Paikallisen sopimuksen voimassaolo ei riipu viitetydehtosopi-
muksesta, ellei siind ole niin maaratty, vaan paikallisen sopimuksen voimassaolosta
sovitaan itse sopimuksessa. Luovutuksen saaja voi irtisanoa paikallisen sopimuksen
samoin ehdoin kuin luovuttajayritys olisi sen saanut irtisanoa. Tydtuomioistuin on rat-
kaisussaan TT:2003-69 katsonut, etta luovutuksensaajan oli noudatettava tulospalkki-
osta tehdyn paikallisen sopimuksen irtisanomisaikaa silloinkin, kun sita ei ainakaan
kokonaisuudessaan ole voitu soveltaa tyontekijoiden siirryttya luovutuksensaajan pal-
velukseen.

Kun luovuttajaa sitoneen tydehtosopimuksen voimassaolo paattyy, tydnantaja ryhtyy
noudattamaan tyéehtosopimusta, jota muutoinkin tydnantajan palveluksessa olevien
tyontekijdiden tydsuhteissa noudatetaan, mikali kyseinen tyéehtosopimus koskee luo-
vutettujen tydntekijoiden tyota. Jos tydnantajaa sitovaa tydehtosopimusta ei ole, voi
tydnantaja tulla sellaiseen sidotuksi tydehtosopimuslain 4 §:ssa saadetyilla tavoilla.
Mahdollinen uusi tydehtosopimus muuttaa tyéntekijoiden tydehtoja aiemmasta. Se voi
myo6s heikentaa niita. Vanhoja tydehtoja noudatetaan ainoastaan siina tapauksessa,
etta tasta on erikseen sovittu tydsopimuksella tydntekijan ja luovutuksensaajan kes-
ken (KKO 2007:65). Mikali luovutuksensaajan palveluksessa on ns. “omia” vanhoja
tyontekijoita, jotka tekevat sopimuksen solmineen tydntekijan kanssa samaa ty6ta,
saattaa tydntekijan kanssa tehty erillinen tydsopimus mahdollisesti paremmista tyéeh-
doista rikkoa tyénantajan tasapuolisen kohtelun velvoitetta.

5.4 Palkkasyrjinta ja samapalkkaisuusperiaate

Samapalkkaisuudesta puhuttaessa on erotettava toisistaan samapalkkaisuusperiaate
toisaalta yhteiskunnallisena ja toisaalta suppeana juridisena kasitteena. Yhteiskunnal-
lisena kasitteena siihen liittyy naisten ja miesten palkkojen tilastollinen ero. Vuonna
2018 “naisen euro” oli 84 senttia (https://www.tilastokeskus.fi/tup/tasaarvo/perustie-
toja-sukupuolten-tasa-arvosta.html). Samapalkkaisuusperiaate laajana juridisena ka-
sitteena tarkoittaa kansainvalisoikeudellisista lahteista peraisin olevaa valtiolle suun-
nattua velvoitetta puuttua palkkaepatasa-arvoa yllapitaviin rakenteisiin. Suppeana juri-
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disena kasitteena Euroopan unionin oikeudesta peraisin oleva samapalkkaisuusperi-
aate tarkoittaa, etta kaikille on maksettava samasta ja samanarvoisesta tyosta sama
palkka silloin, kun palkat ovat peraisin samasta lahteesta. Yhteiskunnan rakenteelli-
sen palkkaepatasa-arvon korjaamista ei voida toteuttaa suppean juridisen samapalk-
kaisuusperiaatteen nojalla. (ks. myds Saari 2016.)

Palkkasyrjinta kielletaan tasa-arvolain 8.1 § 2 ja 3 kohdissa. 2 kohdan mukaan tyén-
antajan toiminta on kiellettya syrjintaa, jos tama palkka- tai muista palvelussuhteen
ehdoista paattdessaan menettelee siten, ettad henkild joutuu raskauden, synnytyksen
tai muun sukupuoleen liittyvan syyn perusteella epaedulliseen asemaan. 3 kohdan
mukaan tyénantajan menettelya on pidettava kiellettyna syrjintana, jos tdma soveltaa
palkka- tai muita palvelussuhteen ehtoja siten, etta tydntekija tai tydntekijat joutuvat
sukupuolen perusteella epaedullisempaan asemaan kuin yksi tai useampi muu tyén-
antajan palveluksessa samassa tai samanarvoisessa tydssa oleva tyontekija. Palkka-
syrjinta voi olla valitdnta tai valillista. Palkkasyrjinta on valitdnta silloin, kun tydnantaja
sukupuolen perusteella maksaa tydntekijalle huonompaa palkkaa kuin toista suku-
puolta olevalle samaa tai samanarvoista tyéta tekeville tydntekijoille, minka seurauk-
sena syntyy syrjintdolettama. Palkkasyrjinta on valillista silloin, kun eri asemaan aset-
taminen on seurausta neutraalilta vaikuttavan saannoksen, perusteen tai kaytannon
nojalla, jos menettelyn vaikutuksesta henkilot voivat tosiasiallisesti joutua epaedulli-
seen asemaan sukupuolen perusteella ja silloin kun eri asemaan asettamisen perus-
teena on vanhemmuus tai perheenhuoltovelvollisuus.

Palkkasyrjintdolettaman syntyminen edellyttaa vertailua. Mikali esimerkiksi konsernilla
on yhteinen palkkahallinto, ja siten palkoilla yksi [&hde, voidaan vertailua tehda yli
muodollisjuridisten yhtiorajojen (Lawrence C 320/00). Palkkaa voidaan verrata myos
samaa tyéta aiemmin tehneeseen toista sukupuolta olevaan tyontekijaan tai tyonteki-
jéihin, jotka tekevat vahemman vaativaa tyéta. Unionin tuomioistuimen oikeuskaytan-
ndssa valillista palkkasyrjintda on usein arvioitu tilastojen avulla vertaamalla naisval-
taisten ja miesvaltaisten alojen samanarvoisesta tydsta maksettavia palkkoja (esim.
Enderby C-127/92). (Anttila & Ojanen 2019.)

Tasa-arvolain mukaan merkitysta ei ole tdiden sukupuolijakaumalla, vaan vertailu voi-
daan tehda myds kahden tyontekijan valilla. Tyontekijan tehokas oikeussuoja edellyt-
taa lisaksi, etta tydnantajan palkkausjarjestelma on lapinakyva. (C-109/88, Danfoss,
Anttila & Ojanen 2019.) Palkkojen vertailua yksityisella sektorilla hankaloittaa, ettei yk-
sittaisella tyontekijalla ole oikeutta saada tietoonsa muiden samaa tai samanarvoista
tyota tekevien henkildiden palkkaa tai yksilollisia palkanmaaraytymisen perusteita.
Julkisella sektorilla palkat ovat palvelussuhteen laadusta riippumatta julkisia (Nimikir-
jalaki 1010/1989 7 §). Palkkojen lapinakymattomyys hankaloittaa palkkasyrjinnan ha-
vaitsemista ja on omiaan estdmaan samapalkkaisuusperiaatteen toteutumista.
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Mahdollisen palkkasyrjinnan rakenteellinenkin tarkastelu usean, palkkausjarjestelmal-
taan erilaisen tydehtosopimuksen valilld on haastavaa silloinkin, kun kyse on samasta
tydsta. Tydhon sovellettava tydehtosopimus kuitenkin useimmissa tapauksessa maa-
raa tydstd maksettavan palkan. Unionin tuomioistuin katsoi ratkaisussaan Enderby C-
127/92, ettei kahden sellaisen samanarvoisen tyén, joista toista tekevét ldhes yksin-
omaan naiset ja toista pdéasiallisesti miehet, vélisen palkkaeron objektiiviseksi perus-
telemiseksi ole riittdvaa vedota siihen, etta kyseisista toimista maksettavat palkat on
maédritelty kaksissa tybehtosopimusneuvottelumenettelyissé, jotka, vaikka niihin osal-
listuvat samat osapuolet, ovat kummankin kahden ryhmén osalta erilliset, ja jotka erik-
seen tarkasteltuina eivét ole vaikutukseltaan syrjivid. Korkein oikeus on puolestaan
ratkaisuissaan KKO 2013:10 ja KKO 2013:11 katsonut, ettad tydnantaja on voinut mak-
saa erisuuruista palkkaa samasta ty0sta, kun erisuuruiset palkat olivat seurausta kah-
den eri tydehtosopimuksen noudattamisesta. Tyonantaja ei ollut syrjinyt tydntekijoita
ammattiyhdistystoiminnan perusteella. Tasta huolimatta tydnantajalla oli tasapuolisen
kohtelun perusteella velvollisuus kohtuullisen ajan kuluessa tasoittaa nain syntyneet
palkkaerot.
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6 Maakunta- ja sote-uudistuksen
valmistelu ja organisoituminen
sukupuolten tasa-arvon
nakokulmasta

6.1 Taustaa

6.1.1 Lainvalmistelu avainasemassa sosiaali- ja
terveydenhuollon rakenneuudistuksessa

Paaministeri Juha Sipilan hallituksen hallitusohjelmaan kirjattiin tavoitteeksi sosiaali-
ja terveydenhuollon uudistus, jonka tavoitteeksi asetettiin terveyserojen kaventaminen
ja kustannusten hallinta. Sosiaali- ja terveydenhuollon rakenneuudistusta oli pyritty
saamaan aikaiseksi Sipilan hallitusta aiemmin toimineiden hallitusten toimesta yh-
teensa yli 12 vuoden ajan. Tdma kertoo osaltaan rakenneuudistuksen vaikeudesta,
mika johtuu ainakin uudistuksen laajuudesta, poliittisten nakdkantojen sovittamisen
vaikeudesta seka eduskuntakauden keston Iyhyydesta. Sipilan hallituskaudella sosi-
aali- ja terveydenhuollon rakenneuudistus jai toteutumatta, mika johti hallituksen
eroamiseen maaliskuussa 2019.

Lainsaadantd on julkisen vallan merkittédvin keino ohjata yhteiskuntaa haluttuun suun-
taan, kuten terveyserojen kaventamiseen tai sosiaali- ja terveyskustannusten hallin-
taan. Lainsaadannon uudistaminen merkitsee ministeridissa tapahtuvan lainvalmiste-
lun tydn kaynnistdmisté ja organisoimista. Jotta halutut tavoitteet voitaisiin saavuttaa
mahdollisimman tehokkaasti, tulee suunnitteilla olevien lakimuutosten vaikutukset ar-
vioida huolellisesti ennen uudistusten toimeenpanoa.

Vaikutusten arvioiminen ei ole ainoa asia, mitd hyvaan lainvalmisteluun kuuluu. Lain-
valmistelussa pitaisi pystya kuvaamaan nykytilan ongelmat ja tunnistaa ongelman ai-
heuttajat. Lisaksi lainvalmistelussa pitaisi kuvata tavoitetila, johon lainsdadannoélla py-
ritdan. Lainvalmistelussa tulisi tunnistaa erilaisia keinoja, joilla asetettu tavoite voitai-
siin saavuttaa. Keinojen tuottamia vaikutuksia tulee arvioida sadadésvalmistelussa,
jotta paatoksentekijoilla eli kansanedustajilla olisi kasitys lainsdadantéuudistuksen vai-
kutuksista. Lainvalmisteluun kuuluu lisdksi olennaisena osana sidosryhmien kuulemi-
nen, jonka avulla saadaan tietoa esimerkiksi ehdotettujen ratkaisuiden vaikutuksista
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sidosryhmien nakokulmasta. Sidosryhmien kuulemisen tavoitteena on myds lisata si-
dosryhmien tietoisuutta tulevasta sdantelysta ja sita kautta edesauttaa heitd sopeutu-
maan ennakolta lainsdddanndn uusiin vaatimuksiin.

Lainvalmistelussa on myos tarkeaa huolehtia siita, etta sdadésehdotus on perustus-
lainmukainen. Suomessa lainsdadantéehdotusten perustuslainmukaisuutta arvioi
eduskunnan perustuslakivaliokunta. Sipilan hallituskaudella perustuslakivaliokunta an-
toi kolme kertaa lausunnon maakunta- ja sote-uudistuksen lainsdadantdhankkeista.
Perustuslakivaliokunnan kolmannen lausunnon jalkeen osa virkamiehista katsoi, etta
lausunnossa esitettyjen ongelmien ja aikataulun kireyden vuoksi uudistusta ei ehdit-
taisi toteuttamaan. Nain loppujen lopuksi toteutuikin. Paaministeri Sipila jatti hallituk-
sen eronpyynndn maaliskuun 8. paiva 2019. Sipila totesi eroa koskevassa tiedotusti-
laisuudessa, etta hallituksen merkittdvimmalla uudistuksella ei ole edellytyksia edeta
jaljella olevan eduskuntakauden aikana.

Sosiaali- ja terveydenhuollon uudistuksen yksi keskeinen lainvalmistelija Auli Valli-
Lintu on nostanut esille syita rakenneuudistuksen epaonnistumiseen. Valli-Linnun mu-
kaan liian tiukka aikataulu ja hyvan lainvalmistelutavan laiminlydnti olivat keskeisia
syita uudistuksen kaatumiseen. Kun eduskunta edellyttda lainvalmisteluohjeiden nou-
dattamista, hallitus ei voi poliittisessa ohjauksessaan laiminlyéda eduskunnan tahdon
noudattamista hyvan lainvalmistelun periaatteiden toteuttamisessa Valli-Lintu koros-
taa. Han korostaa myds vuorovaikutuksen tarkeytta niin poliitikkojen kuin virkamiesten
valilla, hallituksen ja opposition valilla sekd vuorovaikutusta sidosryhmien kanssa.

6.1.2 Henkilostovaikutukset lainvalmistelussa sukupuo-
len tasa-arvon nakokulmasta

Lakiesitysten sukupuolivaikutusten arviointi on osa ihmisvaikutusten arviointia. Tutki-
muksen mukaan ihmisvaikutusten arviointi ei ole viela juurtunut suomalaiseen lainval-
mistelukulttuuriin, kun tilannetta verrataan muihin Euroopan unionin maihin. Lainval-
mistelua ohjaavien instrumenttien, HELO:n (Valtioneuvoston antamat hallituksen esi-
tysten laatimisohjeet, 2004) seka oikeusministeridn julkaiseman valtioneuvoston oh-
jeistuksen saadosehdotusten vaikutusten arviointia varten (2007), mukaan hallituksen
esityksissa on selostettava myos esityksen sukupuolivaikutukset. Oikeusministerion
ohjeistuksen mukaan niihin kuuluvat vaikutukset, joita sdantelylla on naisiin, miehiin ja
sukupuolivihemmistoihin seka heidan asemaansa yhteiskunnassa. Sukupuolivaiku-
tusten arvioinnin tarkoitus on edistda tasa-arvon toteutumista ja varmistaa saantelyn
mahdollisten syrjivien sukupuolivaikutusten ehkaisy, Yleisesti ottaen hallituksen esi-
tysten sukupuolivaikutusten arvioinnin laadussa on kehitettavaa. (Rantala, Alasuutari,
Jarvikangas & Saarenpaa 2019.)
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Sote- ja maakuntauudistuksen hallituksen esityksissa tehdyt sukupuolivaikutuksen ar-
vioinnit noudattavat edella mainitun tutkimuksen havaintoja. Kahdessa uudistuksen
kannalta keskeisessa hallituksen esityksessa sukupuolivaikutuksia on arvioitu yh-
teensa noin kolmella sivulla, kun hallituksen esitysten kokonaispituus on yli 1400 si-
vua (HE 15/2017 vp s. 282-284 seka HE 16/2018 s. 166-167). Sukupuolivaikutuksia
voidaan arvioida seka toiminnallisen tasa-arvon etta henkiléstopoliittisen tasa-arvon
kannalta. Toiminnallisella tasa-arvolla tarkoitetaan sukupuolten valisen tasa-arvon ke-
hittdmista organisaatioiden toiminnoissa ja palveluissa ja henkilostdpoliittisella tasa-
arvolla tarkoitetaan esimerkiksi organisaation henkildstén sukupuolijakaumaa, palkka-
eroja seka tasa-arvoa rekrytoinnissa ja urakehityksessa. (Maakuntien tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuustydn valmennushankkeen loppuraportti 2018).

Henkiléstévaikutusten arviointia voidaan tassa uudistuksessa lahestya ensinnakin
henkildstopoliittisen tasa-arvon nakdkulmasta. Hallituksen esityksessa ennakaoitiin,
etta uudistus tulisi olennaisesti vaikuttamaan henkildston tehtaviin ja naiden sijoittumi-
seen. Siirtyvan henkiléstén maaraksi arvioitiin 215 000 henkil6d Manner-Suomen kun-
tien ja kuntayhtymien alueella. Henkiléstdjarjestelyiden todettiin muodostuvan olen-
naiseksi keinoksi tehostaa toimintaa ja vaikuttaa kustannuskehitykseen. Uudistuksen
tuottamien toimintaprosessien yhtenaistamisella ja uudelleenjarjestelyilla arvioitiin vai-
kuttavan henkilostomaaraa vahentavasti. (HE 15/2017 vp.)

Suurempien ja vahvempien organisaatioiden arvioitiin edelleen pitkalla aikavalilla
edistavan henkildstdon tydpaikkojen pysyvyytta ja antavan henkildstélle uusia mahdolli-
suuksia ammatilliseen kehittymiseen ja tyokiertoon. Taman arvioitiin edistavan tyohy-
vinvointia ja mahdollistavan jarjestelyja, joiden avulla tyéntekijdiden jaksamista voitai-
siin edistdd. Samoin sijaisjarjestelyiden arvioitiin helpottuvan organisaatioiden kasvun
myota ja suurempien organisaatioiden merkitsevan parempaa tyéhyvinvointia tyorasi-
tuksen jakautumismahdollisuuksien lisdantymisen myota. Lisaksi arvioitiin mahdol-
liseksi myonteinen palkkakehitys ainakin joissain tyotehtavissa tyotehtavien ja vastui-
den laajenemisen myoéta. Suurempien organisaatioiden eduksi henkiléston kannalta
nahtiin mahdollisuus panostaa taysipainoisimmin omaa ammattitaitoa vastaavaan
tydskentelyyn. Uralla etenemisen mahdollisuuksien arvioitiin lisdantyvan. (HE 15/2017

vp.)

Tavoitteellisen ja hyvan johtajuuden ja yhdessa sopimisen merkitystd uudistuksen on-
nistumisessa korostettiin. Koska uudistus vaikuttaisi henkildston tehtaviin ja toimenku-
viin, vaikuttaisi tydntekopaikan muuttumiseen ja voisi merkitd myds varsinaisen pal-
kan alentumista uusien ja vahemman vastuullisten tyétehtadvan myoéta, nahtiin uudis-
tuksen onnistumisen kannalta tarkeana henkiléstén sitoutuminen muutokseen. Muu-
toksen tarpeesta tiedottaminen seka henkiléstdn osallistuminen suunnitteluun ja to-
teutuksiin nahtiin tarkeana. (HE 15/2017 vp.)
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Sote-uudistus merkitsee kokonaisuudessaan sukupuolen perusteella eriytyvaa vaiku-
tusta, kun kyse on naisvaltaisen alan tuotantorakenteen ja tydmarkkinan kokonaisuu-
distuksesta. Sukupuolivaikutusten arviointia sote-uudistuksen ytimen muodostamassa
lainvalmisteluaineistossa tehtiin kuitenkin lukuisista eri nakdkulmista. Henkil6stdon liit-
tyvia sukupuolivaikutuksia arvioitiin 1ahinna alan naisvaltaisuuden nakokulmasta. (HE
16 /2018 vp). Suorista henkilostovaikutuksista merkittdvimmaksi arvioitiin siirtyminen
julkiselta tydnantajalta yksityisen yrityksen palvelukseen seka palvelujen uudistamisen
yhteydessa mahdollisesti tapahtuva tyétehtavien muuttaminen. Esityksella valinnan-
vapauslainsdadanndksi arvioitiin lisdksi olevan merkittavia vaikutuksia pieniin sosiaali-
ja terveysalan palveluja tarjoaviin yrityksiin. Naista valtaosa on naisten omistamia alle
10 hengen yrityksia (HE 16 /2018 vp). Vaikutusten laatua (positiivinen/negatiivinen) ei
juuri arvioitu.

Tydtehtavien arvioitiin sailyvan valtaosalla entiselldan. Lyhyella aikavalilla myoskaan
tydnantajan muutos ei tulisi vaikuttamaan palvelussuhteen ehtoihin. Sen sijaan siir-
tyma yksityissektorille saattaisi vaikuttaa naisten palkkaukseen merkittavastikin seka
niiden henkildiden osalta, jotka tydskentelevat sosiaali- ja terveydenhuollon sektorilla,
ettd muissa toiminnoissa tydskentelevien osalta. Tydn ja perhe-elaman yhteensovitta-
miseen liittyvat seikat, kuten tydmatkojen pidentyminen tai tydpaikan sijainnin muuttu-
minen tulisivat kohdistumaan niin ikdan valtaosin naisiin jo siirtyvan henkiléstén suku-
puolirakenteen vuoksi (HE 15/2017 vp).

Arviot ehdotetun valinnanvapauslainsdadannoén vaikutuksesta henkiléston asemaan
puolestaan tiivistyivat kasitykseen, jonka mukaan valinnanvapauslainsdadannon seu-
rauksena tyGnantajat joutuisivat kilpailemaan ammattitaitoisesta henkilostosta. Kasi-
tyksen taustalla oli ensinnakin palveluntuottajille asetettavat ehdot henkiléstén maa-
rasta, patevyydesta, kokemuksesta ja kielitaidosta, minka lisdksi maakunnat voivat
asettaa palveluntuottajien henkildstélle patevyysvaatimuksia. Henkildstosta kaytavan
kilpailun arvioitiin olevan todennakdisinta suurissa kaupungeissa ja syrjaseuduilla.
Henkiléston saatavuushaasteet voisivat tietyilla alueilla ja tietyissa palveluissa muo-
dostua jopa markkinoille tulon esteeksi, koska palveluntuottaja ei voisi kilpailla markki-
noilla ilman palvelun luonteeseen nahden riittavaa henkilostdd. Yksityisten yritysten
puolestaan oletettiin kuitenkin menestyvan julkisia palveluntuottajia paremmin henki-
|8stdn rekrytoinnissa. (HE 16 /2018 vp.)

TyOnantajan aseman osalta todettiin, etta yksityiset yritykset pystyisivat joustavammin
maarittdmaan tydsuhteen ehtoja, esimerkiksi tydaikaa, palkkaa, lomakorvauksia, tyo-
olosuhteita koskevia ehtoja sekd muita tydsuhde-etuuksia, koska niiden ei tarvitsisi
noudattaa julkisen sektorin tydehtosopimuksia. Tama joustavuus olisi samalla kilpai-
luetu tehdessdan mahdolliseksi kustannustehokkaan toiminnan. Sosiaali- ja terveys-
palvelujen henkildstdkuluihin painottuvan kustannusrakenteen takia henkildstémitoi-
tuksen muuttaminen dynaamisesti asiakkaiden kysynnan mukaan olisi tehokas tapa
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saastaa kustannuksissa. Tydnantajana toimivien maakunnan liikelaitosten henkilGs-
toon liittyvana etuna voisi puolestaan olla joustavien urapolkujen tarjoaminen sosiaali-
ja terveydenhuollon eri tasoille sijoittuvissa tehtavissa ja erilaisissa organisaatioissa.
(HE 16 /2018 vp.)

Hallituksen esityksessa tehtyjen henkildstovaikutusten arvioinnissa korostui sosiaali-
ja terveysalan naisvaltaisuus. Vaikka henkildstévaikutuksia esiteltiin paaasiassa nais-
valtaiseen alaan liittyvan kuvauksen avulla, ei vaikutusarviointia ulotettu naisten yh-
teiskunnalliseen asemaan tai siihen, miten uudistukset mahdollisesti vaikuttaisivat
tasa-arvon toteutumiseen. Sukupuolivaikutusten arviointiin ei myoskaan juuri sisalty-
nyt arvioita siitd, millaisia mahdollisia syrjivia sukupuolivaikutuksia uudistuksella voisi
olla, ja milla tavoin olisi mahdollista estaa nama.

6.1.3 Sukupuolten tasa-arvokysymykset aineistossa

Tutkimuksessa mielenkiinto kohdistui siihen, miten sukupuolten tasa-arvokysymykset
olivat toteutuneet ja huomioitu muutoksen valmistelussa. Tutkimuksessa selvitettiin
maakunta- ja sote-uudistuksen valmistelijoiden seka valmisteluun osallistuvien tydryh-
mien sukupuolijakaumia.

Selvityksessa ilmeni, etta valmistelijoista suurin osa (63 %) oli naisia mutta valmistelu-
tydn johtamisesta vastasivat hieman useammin miehet (57 %) kuin naiset. Kaikkiaan
maakunta- ja sote-uudistuksen valmisteluun osallistui valmisteluelimissa ja nimetyissa
tydryhmissa yli 5500 henkilda. Valmistelutydryhmissa oli naisenemmistd (54 %), mutta
ryhmien puheenjohtajisto oli miesenemmistéinen (57 %). Valmistelutydhdn osallistu-
neiden sukupuolijakaumissa oli alueellisia eroja. Etela-Pohjanmaalla, Pohjanmaalla ja
Keski-Pohjanmaalla uudistusta valmisteltiin miesenemmistdlla. Eteld-Karjalassa, Poh-
jois-Pohjanmaalla, Etela-Savossa, Kainuussa, Paijat-Hameessa, Pohjois-Karjalassa
ja Kymenlaaksossa sukupuolijakauma oli varsin tasainen ja muissa maakunnissa
naisten osuus valmistelutydhon osallistuneista oli vahintdan 56 prosenttia. Satakun-
nassa naisten osuus oli huomattavan suuri (68 %) muihin maakuntiin verrattuna. Tyo-
ryhmien maara ja tehtavat vaihtelivat maakunnittain. Maakunnissa, joissa jo toimi
maakunnallinen sosiaali- ja terveyspalvelujen kuntayhtyma, ei ollut tarvetta useisiin
sosiaali- ja terveyspalvelujen valmistelutydryhmiin. (Liitetaulukko 4.)

Maakunta- ja sote-uudistuksen valmisteluun osallistuneille tehtiin haastatteluja ja ky-
sely, jossa selvitettiin, miten sukupuolten tasa-arvoon liittyvat teemat olivat olleet esilla
uudistuksen valmistelussa ja kuinka tarkeina sukupuolten tasa-arvoon liittyvia seikkoja
oli pidetty uudistuksessa. Lisaksi selvitettiin vastaajien nakemyksia siita, millaisia su-
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kupuolten valiseen tasa-arvoon liittyvia kipukohtia tai positiivisia vaikutuksia oli tunnis-
tettu ja millaisia hyvia kaytantdja tasa-arvon edistamiseksi oli luotu valmistelussa tai
valmistelijoiden taustaorganisaatioissa. Vastaajilta kysyttiin myds mahdollisen tasa-
arvosuunnitelman olemassaoloa ja laatua.

Kysely kohdennettiin kaikkien maakuntien uudistuksen henkildstosiirtoja valmistellei-
den ryhmien vetgjille ja jasenille seka lisaksi haastateltiin tutkimuksen esimerkkimaa-
kuntien — Pohjois-Karjalan ja Pirkanmaan — henkildston siirtojen valmistelusta vastan-
neita asiantuntijoita. Tutkimuksessa aineistossa kaytettiin lisdksi henkildstdsiirtojen
valmisteluun liittyvaa vapaasti saatavissa olevaa dokumenttiaineistoa seka Pirkan-
maalla jarjestetyn tydpajan materiaalia.

6.2 Henkiloston osallistuminen prosessin eri
vaiheissa

Maakunta- ja sote-uudistuksen lainvalmistelussa pidettiin erityisen tarkeana henkils-
ton sitoutumista muutosprosessiin ja sen eri vaiheisiin. Huomioiden mittaluokaltaan
uudistuksen laajuuden, henkildstdn osallistumisen prosessi tulisi noudattamaan yh-
teistoimintasuunnitelmassa sovittuja kaytantoja, jotka kasittavat erilaisia menettelyja.
Yhteistoiminta siten menettelyineen toteuttavat tydnantajan ja henkildston valista vuo-
rovaikutusta, tietojen vaihtoa ja neuvottelutoimintaa (Aimala & Karkkainen 2015).

Yhteistoimintaa toteutetaan yrityksissa joko yksittaisen tydntekijan/tyontekijdiden ja
hanen/heidan esimiestensa kesken (valitén yhteistoiminta) tai henkildstéedustajien ja
tydnantajan kesken (edustuksellinen yhteistoiminta). Tyonantaja ja henkilostoryhmien
edustajat voivat sopia myds neuvottelukunnan perustamisesta (Aimala & Karkkainen
2015). Yhteistoimintalaki (334/2007) tulee toteutettavaksi yrityksissa, joissa tydskente-
lee vahintaan 20 tydntekijaa. Valtion virastoissa ja laitoksissa noudatetaan omaa yh-
teistoimintalakiaan (laki yhteistoiminnasta valtion virastoissa ja laitoksissa
(1233/2013)) ja kunnissa taas omaa yhteistoimintalakiaan (laki tyénantajan ja henki-
|8ston valisesta yhteistoiminnasta kunnissa (449/2007)).

Tydntekijan osallisuuden kannalta merkitykselliseksi tekijaksi muodostuu nain ollen
se, mita asioita kasitelldan edustuksellisessa yhteistoiminnassa ja mitka asiat lukeutu-
vat suoraan valittdman yhteistoiminnan piiriin. Yhteistoimintalait eivat kuitenkaan anna
suoraa vastausta siihen, mitka asiat on kasiteltava valittdmassa yhteistoiminnassa.
Koska osallisuus muutosprosessissa vaatii tydntekijaltéd henkildkohtaisen sitoutumi-
sen, ei kaikkea ole siten perusteltua kasitelld ainoastaan edustuksellisessa yhteistoi-
minnassa.
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Pirkanmaan aineistoon kuuluvista dokumenteista ilmeni, etta sote- ja maakuntauudis-
tusprosessissa pyrittiin erilaisten tydoryhmien avulla kasittelemaan henkiléston osalli-
suuteen liittyvia teemoja, kuten yhteistoimintasuunnitelmaa, muutosjohtamista, tiedo-
tus- ja osallistumissuunnitelmia ja naihin liittyvia riskianalyyseja. Muistioista ja asiakir-
jojen sisalldista oli kuitenkin haastavaa ndhda sita, miten henkildstéa kaytanndssa py-
rittaisiin uudistusprosessin aikana osallistamaan ja sitouttamaan.

Oli sitten kysymys edustuksellisesta tai valittdmasta yhteistoiminnasta, henkilostolla
on oltava paasy oikeisiin tietoihin yrityksen taloudellisesta tilasta ja muista merkitta-
vista seikoista. Tiedonsaantioikeus on yksi yhteistoiminnan kantavista periaatteista,
mika on perusteena sille, ettd vuorovaikutuksellinen yhteistoiminta toteutuu tadysimaa-
raisesti lain vaatimalla tavalla (Aimala & Karkkainen 2015). Yhteistoimintasuunnitel-
maan onkin liitettdva myos tiedotussuunnitelma, mika osaltaan edesauttaa osallisuu-
den toteutumista tyOpaikalla. Pirkanmaan aineistossa olikin panostettu tiedotukseen
seka viestintaan liittyviin asioihin ja sita oli jasennelty muistioissa teemoittain.

Niin yhteistoimintasuunnitelmassa kuin tiedotussuunnitelmassakin on otettava huomi-
oon yhdenvertaisuus- ja sukupuolten tasa-arvoon liittyvat sdantely ja tydbnantajan on
oltava johdonmukainen toimissaan (Anttila 2019). Tutkimusaineistoissa (niin Pohjois-
Karjalan kuin Pirkanmaankin aineistoissa) kuitenkin ilmeni, ettei sukupuolten tasa-
arvo lapileikkaavana periaatteena noussut esimerkiksi tiedotus- ja viestintasuunnitel-
missa esiin, vaan suunnitelmat olivat irrallisia seka tasa-arvosuunnitelmaan, etta toi-
siinsa nahden. Yhteistoimintalain mukaan neuvottelujen piiriin lukeutuvat tydhénot-
toon, perehdytykseen, henkilétietojen kasittelyyn, henkildéstdsuunnitelmiin, koulutus-
suunnitelmiin seka sukupuolten tasa-arvoon liittyvat toimintalinjaukset, joista sdannel-
Idan yhteistoimintalain neljannessa luvussa. Koska yhteistoiminnan piiriin lukeutuu
suuri maara asioita, pitaisi johdonmukainen linja sailyd suunnitelmien sisalldissa.

Yhteistoiminnalla pyritdadn vahvistamaan nimenomaan vuorovaikutusta henkildston ja
tydnantajan valilla, mika edesauttaa tyontekijan osallisuutta muutosvaiheissa. Yhteis-
toiminta tyopaikalla on tarkea vayla osallisuudelle ja yhteistoiminnassa erilaisin esityk-
sin, tekstein ja ohjeistuksin kiinnitetdan tyépaikan arvot tydkaytantoihin. Yhteistoiminta
ilmentaa siis tydpaikan arvoasetelmia, jonka keinoin pystytdan nostamaan tydpaikan
sisaista yhteishenked, hyvia kaytantdja ja vahvistamaan henkildstén ammattitaitoa
saaden sen nakyvaksi. Jotta tyontekijat voivat kdantda omia resurssejaan yrityksen
paaomaksi, heidan tulee osallisuudellaan saattaa resurssinsa nakyvaksi. Toiseksi
osallisuutta voidaan hyddyntaa sukupuolten tasa-arvon edistdmiseksi ja tuoda tydnte-
kijoiltd nousevia asioita tasa-arvosuunnitelmaan. Henkildstd on siten ennen muuta
voimavara ja tyéntekija seka tydnantaja omalla osallisuudellaan kehittda yhteistoimin-
taa eli osallistuu muutosprosessiin.
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Yksilo osallistuu prosessiin aina henkildkohtaisesti, omana itsenaan ja oman tyéroo-
linsa toteuttajana. Sitoutuminen, mika vaatii osallisuutta, vaatii vaihtoehtojen tunnista-
mista ja valintapaatosten tekemista. Sitoutuminen siis vaatii kattavaa tietoa paatok-
senteon perusteeksi. Henkildn tulee tietdd mihin han sitoutuu ja milla asteella, seka
miten sitoutumisesta palkitaan. Edella mainittu on tarkea asia siksi, etta sitoutuminen
aina merkitsee sita, etta tyontekija tehdessaan paatdksen sitoutumisesta automaatti-
sesti luo rajoja toiminnalleen ja luo itselleen tavoitteita. Paatds taas vaatii vastuun
kantamisen jalkikateen. Sitoutuminen muutokseen tulisikin nadin ollen nahda jatkuvana
prosessina ja toimijuuden toteuttamisena. Valitettavan usein osallisuus toteutuu vain
niiden tydntekijdiden kohdalla, joilla on paasy erilaisiin resursseihin ja joilla on vaihto-
ehtoja mista valita. Tydntekijoille, joilla ei ole edella mainittuja asioita, sitoutuminen ei
ole vaihtoehto.

Ottaen huomioon, ettd sosiaali- ja terveysalan uudistuksen vaikutukset olisivat suo-
raan kohdistuneet naissukupuoleen ja henkildstdlle uudistus olisi voinut merkita tehta-
vien ja toimenkuvien muutosta, tydntekopaikan muuttumista, tydmatkojen pidenty-
mista tai varsinaisen palkan alentumista uusien tehtavien myéta, sikali jos tehtavan-
kuva olisi sijoittunut alemmalle vaativuustasolle, henkiléstdon osallisuuteen kiinnitettiin
vahan huomiota. Kuitenkin hallituksen esityksessa uudistuksen onnistuminen katsot-
tiin olevan sidoksissa henkildston tietoisuudesta muutostarpeeseen, heidan sitoutumi-
sestaan muutokseen ja osallisuudesta uudistuksen suunnitteluun ja tekemiseen (HE
15/2017).

Hallituksen esityksesta syntyi havainto, ettd samaan aikaan kun vaadittiin henkilds-
tolta sitoutumista, pyrittiin laatimaan rajoja sitoutumiselle, lisdksi kommunikaatiolle ei
annettu hallituksen esityksessa resursseja (ei ajallista eika taloudellista). Organisaa-
tiomuutos ikdan kuin siirsi vastuun muutoksen toteutumisesta tydntekijoille, joilla ei ole
maaraavaa asemaa eika valtaa uudistuksen toteuttamisessa. Henkildstolle ei realisti-
sesti annettu riittavaa toimijuutta paatoksen teossa: itsensa kehittdminen, tiedon si-
saistaminen ja kysymysten esittdminen vaativat ajallista ja taloudellista resurssointia.

Henkil6ston kannalta ongelmaksi voidaan ndhda vaihtoehdottomuus sitoutumisen
maarittelemisessa. Muutoksen toteuttamiseen annetaan yksi vaihtoehto, joka nah-
daan staattisena. Ongelmana tassa on se, etta yksilon sitoutuminen johonkin vaatii
haneltd aktiivisen paatdksen asiaan ja toimivaa yhteistoiminnallista vuorovaikutusta.
Uudistuksessa kaikki muutokset ja niiden hallinta naytti vaistamattdmalta, ulkopuolelta
tulevalta muutokselta, eikd esityksen tekstin sisélldissa voitu tunnistaa selkeda toimi-
joiden roolia.

Kuten edella on tullut esiin, sitoutuminen vaatii resurssointia. TyOnantajan paatdsval-
taan kuuluu varojen kohdentaminen eri toimenpiteisiin (Aimala & Karkkainen 2015).
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Kyseisia toimenpiteita voivat olla esimerkiksi erilaisten tydsaantojen kayttéon ottami-
nen yrityksessa. Tydsaannoilld on sitovan normin luonne ja ne tulevat lain nojalla nou-
datettavaksi yksittaisten tyontekijdiden sopimusten osana (YTL 29.1 §). Tydsaannot
toisin sanoen ovat ohjeistuksia, joissa maaritellaan ja tarkennetaan tydpaikan menet-
telytapoja, kaytanteita ja pelisdantdja. Tydsaanndilla ei voida kuitenkaan syrjayttaa
pakottavia lainsaanndksia eika tydehtosopimusmaarayksia. Muilta osin tydsaannoista
voidaan sopia yhdessa henkiloston kanssa. Tydsaannot voidaan katsoa yhdeksi kei-
noksi tydnantajalle kehittda keinoja sosiaali- ja terveysalan ammattialan haasteisiin.
Ne voisivat my6s olla keinoja edesauttaa henkildston osallistumista prosessin eri vai-
heissa.

6.3 Muutosjohtaminen yhteydessa
osallisuuteen

Maakunta- ja sote-uudistuksen vaikutukset olisivat kohdistuneet ndkyvimmin henkilds-
ton tehtaviin ja sijoittumiseen (HE 15/2017 vp). HenkilOstojarjestelyjen kautta toimin-
nan tehostaminen ja kustannuskehitykseen vaikuttaminen olisi kohdistunut henkilds-
td6n niin maarallisesti kuin laadullisesti. Uudistus olisi esityksen mukaan vahentanyt
uusien tydntekijdiden tarvetta, koska toimintaprosesseja olisi yhtenaistetty ja uudel-
leenjarjestelty (HE 15/2017 vp). Verkostoituvassa palvelurakenteessa ja isojen uudis-
tusten aarellda muutosjohtamisella on olennainen asema toiminnan tehostamisessa ja
kustannuskehitykseen vaikuttamisessa, seka henkildstdn sitouttamisessa muutospro-
sessiin. Muutosjohtaminen on yhteisty6ta tyontekijoiden kanssa.

Henkildston osallisuuden merkitys onnistuneelle organisaatiomuutokselle sosiaali- ja
terveysalalla havaittiin jo PARAS-hankkeen yhteydessa (Meklin & Pekola-Sjéblom
2012). Muutoksen johtamisella on merkitysta tydhyvinvoinnille myds pidemmalla aika-
janteellda. Henkildstdon epavarmuutta voidaan vahentaa onnistuneella muutosjohtami-
sella, mika edellyttdd ennen kaikkea organisaation sisdista viestintda. Erityisesti sil-
loin, kun tydnantaja vaihtuu, tulee kiinnittda huomiota siihen, etta liikkeen luovutuksen
molemmat osapuolet viestivat avoimesti muutoksen vaikutuksista henkildston ase-
maan. Henkildstdn tukeminen on erityisen tarkeaa sellaisissa muutoksissa, jotka vai-
kuttavat tydntekijdiden tydtehtaviin tai tydolosuhteisiin, tai silloin jos henkildstdn palve-
lussuhteen tyyppi vaihtuu virkasuhteesta tydsuhteeksi. (Nybondas-Kangas ym. 2017.)

Muutosjohtamisen maarittelyssa korostuu vuorovaikutuksellinen ja ihmissuhdejohta-
minen (Vuorinen 2008). Yhteinen sitoutuminen edellyttaa sita, ettd muutosjohtami-
sessa pyritaan tyydyttamaan tydntekijoiden aineellisten palkkioiden lisdksi myos hei-
dan emotionaalisia tarpeitaan. Olettamuksena on, etta tyontekijat haluavat kehittaa it-
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seaan ja kasvamaan ammatillisesti, mikali muutosjohtamisen kautta kehitetaan mie-
lekkaita tyotehtavia ja toiminta seka kehitysmahdollisuuksia tyéssa (Vuorinen 2008).
Muutosjohtamisessa edellytetaan kykya delegoida tehtavia ja edesauttaa tyontekijoi-
den itsenaisyyttd. Muutosjohtamisen ongelma usein kohdistuu sitoutumisen vaatimuk-
seen, mutta innostuneet alaiset saattavat aiheuttaa myds negatiivisia seurauksia toi-
minnallaan (Vuorinen 2008).

Muutosjohtamisessa pyritaan toimimaan proaktiivisesti eli siten, etta luodaan ja muo-
kataan ymparistda jatkuvasti eikd vain reagoida ulkoapain tuleviin muutoksiin. Muu-
tosjohtaminen vaatiikin tyontekijoiltd korkeaa ammatillisuutta, silla tydntekijéiden toi-
minnassa korostuu itsenaisyys ja itseohjautuvuus. Tama taas vaatii toteutuakseen va-
linnanvapautta ilman ulkoista kontrollia (Vuorinen 2008). Kuten tasa-arvoon liittyvassa
valtavirtaistamisen ajatuksessa, myds johtamisessa muutos tulisi ynmartaa osana
kaikkea toimintaa. Esimerkiksi yhtena tydvalineena tasa-arvosuunnitelma voisi tukea
sukupuolten tasa-arvon edistamisen tavoitteita muutosjohtamisessa sosiaali- ja ter-
veysalan uudistustydssa.

My6s muutosvastarinta voidaan ndhda yhteistydn tarkeana elementting, koska se
kriittisesti haastaa ja pakottaa muutosprosessin eri vaiheiden arviointiin. Osa muutos-
johtajuutta on prosessin kyseenalaistaminen, se koostuu mahdollisuuksien etsimi-
sesta, kokeiluista ja riskien ottamisesta (Vuorinen 2008). Aivan kuin toimintaa muu-
tenkin arvioidaan, myds johtamista tulisi arvioida eri vaiheissa, luottamus ja vuorovai-
kutus ovat tdssa keskeisessd asemassa. Yhteisen tietoisuuden ja kielen rakentami-
nen on ensisijaista, monesti itse vuorovaikutusprosessi onkin paljon merkitykselli-
sempi, kuin alati vaihtuvat lopputulokset ja strategiat. Yhteisen kielen I0ytamisen es-
teena voi olla esimerkiksi se, ettei erilasten tydéryhmien valilla informaatio kulje.

Muutosjohtamisessa johtaminen on kollegiaalista ja vuorovaikutteista. Myds henkils-
ton tydhyvinvointi on otettava prosessin eri vaiheissa huomioon. Sosiaali- ja terveys-
alalla esiintyy monia eri ammattiryhmia, joiden yhteisena paamaarana on tuottaa laa-
dukkaita palveluja. Nain ollen suuret muutokset tyéoloissa voivat vaarantaa laadukkai-
den palvelujen tuottamisen, koska henkil6st saattaa kuormittua. Toisin kuin muutos-
johtaminen, hierarkkinen johtamistapa voi luoda esteita ja haasteita muutosjohtami-
selle, jo pitkdan toimineessa organisaatiossa perusolettamukset ja uskomukset ovat
sidoksissa niihin tapoihin, joissa sisdisid ongelmia on jo ratkaistu ja joilla on reagoitu
ymparistddn. Muutos ei siten kohdistu vain itse organisaatiorakenteen uudistumiseen,
vaan kyse on ajattelutapojen muutoksesta. (Vuorinen 2008.)

Keskeisia merkityksid muutosjohtajuudelle hoitotydssa ovat vastavuoroisuus, yhtei-
syys, monimutkaisuuden tunnustaminen, yhteistyon ja ihmissuhteiden korostaminen,
tunteiden hyvaksyminen ja niin edelleen (Vuorinen 2008). Lopputulokset voidaan siten

59



SOSIAALI- JA TERVEYSMINISTERION RAPORTTEJA JA MUISTIOITA 2020:7

saavuttaa eri tavoin, mutta itse prosessin lapivieminen vuorovaikutuksellisin keinoin
on merkityksellisin.

6.4 Valmistelijoiden nakemyksia tasa-arvoon
liittyvien asioiden huomioon ottamisesta
uudistuksen valmistelussa

6.4.1 Kyselyn toteutus

Valmistelijoiden ndkemyksia selvitettiin kyselylla, joka lahetettiin huhtikuussa 2019 yh-
teensad 419 maakunta- ja sote-uudistuksen valmisteluun osallistuneelle henkildlle. Ky-
sely lahetettiin niille henkildille, jotka olivat osallistuneet henkildstosiirtojen ja henkilos-
tdasioiden valmistelusta vastanneisiin tydryhmiin 18 maakunnassa. Kyselyyn vastasi
yhteensa 64 henkil6a 16 maakunnasta, joten vastusprosentti oli 15,3 (kaksi vastaajaa
ei kertonut maakuntaa). Kyselyyn vastanneista 75 prosenttia oli naisia ja 25 prosenttia
miehia. Kyselyyn vastanneiden taustaorganisaationa oli useimmiten sairaanhoitopiiri
tai muu sosiaali- ja terveysalan kuntayhtyma (24 %), kunta tai kaupunki (22 %) tai am-
mattijarjestd (17 %). Kyselyn lisdksi on haastateltu uudistuksen valmistelijoita tutki-
muksen kohdemaakunnissa Pohjois-Karjalassa ja Pirkanmaalla.

Kyselyn tavoitteena oli selvittda sita, miten sukupuolten tasa-arvoon liittyvat teemat
ovat olleet esilla uudistuksen valmistelussa, kuinka tarkeind sukupuolten tasa-arvoon
littyvia seikkoja pidetaan uudistuksessa, millaisia sukupuolten valiseen tasa-arvoon
littyvia kipukohtia on tunnistettu ja millaisia hyvia kaytantéja tasa-arvon edistamiseksi
on luotu valmistelussa seka tasa-arvosuunnitelmien laadintaa. Haastatteluissa kasitel-
tiin samoja teemoja kuin kyselyssa, ja kyselyn tuloksia on tdydennetty haastatteluissa
esiin nousseilla asioilla.

6.4.2 Sukupuolten tasa-arvon huomioiminen uudistuk-
sen valmistelussa

Maakunta- ja sote-uudistuksen valmistelijoiden mukaan parhaiten sukupuolten tasa-
arvoon liittyvista asioista toteutui muutoksen kohteena olevan henkiléston tasa-arvoi-
set vaikutusmahdollisuudet ja tasa-arvon huomioon ottaminen tydryhmien jdsenten
valinnassa. Heikoimmin esitetyistd vaihtoehdoista toteutui sukupuolten tasa-arvon tie-
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toinen esilla pitaminen tai suunniteltujen toimien tai paatésten vaikutusten arviointi su-
kupuolten tasa-arvon ndkdkulmasta (Kuvio 3). Miehet arvioivat naisia useammin tasa-
arvon toteutuneen hyvin muutoksen valmistelussa (Kuvio 4).

19% 27% 25% l 10 %
1I7% 16% 2Th . 13%
14% 10% 25% . 7%
14% 14% 21% l | Z? %

Muutoksen kohteena olevan henkildstén
tasa-arvoiset vaikutusmahdollisuudet

Tydryhmien jasenten valinta

Tydryhmien puheenjohtajien valinta

Uusien tydntekijdiden rekrytointi
muutosvalmisteluun

Suunniteltujen toimien tai pdatdsten

vaikutusten arviointi sukupuolten tasa-arvon 29% 16% B% 2%
nakdkulmasta
Sukupuolten tasa-arvon tietoinen esilla T 1% 8% 4%

pitdminen

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% BO% 90% 100%

M Eilainkaan Wahan Melkko hywvin Hyvin B Eritt&in hyvin En osaa sanoa

Kuvio 3. Sukupuolten tasa-arvoon liittyvien seikkojen huomioiminen maakunta- ja sote-uudistuk-
sen valmistelussa (N=63)

Vastaajien perusteluissa ja kommenteissa nousi esiin erityisesti tydryhmien sukupuoli-
jakaumaan liittyvat asiat. Useimmin perusteluissa esitettiin ndkdkohta, etta valmistelu-
tydryhmien ja -henkiléstdn valinnassa painottui henkildiden osaaminen eika sukupuoli.
TyOryhmien sukupuolijaosta kommentoitiin, ettd sukupuoleen ei valinnoissa kiinnitetty
erityistd huomiotta, mutta sukupuolijako muodostui varsin tasaiseksi tai etta alan nais-
enemmistdn takia myds tydryhmissa naisilla oli enemmistd. Lisdksi kommentoitiin sita,
etta organisaatiot nimesivat edustajiaan tyéryhmiin eika niihin voitu vaikuttaa tai etta
henkildn asema organisaatiossa vaikutti tai ettéd valmistelutyéhdn halukkaita oli vahan
eika valinnoissa voitu ottaa huomioon juurikaan sukupuolta. (myds H9.)

Uudistuksen valmistelussa sukupuolten tasa-arvoa tarkeampana pidettiin esimerkiksi
alueellista tasa-arvoa. Lisaksi kommentoitiin sita, ettd valmistelussa ei paasty paatok-
sentekoon saakka ja tasta syysta tasa-arvoasiat eivat olleet esilla kaikilta osin eika
paatosten vaikutuksia tasa-arvon nakdékulmasta voitu arvioida. Monessa vastauk-
sessa tuotiin se esille, ettd sukupuolten tasa-arvoon liittyvista asioista ei keskusteltu,
niita ei valttdmatta pidetty edes tarkeina eika sukupuolten tasa-arvoon liittyvia kysy-
myksia kasitelty mitenkaan ja ettd mitdan ohjeistustakaan asiaan ei ollut.
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Suunniteltujen toimien tai paatosten vaikutusten
arviointi sukupuolten tasa-arvon nakékulmasta

Sukupuolten tasa-arvon tietoinen esilld pitdminen
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Kuvio 4. Sukupuolten tasa-arvoon liittyvid seikkojen huomioiminen maakunta- ja sote-uudistuksen
valmistelussa. (Vastausten keskiarvot sukupuolen mukaan)

Aineistossa ilmeni myds se, ettd sukupuolten tasa-arvoon liittyvat asiat olivat olleet
esilla niissa maakunnissa, jotka olivat sosiaali- ja terveysministerion tasa-arvohank-
keiden kohdemaakuntia (myds H10). ” Maakunta oli mukana kolmen maakunnan yhtei-
sessé tasa-arvo hankkeessa, jonka my6ta asiat olivat valmistelussa pinnalla.”

6.4.3 Kasitykset sukupuolten tasa-arvon huomioon otta-
misen tarkeydesta muutoksen valmistelussa

Tarkeimmiksi asioiksi sukupuolten tasa-arvon kannalta muutoksen valmistelussa arvi-
oitiin henkildston tasa-arvoiset vaikuttamismahdollisuudet muutoksessa, palkkatasa-
arvon edistaminen, tasa-arvoisten uralla etenemisen mahdollisuuksien edistaminen ja
uusien tydntekijdiden tasa-arvoiset rekrytointikdytannét. Vahiten tarkeiksi arvioitiin
myonteinen erityiskohtelu ja tasa-arvosuunnitelman laatiminen muutoksen ajalle,
mutta naitakin asioita yli 40 prosenttia vastaajista piti vahintdan melko tarkeana. (Ku-
vio 5.)
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Henkilston tasa-arvoiset vaikutusmahdollisuudet muutoksessa 29%

Palkkatasa-arvon edistdminen 27%
Tasa-arvoisten uralla etenemisen mahdollisuuksien edistaminen 31%
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Kuvio 5. Sukupuolten viliseen tasa-arvoon liittyvien asioiden tarkeys maakunta- ja sote-
uudistuksen valmistelussa (N=61-63)

Lahes kaikissa esitetyissa asiakohdissa naiset arvioivat sukupuolten véalisen tasa-ar-
von huomioon ottamisen tarkedmmaksi kuin miehet (Kuvio 6). Naiset arvioivat miehia
selvasti useammin palkkatasa-arvon, tasa-arvoisten uralla etenemismahdollisuuksien
ja uusien tyontekijdiden tasa-arvoisen rekrytoinnin tarkeiksi asioiksi muutoksessa.
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Kuvio 6. Sukupuolten viliseen tasa-arvoon liittyvien asioiden tarkeys maakunta- ja sote-uudistuk-
sen valmistelussa sukupuolen mukaan. (Vastausten keskiarvo sukupuolen mukaan)

6.4.4 Muutosvaiheen tasa-arvosuunnitelma

Yli puolet kyselyyn vastanneista arvioi, ettd maakunnassa ei ollut laadittu tasa-arvo-
suunnitelmaa (tai tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmaa) muutosvaiheen ajalle.
Vastaajista 40 prosenttia ei osannut sanoa oliko suunnitelma ja kuusi prosenttia vas-
taajista edustaen neljaa maakuntaa arvioi, ettad tasa-arvosuunnitelma on olemassa.
Todellisuudessa muutosvaiheen ajalle tasa-arvosuunnitelma oli laadittu ilmeisesti vain
yhdessa maakunnassa, Pirkanmaalla. Tata todistaa myds uudistuksen valmisteludo-
kumenttien analyysi. Osassa maakunnista suunnitelman valmistelu oli aloitettu, ja
osassa tasa-arvosuunnitelman luonnoskin oli jo olemassa (my6s H9 ja H10). Vastaa-
jista 37 prosenttia ei osannut sanoa oliko suunnitelmaa olemassa tai oliko sitad valmis-
teltu.

Vastaajien kommenteista voi paatelld, ettd osassa maakunnista oli olemassa esimer-
kiksi sote-kuntayhtymalle tehty tasa-arvo ja yhdenvertaisuussuunnitelma, jota oli tar-
koitus kayttdd pohjana valmistellun maakunnan tasa-arvosuunnitelmana. Ylipaansa
suunnitelman valmistelu ja tasa-arvoasioista keskustelu on koettu myos hyodylliseksi,
vaikka valmistelussa ei viela ollut edennyt valmiiseen tasa-arvosuunnitelmaan.

64



SOSIAALI- JA TERVEYSMINISTERION RAPORTTEJA JA MUISTIOITA 2020:7

"Térkedé oli se, ettd suunnitelmaa yleensa valmisteltiin. Tasa-arvoasioita edistetddn pitdmalla
niité esilla. Tarkoitus oli tyostda suunnitelma loppuun tulevan maakunnan keskeisten johta-
jien/esimiesten kanssa. Tavoitteena oli, etté se olisi ollut kdytettédvisséd heti maakuntavaltuusto-
Jen aloittaessa. Téllin uudet rekrytoinnit olisi tehty ottaen huomioon tasa-arvosuunnitelma...”

(Nainen, Satakunta)

Valmistelussa oli myds kartoitettu maakuntaan fuusioituvien organisaatioiden tasa-ar-
vosuunnitelmia ja haettu parhaita kaytantéja. Maakunnan tasa-arvosuunnitelma olisi
rakennettu tdman pohjalta.

"Maakunnan tasa-arvosuunnitelman pohjaksi vertailtiin maakuntaan fuusioituvien organisaatioi-
den em. suunnitelmia ja kartoitettiin parhaita kdytdntéj&4. Muutosvaiheen (maakunnan ensim-
madiset toimintavuodet) tasa-arvosuunnitelma olisi todennékdisesti ollut néista jonkinlainen yh-

distelm&.” (Nainen, Uusimaa)

Osassa maakunnista tasa-arvosuunnitelmasta ei ollut lainkaan keskusteltu eika kysy-
mystd muutoksen valmistelun tdssa vaiheessa pidetty tarkeana. Joissakin kommen-
teissa tunnistettiin sukupuolten tasa-arvon esilla pitamisen tarkeys tasa-arvon edista-
misen kannalta.

"Asioita ei mietitty sukupuolten tasa-arvon nékbékulmasta juurikaan. Edes se, etté tdsté asiasta

olisi keskusteltu ja sité olisi pidetty esill4, olisi jonkin verran mielesténi edistdnyt sukupuolten

tasa-arvon toteutumista.” (Nainen, Etela-Savo)
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Sukupuolten tasa-arvon kipukohdiksi vastaajat mainitsivat seuraavat:

o Valmistelussa ei kiinnitetty mitdan huomiota sukupuolten valiseen tasa-ar-
voon, vaikka tarvetta olisi ollut.

¢ Valmisteluun osallistuneiden henkildiden palkkatasa-arvo ei toteutunut. Epail-
tiin, ettd miehia suosittiin palkkauksessa.

e Miehia oli vahan valmistelussa, vaikka miehilla on ollut perinteisesti merkit-
tava rooli valmistelutydssa.

o Ammattiryhméat ovat jakautuneet selkeasti sukupuolen mukaan.

e Henkildstolld oli vain vahan vaikutusmahdollisuuksia.

e Valmisteluun osallistuneiden organisaatioiden tasa-arvosuunnitelmat olivat
varsin erilaisia ja eri tasoisia.

Vastaajien esittamia ratkaisuja:

o Valmistelutydryhmassa tulisi olla tasainen sukupuolijakauma.

o Perheystavallisten toimintamallien kehittaminen ja kayttéénotto tydpaikalla
edistaa sukupuolten tasa-arvoa.

¢ Uuden luotavan organisaation tehtaviin siirtymiselle on laadittava perusperi-
aatteet, jotka varmistavat tyontekijoiden tasapuolisen kohtelun.

¢ Valmistelussa on syyta miettia, mita se tarkoittaa eri sukupuolten nakdkul-
masta. Valmisteluprosessissa oivallettiin, ettd tasa-arvoa ei ole se, etta suku-
puolia kohdellaan samalla tavalla, vaan tasa-arvoa on asioiden ja tarpeiden
tarkastelu sukupuolten nakdkulmasta.

o Valmistelun kuluessa todettiin, ettd tasa-arvo ja yhdenvertaisuus voidaan yh-
distéda tasavertaisuusnakdkulmasta.

Valmistelijoiden taustaorganisaatiossa mainittiin hyvina kaytantoina:

e palkkaharmonisointi ja palkkavertailu

o perheystavallisen tydpaikan toimenpiteet, tydn ja vapaa-ajan tasapaino, har-
kinnanvaraiset joustot, sairaan lapsen hoitopalvelu

o tydntekijdiden tasa-arvoiset rekrytointikdytannét, anonyymin rekrytoinnin ko-
keilu

e tasa-arvosuunnitelman toteuttaminen ja toteutuksen seuraaminen

e tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman laatiminen yhdessa henkiloston
kanssa

e viestinnassad molemmat sukupuolet esilla.
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6.5 Keskeisia havaintoja ja paatelmia

Lait, kuten laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta, yhdenvertaisuuslaki, ja yh-
teistoimintalaki, ovat luonteeltaan vahimmaissisaltdisia ja antavat siten mahdollisuu-
den sopia paremmin ja kehittda toimintaa. Erilaiset suunnitelmat, jotka sitoutetaan
kaytannon arkeen edesauttavat osallisuutta ja toimivat muutosjohtamisen tyévalineina
muutosprosessin aikana. Erilaiset suunnitelmat myds auttavat siihen, ettad henkil6ston
saavutettavana on riittavasti tietoa ja heilld on mahdollisuus myds vaikuttaa suunnitel-
mien sisaltdihin. Kédytanndssa tarvitaan myods yhteisia ymmarrettavia kasitteita ja toi-
mivaa vuorovaikutusta.

Pohjois-Karjalasta ja Pirkanmaalta kootuista aineistoista oli nahtavissa erilainen kasit-
teiden kayttd. Osa kasitteista oli otettu suoraan lakitekstista ja asiakirjoista ilmeni ka-
sitteitad kuten oikeudenmukainen tasa-arvo ja toiminnallinen tasa-arvo, jotka eivat ole
juridisia. Kasitteiden kayttamisessa olisi tarkeaa huomioida, mitka kasitteet perustuvat
lakiin ja mitka eivat. Sellaisten kasitteiden kayttdminen, jotka eivat perustu suoraan la-
kiin, on juridisesti varsin ongelmallista. Kuitenkin tarkeda on huomioida myds se, mi-
ten henkil6stdé ymmartaa kasitteet.

Kasitteet nousevat arvoonsa varsinkin tasa-arvosuunnitelmien ymmarrettavyyden
kannalta; suunnitelmien sisalto tulisi olla ymmarrettavaa henkiléstélle. Esimerkiksi
henkildston olisi hyva tietda, ettd sukupuolten vélinen tasa-arvo on eri asia kuin tasa-
arvo, yhdenvertaisuus tai sukupuolijakauma on eri asia kuin sukupuolten vélinen tasa-
arvo. Laki miesten ja naisten valisesta tasa-arvosta on edelleen dikotominen, vaikka-
kin siihen on mybhemmassa vaiheessa lisatty myos erilaisten sukupuoli-identiteettien
huomioiminen. Tama tarkoittaa kaytanndssa sita, etta selvitettdessa sukupuolija-
kaumaa ensisijaisesti katsotaan jakaumaa miesten ja naisten valisena. Tasa-arvolain
soveltaminen voi tuoda toisen sukupuolen toistaan voimakkaammin esille, mika voi
heijastua henkildston sukupuolijarjestykseen. Tydnantajan tulee edistdd kummankin
sukupuolen asemaa tydpaikalla aktiivisin toimenpitein. Kasitteena yhdenvertaisuus
taas suuntaa huomiota yksildllisten ominaisuuksien huomioon ottamiseen, henkilokoh-
taisiin ominaisuuksiin kuten ikaan tai etniseen taustaan.

Siten esimerkiksi kdsite “oikeudenmukainen tasa-arvo" on itsessaan jo lauseena risti-
riitainen sisalléltdan. Oikeudenmukaisuuden tunne on usein kaukana tasa-arvon edis-
tamisesta, koska varsinkin sosiaali- ja terveysalalla joudutaan vaistdmatta sukupuol-
ten tasa-arvon edistamiseksi kayttamaan menetelmana positiivista erityiskohtelua,
mika ei tue oikeudenmukaisuuden tunnetta. Oikeudenmukaisuudeksi katsotaan usein
se, etta jokaiselle annetaan mita han tydllaan ja kokemuksellaan ansaitsee. Myods-
kaan Pirkanmaan aineistossa esiintyva “tasapuolinen tydtehtavien jarjestely” ei aina
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ole oikeudenmukaista, koska toiset tyontekijat kykenevat toisia paremmin suoriutu-
maan tydtehtavistdan henkilékohtaisten ominaisuuksiensa puolesta.

Edelld mainituista seikoista voidaan tiivistaa se, etta on erittdin merkityksellistd suku-
puolten tasa-arvon edistamiseksi omata tarvittava ymmarrys siita, mista puhutaan ja
milla kasitteilla, jotta yhteinen ymmarrys asioista saadaan aikaan ja henkildstd pystyy
sitoutumaan tasa-arvon edistamiseen tydpaikalla. Kasitteet liittyvat olennaisesti tasa-
arvosuunnitelmaan ja sen ymmarrettavyyteen. Nailla perusteilla voidaan nahda, etta
tasa-arvosuunnitelmia tunnettiin tutkituilla kohdealueilla heikosti. Myds tunteet vaikut-
tamismahdollisuuksien puutteesta tulivat esille.

Tutkimuksessa tuli esille, ettei sukupuolten tasa-arvoon liittyvista asioista valttamatta
keskusteltu, eika niita kasitelty valmistelussa milldan tavalla ja asiaan ei ollut mitdan
ohjeistusta. Samaan aikaan lainvalmistelussa pidettiin erityisen tarkeana sita, etta
henkildstd sitoutuu muutoksiin. Sukupuolten tasa-arvon edistdmisessa voi olla vaa-
rana se, etta yhteistoiminnassa sovitut toimenpiteet tulevat kdytantéénpanovaiheessa
henkildstolle yllatyksena ja ne voidaan kokea epaoikeudenmukaisina. Lisaksi tulee ot-
taa huomioon tilanne, jossa henkild paattaa olla sitoutumatta muutokseen, silla osalli-
suudella on positiivisen toiminnan lisaksi negatiivinen vastavoimansa, jota ei voi rajata
sitoutumisen ulkopuolelle.

Sitouttaminen muutoksiin vaatii resursseja, joita tulee kohdistaa suoraan tydntekijoi-
den ja johdon muutosjohtajuuteen kouluttamiseen, perehdyttdmiseen ja tiedon perus-
teelliseen omaksumiseen. Vuorovaikutuksellisen yhteistoiminnan turvaamiseksi on
tarkeaa, etta henkilostolla on oikeat tiedot muun muassa yrityksen taloudellisesta ti-
lasta ja muista merkittavista seikoista (Aimala & Karkkainen 2015). Yhteistoimintalain
kolmannessa luvussa saadetaan, etta tydnantajalla on velvollisuus antaa tietoja hen-
kilostolle. YTL 10 §:ssa tarkennetaan, etta tietoihin sisaltyvat tilinpaatostiedot, selvitys
yrityksen taloudellisesta tilasta, ja tydehtosopimuksessa tulee sopia tarkemmin siita,
mita tietoja tulee antaa. Yhteistoimintalain 4 luvussa saadetaan tydnantajan velvolli-
suudesta kasitella yhteistoimintaneuvotteluissa yrityksen suunnitelmia ja henkil6sto-
politikan periaatteita, ns. toimintalinjauksia.

Oikeudenmukaisuuden kokemuksessa huomion vei osallisuuden toteutuminen muu-
tosprosessissa. Esimerkiksi kyselyn tuloksissa tarkeimpina seikkoina nahtiin henkilds-
ton tasa-arvoiset vaikutusmahdollisuudet muutoksessa ja vastavuoroisesti kipukoh-
tana nahtiin heikot vaikutusmahdollisuudet, samapalkkaisuuden edistaminen, tasa-ar-
voiset uralla etenemisen mahdollisuudet ja uusien tydntekijéiden tasa-arvoiset rekry-
tointikdytannét. Vahemman tarkeina nahtiin muun muassa myoénteinen erityiskohtelu
ja kipukohtina tuotiin esille epailyja miesten suosimisesta. Viimeksi mainittu puoltaa
vahvasti tulkintaa, etta kaikki toiminta tulisi olla lapinakyvaa ja johdonmukaisesti kirjat-
tua tasa-arvosuunnitelmaan, joka kaytaisi Iapi yhteistoiminnallisesti henkil6ston
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kanssa. Henkiloston tulisi ndin ollen tietda, miten sukupuolten tasa-arvoa tyopaikalla
pyritdan eri toimien kautta edistdmaan ja mita arvoja toiminnassa painotetaan.

Koska valmisteluaineistossa painotetaan henkildston sitoutumista muutokseen, tulisi
kasitetta “sitoutuminen” avata henkildstolle. Jotta henkilo voi osallistua muutosproses-
siin, on hanen ensinnakin tiedettava mihin han on osallistumassa ja sitoutumassa
seka mitd haneltd konkreettisesti odotetaan ja vaaditaan. Toiseksi henkildn tulisi tie-
téda, mika on hanen roolinsa muutoksessa, milla tasolla haneltd odotetaan osallistu-
mista ja miten hénen ajankayttéaan tuetaan. Kolmanneksi henkildn tulisi tietda, mitka
ovat mahdolliset seuraukset sitoutumisesta tai sitoutumattomuudesta ja miten henki-
163 palkitaan tai mita haittoja hanelle mahdollisesti aiheutuu. Edella mainittuja seikkoja
voidaan usein sisallyttda myds lain vaikutusten arviointiin.

Henkilotietolaki ja tydelaman tietosuojalaki asettavat merkittavia rajoituksia tyonteki-
joita koskevien henkildtietojen kasittelylle. Lisaksi tulisi huomioida henkildston koke-
mukset arjen kiireesta, jotta heilla olisi riittavasti aikaa perehtya tarvittaviin tietoihin.
Tybvoimaa tulisi olla riittavasti, jotta tydntekijat voisivat vuorotella tydaikana keske-
naan, kun osa toteuttaa perustehtavaansa ja toiset perehtyvat muutosprosessissa
tuotettuihin tietoihin. Valmistelutydssa ei otettu kantaa siihen, miten jarjestetaan riitta-
vasti aikaa tietoihin perehtymiseen tydarjen kiireiden keskella. Siten johtopaatéksena
voidaan todeta, ettei henkildstdlle tosiasiallisesti annettu riittdvasti mekanismeja osalli-
suutensa toteuttamiseen.

Pirkanmaan henkildstolle tehdyn kyselyn tuloksista nousi yksittaisina oivalluksina
esille ynmarrys, ettei sukupuolten tasa-arvo ole sita, etta kaikkia kohdellaan tasa-ar-
voisesti, vaan etta otetaan huomioon kummankin sukupuolen erilaiset tarpeet tydnte-
ossa. Tama on merkittdva asia, silla sukupuolten tasa-arvoinen edistdminen edellyt-
taa tietoa siita, mitd sukupuolisuus tarkoittaa ja miten eri sukupuolten asemia ja suku-
puolisensitiivisia tydolosuhteita edistetdan tydpaikalla. Kyseisesta asiasta voidaan
tehda johtopaatos, ettd on merkittavaa luoda yhteisdllinen tietoisuus kasitteiden sym-
bolisesta merkityksesta.

Johtopaatdksena voidaan todeta, etta tasa-arvosuunnitelmaa ei nahty konkreettisena
tyovalineena erilaisten asioiden kasittelyyn, vaan se toisti muodollisesti oikeudellista
kasikirjoitusta. Tosiasiallisesti vain Pirkanmaalla laadittiin tasa-arvosuunnitelma jo
muutosvalmistelun ajalle. Myos valtaosa kyselyyn vastanneista ilmoitti, ettei tasa-ar-
vosuunnitelmaa ollut laadittu tai ei osannut sanoa oliko suunnitelma laadittu. Vastauk-
sissa tuotiin suoraan esille, ettei sukupuoleen kiinnitetty huomiota valmistelussa, sa-
mapalkkaisuuden periaate ei toteutunut ja vaikutusmahdollisuuksia oli vdhan. Johto-
paatosta puoltaa myods se, etta kipukohtina nahtiin tasa-arvosuunnitelmien keskinai-
nen eroavaisuus. Tasa-arvosuunnitelmia ei siten nahty tydpaikkakohtaisina tyovali-
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neina, vaan yleisind muodollisina suunnitelmina. Lisaksi tasa-arvosuunnitelmien irralli-
suus muusta valmistelutydsta nousi vahvasti esille. Nain ollen ajatus valtavirtaistami-
sen periaatteesta ei toteutunut. On huolestuttavaa, etteivat sukupuolten tasa-arvoon
littyvat kysymykset olleet laajemmin esilla, vaikka kyseessa oli mittava naisvaltaiseen
alaan kohdistuva uudistus.

Sukupuolten tasa-arvon nakokulmasta oli merkittavaa, ettd valmisteluryhmien ja -hen-
kilostdn valinnassa painottui ensisijaisesti henkiléstdn osaaminen ja sukupuolen huo-
mioiminen jai vahalle. Suurin osa valmistelutydryhmien jasenista oli naisenemmistdi-
sia, mutta ryhmien puheenjohtajisto oli miesvaltaista. Hyvana kaytanténa pidetiin val-
mistelutydryhmien tasaista sukupuolijakaumaa, vaikkakin luonnollisena nahtiin, etta
naisvaltaisella alalla tydryhmissa naisia olisi enemman. Painotus osaamiseen (ei su-
kupuoleen) antaa tilan tulkinnalle, jossa pyritdan oikeudenmukaisesti antamaan arvoa
yksildllisille ansioille riippumatta sukupuolesta.
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7 Sosiaali- ja terveysalan muutosten
henkilostovaikutukset sukupuolten
tasa-arvon nakokulmasta

7.1 Taustaa

Sosiaali- ja terveysalan uudistuksen ja maakuntauudistuksen lykkaytyessa ja peruun-
tuessa hankkeessa paadyttiin tutkimaan sosiaali- ja terveysalan muutoksia ja niihin
liittyvia henkildston siirtymia, kokeiluja ja verrannollisia esimerkkeja. Tutkimuksessa
on tarkasteltu sosiaali- ja terveysalan muutokseen liittyvia erilaisia henkildstosiirtymia
ja niiden henkildstévaikutuksia seka paikannettu muutoksen kipukohtia sukupuolten
tasa-arvon kannalta. Sosiaali- ja terveysalan muutoksessa on henkilostosiirtymia kun-
nista perustettuihin sosiaali- ja terveysalan kuntayhtymiin seka siirtymia julkiselta sek-
torilta yksityiselle tydnantajalle, mutta myds sosiaali- ja terveysalan tukipalveluissa
tydskentelevan henkildston siirtymia kunnista perustettuihin kuntayhtidihin.

Tutkimuksessa on tarkasteltu tapausesimerkkien avulla erilaisten henkildstosiirtymien
vaikutuksia seka mita riskeja tai mahdollisuuksia siirtymiin sisaltyy. Pohjois-Karjalan
sosiaali- ja terveyspalvelujen kuntayhtyman (Siun sote) esimerkki Pohjois-Karjalassa
edustaa henkildstdn siirtymia kunnista ja kuntayhtymista uusiin perustettuihin maa-
kunnallisiin tai alueellisiin sosiaali- ja terveyspalvelujen kuntayhtymiin. Pohjois-Karja-
lan ohella vastaavia maakunnallisia sosiaali- ja terveysalan kuntayhtymia oli perus-
tettu Kainuussa, Etela-Karjalassa ja Keski-Pohjanmaalla. Naiden lisaksi lahes koko
maakunnan kattavia ratkaisuja sosiaali- ja terveyspalvelujen jarjestdmiseksi on tehty
Eteld-Savossa ja Paijat-Hameessa. Vuoden 2019 alussa Kymenlaaksossa kaynnistyi
koko maakunnan kattava sosiaali- ja terveyspalvelujen kuntayhtyma. Naiden lisaksi
on syntynyt useita maakuntaa pienempia sosiaali- ja terveyspalvelujen kuntayhtymia.
(Kartta 1., Myllarinen 2018.) Maakunnallisten kuntayhtymien perustamisen prosessin
kaynnistavana voimana on nahty olleen ulkoinen uhka ja pelko palvelujen sailymi-
sesta alueella seka kuntien heikkenevat taloudelliset mahdollisuudet sosiaali- ja ter-
veyspalvelujen jarjestamiseen (Luukkonen 2018).
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Sote-palvelujen jarjestamisen
mallit v. 2018 ja 2019

I oo maskunnan kattava sote-kuntayhtyma
|:| Maakuntaa pienempi sote-kuntayhtyma

|:| Wastuukuntamalli

- Kokonaisulkoistus tai yhieisyritys

[ | Kunta tuottaa sote-paivelut itse tai osin ulkoistetiuna

"Kunta: mien |arjestamisvastuuila
rjcomat poikkeavat

Kartta 1. Sote-palvelujen jarjestdamisen mallit vuonna 2018 ja 2019. Léhde: Kuntaliitto, Halonen
(2018)

Kunnat tai kuntayhtymat ovat voineet myds ulkoistaa kokonaan sosiaali- ja terveyspal-
velut yksityiselle palveluntuottajalle, mutta vastaavat kuitenkin naissa tapauksissa jul-
kisen vallan kaytdsta. Esimerkkeja sosiaali- ja terveyspalvelujen kokonaisulkoistuk-
sesta, jolloin palvelun tuottajana on yksityinen yritys tai yksityisen tahon ja kuntien
muodostama yhteisyritys, on useita. Tassa tutkimuksessa esimerkkina on kaytetty
suurinta terveydenhuoltopalvelujen ulkoistusta ja julkisuudessakin suurta huomiota
saanutta Mehildinen Lansi-Pohja Oy:ta ja sosiaali- ja terveysalan henkildston siirty-
maa julkiselta tydnantajalta yksityiselle tydnantajalle. Turvatakseen sairaalapalvelujen
sailyminen alueella nelja Meri-Lapin kuntaa — Keminmaa, Kemi, Tornio ja Simo — ja
Lansi-Pohjan sairaanhoitopiiri solmivat Mehilaisen kanssa yhteisyrityksen perustami-
sesta. Sopimus tehtiin 15 vuodeksi ja se sisaltda valtaosan Lansi-Pohjan keskussai-
raalan toiminnasta seka alueen perusterveydenhuoltoa. Palvelutuotanto siirtyi kunnilta
ja kuntayhtymalta perustetulle uudelle yhtidlle kesakuussa 2018.

Maakunta- ja sote-uudistuksen valmistelussa vahalle huomiolle on jaanyt sosiaali- ja
terveysalan tukipalvelujen uudelleenorganisoiminen. Kuntien tukipalveluja on yhtioi-
tetty jo ennen maakunta- ja sote-uudistuksen kaynnistymista, mutta selvitykset tuki-
palvelujen yhtidittamiseksi tai ulkoistamiseksi olivat osa uudistuksen valmistelua. So-
siaali- ja terveysalan tukipalvelujen henkildston siirtojen tutkimisessa esimerkkeina
ovat siirtymat kunnista tai kuntayhtymista perustettuihin tukipalveluja tuottaviin yhtioi-
hin. Esimerkkina tassa toimii Pohjois-Karjalassa Siun soten perustamisen yhteydessa
perustetut tukipalveluyhtiét (Siun Talous Oy ja Polkka Qy) ja niihin siirtynyt henkildsto.
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Pohjois-Karjalan sosiaali- ja terveyspalvelujen kuntayhtymaa valmisteltiin vuoden
2014 kevaasta lahtien kuntien yhteistyona ja valtakunnallista sote-uudistusta ennakoi-
den. Selvityksen jalkeen kunnat paattivat 26.10.2015 perustaa uuden kuntayhtyman.
Siirtymavalmistelujen jalkeen kuntayhtyma aloitti toimintansa 1.1.2017. Siirtyméaval-
misteluihin kuului erilaisia valmistelevia prosesseja — asukkaiden ja henkil6ston osal-
listamista, esimiesten valmennusta seka selvityksia ja kartoituksia.

Siun sote - Pohjois-Karjalan sosiaali- ja terveyspalvelujen kuntayhtyma jarjestaa julki-
set sosiaali- ja terveydenhuollon palvelut 14 kunnan alueella. Lisaksi kuntayhtyma jar-
jestaa ymparistdéterveydenhuollon ja pelastustoimen palvelut Pohjois-Karjalassa. Kun-
tayhtymaan kuuluvat Joensuu, Kitee, Lieksa, Nurmes, Outokumpu, Kontiolahti, llo-
mantsi, Juuka, Liperi, Polvijarvi, Raakkyla, Tohmajarvi, Valtimo ja Heinavesi. Siun so-
teen kuuluvat myds Pohjois-Karjalan keskussairaala, pelastuslaitos seka ymparisto-
terveys. Kuntayhtymaan siirtyi kunnista ja Pohjois-Karjalan sairaanhoito- ja sosiaali-
palvelujen kuntayhtymasta (PKSSK) Iahes 8000 tydntekijaa, joista pdaosa (yli 80 %)
oli naisia. Siun sotessa on noin 7 800 tyOntekijaa ja sen alueella on noin 166 400 asu-
kasta. (Siun soten internetsivut?)

7.2 Henkiloston siirtymat kunnista
kuntayhtymaan

7.2.1 Sosiaali- ja terveyspalvelujen maakunnallinen or-
ganisoituminen

7.2.1.1  Organisaatiot muutoksessa

Siun soten tapaustutkimuksessa tehtiin yhdeksan haastattelua, joista kaksi oli ryhma-
haastattelua. Haastateltavina“ oli kunta-alan asiantuntijoita seka tyontekijdiden edusta-
jia ja haastateltavia oli 12. Haastattelut tehtiin pddosin vuoden 2018 aikana. Haastatte-
luaineiston perusteella muodostui monipuolinen nakoékulma siihen, millainen vaikutus
julkisen sektorin uudelleen organisoitumisella on henkildsté6n. Haastatteluaineistosta
pyrittiin tunnistamaan se, millaisia tydntekijan asemaan liittyvia oikeudellisia kysymyk-
sia niissa tuli esiin ja millaisia olivat haastateltujen henkildiden kokemukset tydoikeu-
dellisten ongelmien merkityksesta ja kasittelysta valmistelussa. Tarkastelun ulkopuo-

3 https://www.siunsote.fi/
4 Tutkimuksessa asiantuntijahaastattelut on numeroitu juoksevasti (H1, H2 jne.)
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lelle rajattiin sellainen haastatteluaineisto, jossa haastateltavat luottamuksellisesti ker-
toivat arkaluontoisista henkilostbasioista, yksittaisistéd henkildstdvalinnoista tai tydyksi-
koéiden eroista.

Haastatteluiden yksi kantava teema oli Siun soten organisaation perustamiseen liittyvat
asiat ja se mahdollinen oppi, joka jo tehdyistd muutoksista maakuntauudistusta silmalla
pitaen olisi saatavissa. Siun soten perustamiseen liittyvat asiat tulevat haastatteluissa
esille moninaisina. Paallimmaisena on kokemus organisaatiomuutoksen aiheuttamasta
tyén kuormittavuuden lisddntymisesta. Seka Siun soten ja kuntayhtididen perustamista
valmisteltiin pAddosin oman tyon ohessa (H1, H2, H4, H7, H8). Tama merkitsi huomat-
tavaa tydmaaran kasvua valmisteluun osallistuneilla. Valmistelutyd oli innostunutta ja
kiireista ja muutokseen valmistautuminen yhdisti henkilostda (H4, H6). Henkilosto otet-
tiin kiinteasti mukaan valmisteluun ja henkildstéa informoitiin muutoksesta varsin katta-
vasti (H3, H4, H5, H6, H15).

Tyosuhteiden ehdot ja tydolosuhteet muuttuivat Siun soteen siirtymisessa. Johtajien ja
esimiesten nakemykset poikkeavat tyontekijoiden nakemyksista. Johtajien ja esimies-
ten puheista valittyy vaikutelma, jonka mukaan muutoksissa oli paljon vaihtelua. Joi-
denkin kohdalla muutosta ei ollut kaytanndssa lainkaan, toisilla saattoi muuttua tyoteh-
tava, asema tai tydn suorituspaikka. (H2, H4.) Vuorostaan tydntekijoiden edustajat toi-
vat esille asioita, joiden he kokivat heikentyneen aikaisempaan nahden. Heikennykset
liittyvat tydaikajoustojen kapeutumiseen, ison organisaation yhdenmukaisuusvaatimuk-
siin, sdastétoimenpiteisiin ja henkiléstoresurssien kayttéon, tydntekijdiden vaikutus-
mahdollisuuksien vahenemiseen organisaation kehittdmisessa, tydmaaran, tydnkuor-
mittavuuden ja byrokratian lisddntymiseen seka koulutusmaararahojen leikkaamiseen
(H6).

Haastatteluissa todettiin, ettéd Siun sotea suunniteltaessa tavoitteena oli toteuttaa uu-
distus niin sanotusti "palvelut edelld”, siten etta palveluiden laatu ja jatkuvuus sailyvat
ja niiden kehittamiseen panostetaan. Tama loi intoa ja toiveikkuutta muutokseen ryh-
dyttdessa, mutta perustamisen jalkeen tyontekijdiden nakdkulmasta tydolosuhteet osit-
tain my6s heikentyivat. Muutosten arvioitiin lisanneen sairauslomia ja tydpaikan vaihta-
misen harkitsemista. Haastatteluissa tuli esille, etta tyépaikan vaihtaminen on vaikeutu-
nut, silld maakunnassa on ainoastaan yksi julkinen sosiaali- ja terveyspalvelujen tyon-
antaja. Tydpaikan vaihtaminen merkitsisi hakeutumista maakunnan ulkopuolelle tai siir-
tymista yksityiselle tydnantajalle. Henkil6ston laajat verkostot Suomessa kuitenkin hel-
pottavat tydbnhakua (H6). Liian suuret odotukset muutoksen sujuvuudesta tulivat esille
myds johdon ja esimiesten haastatteluissa (H4).
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7.2.1.2 Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus

Perustuslain 6 §:ssa sdadetdan oikeudellisesta yhdenvertaisuudesta ja kiellosta aset-
taa ihmisia eri asemaan ilman hyvaksyttavaa perustetta. Sdannokset ilmaisevat yleisen
oikeudenmukaisuusperiaatteen ja ne velvoittavat julkisen vallan ohella myo6s yksityisia
toimijoita, esimerkiksi tydnantajia. Perustuslain yhdenvertaisuussaannodksen merkityk-
sen kasvua osoittaa myos tyétuomioistuimen tuomio TT 2007-45, jossa perustuslain
yhdenvertaisuuden periaatteen katsottiin edellyttavan, etta virkamiesten tydaikakor-
vaukset maaraytyivat samoin perustein. Perustuslaissa saadettyjen yhdenvertaisuutta
ja syrjinnan kieltoja koskevien sddnndsten sisaltd konkretisoituu tydsopimuslaissa,
tasa-arvolaissa ja soveltamisalallaan yleislakina sovellettavassa yhdenvertaisuuslaissa
(Tiitinen & Kroger 2012). Vaikka tasa-arvosta ja yhdenvertaisuudesta on sdannésten
tasolla huolehdittu melko kattavasti, elavassa elamassa on yha ongelmia esimerkiksi
raskaus- ja perhevapaasyrjinnan seka sukupuolten palkkaeron osalta, kuten tasa-arvo-
valtuutetun tuoreesta kertomuksesta eduskunnalle kdy ilmi (Lausunto eduskunnan tyo-
elama- ja tasa-arvovaliokunnalle TyV K 22-2018 vp).

Tyoelaman tasa-arvokysymyksista haastatteluaineisto on (alkuperaisen kysymyksen-
asettelun takia) melko puhelias. Tassa suhteessa on kuitenkin vaikea tunnistaa mitaan
erityisia kipupisteita tai ongelmakohtia. Yhdessa haastattelussa tosin otetaan varsin
kriittisesti kantaa tehtyihin henkildvalintoihin niiden epaillyn "hyvavelikerholuonteisuu-
den” vuoksi (H3). Haastatteluissa toistuu kasitys, jonka mukaan sukupuolten valilla ei
varsinaisesti ole tasa-arvo-ongelmaa. Ongelma on pikemminkin eri ammattiryhmien ja
mahdollisesti alueiden kuin sukupuolten valinen (H6, H7). Kysymys sukupuolten vali-
sesta tasa-arvosta on tosin ikdan kuin sisdanrakennettu keskusteluun sosiaali- ja ter-
veysalasta puhuttaessa, koska alalla tydskentelevista valtaosa on naisia. Tama ase-
telma kay hyvin ilmi haastatteluista.

Yksi keskeinen haastatteluissa esiintyva naisten asemaa mahdollisesti parantava
seikka liittyy organisaation koon kasvuun. Suurempi organisaatio avaa uralla etenemi-
sen mahdollisuuksia. Aiemmin urakehitysta hankaloittaneet esteet ja rajoitteet vaisty-
vat, kun tydnantajaorganisaation koko kasvaa ja tyotehtavat jarjestellaan uudelleen.
Talléin menneisyyden painolasti vahenee "luonnollisen poistuman” kautta myos suku-
puolten mahdollisen epatasa-arvon osalta. Nain pienissa yksikdissa ajan kuluessa
muotoutuneet epaasialliset ja syrjivat kaytannot asettuvat kriittisen tarkastelun koh-
teeksi. Tama on tasa-arvonakdkulmasta katsoen selkea parannus. Valitettavasti on
myds esimerkkeja siita, etté pienessa yksikdssa ei-sopivasta tulee ajan mittaan sopi-
vaa, ja ettd epaasianmukaisuus normalisoituu ja epatasa-arvo siirtyy toiminnan raken-
teisiin. Tassa mielessa tyonteon puitteiden ja rakenteiden uudelleenjarjestely voi hyvin-
kin merkita tasa-arvon tosiasiallista lisdantymista.
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Tasa-arvosuunnitelmat nayttaytyvat haastattelujen valossa osin "kuolleina papereina”.
"Mutta onko se huono asia?”, kysyy haastateltava ja jatkaa "senhan voi kdantaa myon-
teiseksi, ettd ehka meilld on nuo asiat sen verran kunnossa, etté sita ei tarvitse erik-
seen alleviivata ja vaantaa.” Toisin sanoen "natisti kirjoitettu” teksti usein jaa paperille
eika siirry tydpaikan kaytantdihin. Suunnitelmien ja todellisuuden tasot eivat valttamatta
kohtaa, ja suunnitelmat saatetaan laatia copy paste -menetelmalla. (H8.)

Yksi haastatteluista nouseva tydntekijoiden yhdenvertaisen kohtelun kannalta merkit-
tava seikka liittyy tydnantajaorganisaation kasvaneeseen kokoon. Kyse on siitd, etta
tydsuhteen hairidtilanteissa menettelytavat tulevat aiempaa yhdenmukaisemmiksi. Asi-
oita ei enaa hoideta "henkildkohtaisen kaunan vaan tietyn protokollan kautta” (H4).
Keskitetyssa organisaatiossa on helppoa saada asiantuntija-apua ongelmien hoita-
miseksi. Menettelysta tulee talldin aiempaa objektiivisempaa. Tama on sanottavissa
niinkin, etta tydntekijoiden oikeusturva ja yhdenvertaisuus paranevat.

Haastatteluista valittyy yleinen vaikutelma, jonka mukaan tasa-arvo- ja yhdenvertai-
suusnakokulmista Siun soten perustaminen on joko neutraali tai lievasti positiivinen
asia. Haastateltavat lahestyvat kysymysta paaasiassa mahdollisuuksien eika tasa-ar-
von kautta. Siihen asiantilaan, ettd kyseessa on hyvin naisenemmistdinen ala, ei Siun
sotessa juurikaan voida vaikuttaa. Toki esimerkiksi tydhdnottotilanteessa, jos hakijat
ovat yhta ansioituneita, voidaan valinta tehda sukupuolten tasa-arvo ja tasapainoinen
edustus tydpaikalla huomioiden. Haastatteluista iimenee, etta palkkaukseen liittyvat
asiat nahtiin sukupuolineutraaleina. Palkkaharmonisointi on toki myds tasa-arvonakoé-
kulmasta merkittdva asiakokonaisuus. Haastatteluista kay ilmi, ettd harmonisointi on
kaymistilassa ja kesken. Tasta syysta tdman asian tasa-arvovaikutusten arviointi on
haastavaa (H7). Mydskaan tehtavien vaativuuden arviointi ei tunnista sukupuolta (H8).
Haastateltavat ovat selvasti hyvin tietoisia tasa-arvokysymysten merkityksesta, mutta
nakevat tahan liittyvat tosiasialliset ongelmat Siun sotessa varsin marginaalisina. Sel-
vastikin haastateltavilla on ymmarrysta siita, ettd sukupuolten valisen tasa-arvon kasite
on hahmotettava toiselta pohjalta kuin naisten ja miesten lukumaaria tyépaikoilla ver-
taillen.

7.2.1.3 Sosiaali- ja terveysalan tydehtosopimusjarjestelmasta ja tulevaisuuden
nakymista

Kollektiivisesta tydoikeudesta ja tydmarkkinajarjestelmasta haastatteluissa nousee
esille muutama keskeinen huomio. Siun soten syntyessa perustettiin kaksi osakeyh-
tiéta: Siun Talous Oy ja Polkka Oy. Henkildstdn siirtyminen naihin oli helpohkoa kah-
desta syysta. Ensinnakin molemmat ovat Avaintan (Avaintydnantajat ry) tydehtosopi-
muksen piirissa, ja sopimus on pitkalti kunnallisen yleisen virka- ja tydehtosopimuksen
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mukainen, vaikka sopimuksissa on joitakin eroja. Toisin sanoen palvelussuhteiden eh-
doissa ei ollut suuria eroja. Toiseksi eldketurva nadissa osakeyhtidissa on jarjestetty
julkisen elakelaitoksen kautta, jolloin elaketurvan taso myos sailyi ennallaan (H7).
TyOsuhteiden tydehtosopimustasoiset ja eldkejarjestelman ehdot eivat siis juuri muut-
tuneet. Tassa suhteessa organisaatiomuutoksen vaikutukset jaivat maltillisiksi.

Haastatteluissa pohditaan kysymysta siita, millaiseksi tulevaisuudessa muotoutuu ase-
telma, jossa tydehdoista sovitaan, mikali valinnanvapaus toteutuisi. Tyontekijapuolella
vaalittiin toiveita siita, ettd valinnanvapaus merkitsisi aidon kilpailuasetelman synty-
mista tydnantajien kesken, niin etta palkat ja muut tydsuhteiden ehdot joustaisivat tyon-
tekijoiden eduksi — kuten Ruotsissa kerrotaan kdyneen vastaavan uudistuksen my6ta
(H6). Toisaalta haastatteluissa kdy myos ilmi huoli julkisen sektorin kilpailukyvysta yk-
sityista sektoria vastaan ja toimintaedellytyksista ylipdatansa, mikali palkkakulut kasva-
vat tulevaisuudessa. Valinnanvapaus voisi mahdollisesti johtaa julkisen ja yksityisen
palvelutuotannon sulautumiseen seka palkkaeroosioon. Taman vision mukaan "am-
mattiyhdistysliike ja henkildstd tulee haviamaan”, jos mennaan “pakkoyhtidittamisiin” ja
kunnallisen palvelutuotannon kilpailukyvyn murenemiseen (H5).

Tyontekijdiden nakdkulmasta paikallinen sopiminen muuttui aiempaa kankeammaksi ja
aiempaa enemman tydnantajan nadkemyksia painottavaksi menettelyksi. Tydntekija-
puolen kokemus on, ettd "aidon neuvotteluasetelman sijaan on tullut tydnantajan har-
joittama sanelupolitiikka, jonka mukaisesti tydnantaja tekee paikallisen sopimuksen” ja
tyontekijoilta odotetaan "leimasimena” sen hyvaksymista (H6). Paikallisen sopimisen
edistaminen oli yksi Juha Sipilan hallituksen keskeisia tavoitteita. Toisaalta se on ollut
myds yleinen ja pitkaaikainen kollektiivisen tydoikeuden kehityslinja. Tyéehtosopimus-
osallisten yleinen normikompetenssi on laajentunut huomattavasti pidemmalle kuin
mitd TEhtoL 1.1 §:n sanamuodosta "ehdoissa, joita tydsopimuksissa tai tydsuhteissa
muuten” iimenee. Tama maarittely on saanut oikeuskaytanndssa laajan tulkinnan niin,
etta tydehtosopimuksella voidaan maarata sopimukseen sidottuja velvoittavasti |ahes
kaikista tydsuhteisiin valittdmasti tai valillisesti liittyvistd ehdoista. Laaja-alaiseksi muo-
dostunut kollektiivisen tydoikeuden normikompetenssi lisda tydehtosopimukseen pe-
rustuvan paikallisen sopimisen mahdollisuuksia (Liukkunen 2017).

Vaikka sosiaali- ja terveysalalla monet tyotehtavat eivat havia teknologian kehittymisen
myd6ta, on myds toimintoja, joita voidaan rationalisoida ja tehda nykyista tehokkaammin
ja nykyista vahemmalla tydvoimalla. Digitalisaatio, tekoaly ja robotiikka ovat tulevai-
suutta myos sosiaali- ja terveysalalla (H1). Teknologian hyddynnettavyyteen liittyy pal-
jon epavarmuutta, eika tydvoiman tarvetta pitkalla tahtayksella tdstdkaan syysta ole
helppo arvioida. Hallinnolliset rakenneuudistukset ja lainsdadannén muutokset, esimer-
kiksi hankintalain sddnndsten muuttaminen in-house -hankintojen osalta, sumentavat
nekin alan tulevaisuudennakymia (H1, H4). On ilmeista, etta jatkuva epavarmuus ja va-
kiintumattomat olot lisdavat tarvetta maaraaikaisten tydsopimusten kaytolle. Kysymys

77



SOSIAALI- JA TERVEYSMINISTERION RAPORTTEJA JA MUISTIOITA 2020:7

toistaiseksi voimassa olevien tyosuhteiden tulevaisuudesta onkin yksi haastatteluissa
toistuvista aiheista. Samoin tyon siséltéjen ja tydnkuvien muutos alati kiihtyvan teknolo-
gisen muutoksen keskella puhututtaa haastateltavia.

Haastatteluissa nousi esille myos tyopaikkakiusaaminen. Vaikka termia tyopaikkakiu-
saaminen ei kayteta lakitekstissa, tydturvallisuuslain 28 §:ss& mainitut ilmaisut epaasi-
allinen kohtelu ja hairinta tarkoittavat kuitenkin kaytannéssa mainittua yleiskasitetta.
Tybnantajalla on lain mukaan velvollisuus puuttua kiusaamiseen siita tiedon saatuaan.
Haastatteluaineiston perusteella vaikuttaa silta, ettd Siun soten kohdalla tama velvolli-
suus on erityisen ajankohtainen, koska kokemukset kiusatuksi tulemisesta ja kiusaami-
sen esiintymisesta organisaatiossa ovat sangen yleisia. Kiusaamisilmié on monin ta-
voin vahingollinen seka tyoyhteis6- etta yksilétasoilla. Asiaan olisikin puututtava tehok-
kain toimin mahdollisimman pian ongelmien tullessa esiin — ja mielellaan toimia jo en-
nen sitd ennaltaehkaisevin keinoin. Siun soten useita kiusaamistapauksia jossain maa-
rin selittdnee jo ennen organisaation perustamista tehdyt laiminlyénnit organisaa-
tioissa, joista henkil6t siirtyivat Siun soteen. Joka tapauksessa kiusaamisen estéaminen
ja siihen puuttuminen seka tydilmapiirin yleinen kohentaminen on haastatteluaineiston
valossa yksi akuutti tydnantajan kohtaama haaste ja kehittdmiskohde. Asiassa on
my®0s tasa-arvoulottuvuus, silla tarve henkiselle tydsuojelulle koskee erityisesti naisval-
taisia aloja. Tydyhteis0ssa ilmeneva hairintad ja muu epaasiallinen kohtelu ovat haittoja,
jotka uhkaavat ensisijaisesti tyontekijoiden henkista hyvinvointia, mutta tyopaikkakiu-
saamisella on laajempiakin vaikutuksia organisaation ja koko yhteiskunnan kannalta.
Henkisen vakivallan aiheuttamat taloudelliset menetykset ovat merkittavat (Peltonen
2008).

7.2.1.4 Liikkeen luovutuksesta

Tybsopimuslain 1:10.2:n ensimmaisesta virkkeesta kay ilmi, etta tydsuhteesta johtuvat
oikeudet ja velvollisuudet siirtyvat yleensa automaattisesti sellaisinaan ja molemmin-
puolisesti "liikkeen uudelle omistajalle tai haltijalle”. Sdannds koskee vain luovutushet-
kelld voimassa olevia tydsuhteita — mutta naita se koskee riippumatta siitd, onko tyon-
teko ja palkanmaksu juuri tuolloin keskeytyneena esimerkiksi lomautuksen, perheva-
paan tai opintovapaan takia (Tiitinen & Kroger 2012). Haastatteluista valittyy kuva,
jonka mukaan tydntekijdiden siirtyminen Siun soten organisaatioon oli siirtojen laajuu-
desta huolimatta melko kitkatonta. Osa uuteen organisaatioon siirtyneista oli virkasuh-
teessa tai muussa julkisoikeudellisessa palvelussuhteessa ja osa taas tydésuhteessa.
Lain mukaan tydsuhteessa olevien asema maaraytyy liikkeenluovutustilanteessakin
tydsopimuslain saannodsten (ja liikkeenluovutusdirektiivin) mukaisesti riippumatta siita,
onko julkinen yhteisd liikkeen luovuttajana vai luovutuksensaajana. Liikkeenluovutuk-
sesta on saadetty myds kunnallisesta viranhaltijasta annetun lain (304/2003) 25 §:ssa.
Vaikka tydsuhteisia tyontekijoita ja viranhaltijoita koskevat liikkkeenluovutustilanteissa
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sovellettavat sdannokset eivat siis ole identtiset, kaytannon tulkintaongelmia talta osin
ei haastatteluista paatellen ole ilmennyt.

Epavarmuus kohdistui tydsuhteen jatkuvuuteen, tydsuhteen ehtojen sailymiseen ja ali-
tuisessa muutoksessa parjaamiseen. Epavarmuuden taustalla yhteisena nimittajana
vaikuttaa olevan tietynlainen epajatkuvuuden kokemus. Kun tydnteon ulkoisia puitteita
myllataan jatkuvasti erilaisilla hallinnollisilla uudistuksilla ja tydn sisall6lliset vaatimuk-
set ovat alinomaa kaymistilassa, on vaikeaa tunnistaa turvan ja pysyvyyden lahteita.

Johtajien ja esimiesten kokemusta Siun soten perustamisvaiheessa leimasi innokkuus.
Tekemista oli paljon, mutta tydssa oli myds motivoivaa imua. Oltinhan tekemassa mer-
kittdvaa muutosta. Tahan liittyy tietynlainen optimistinen toimijuuden ja pystyvyyden
kokemus — etenkin muutoksen varhaisvaiheessa. Kokemus heijastui myds siina in-
nossa, jolla henkildstda pyrittiin aktivoimaan, informoimaan ja osallistamaan. Haastat-
teluista saa kuitenkin sen kuvan, ettd alkuhuuman laannuttua mydés johtajat ja esimie-
het ikaan kuin turtuivat tyétaakan ja tulevaisuudessa paalle vyéryvan "uudistustsu-
namin” paineessa. Tulevaisuudennakymia koskevassa puheessa on myos nasevaa ja
ennen kaikkea epavarmuutta sisaltavia ilmauksia

Sukupuolten vélisen tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden osalta haastatteluissa ei ilmene
merkittavia puutteita tai ongelmakohtia. Haastatteluissa pikemminkin painvastoin nou-
see esille seikkoja, joita voidaan pitaa tasa-arvoa edistavina. Naita ovat esimerkiksi
naisten aiempaa helpompi paasy johto- ja esimiestehtaviin eli uralla etenemisen hel-
pottuminen seka se, ettd uuden organisaation syntyminen merkitsee vaistamatta myos
toimintakulttuurin paivittymista vastaamaan taman paivan vaatimuksia. Ajan myoéta
luonnollisiksi muuttuneet epatasa-arvoiset kaytannoét ovat purettavissa ja korvattavissa
uusilla, tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden vaatimukset paremmin toteuttavilla kaytan-
noilla. Sukupuolten valisen tasa-arvon sijaan eri henkiléstéryhmien ja alueiden valiset
tasa- arvo- ja yhdenvertaisuuskysymykset nousevat haastatteluissa esille yksittaisina
mainintoina, mutta niista tuskin voidaan tehda kovin yleistavia johtopaatoksia. Tyopaik-
kakiusaaminen ja tarve puuttua siihen tulivat esille haastatteluissa. Tyo sosiaali- ja ter-
veysalalla on vaativaa ja kuluttavaa ilman kiusaamisongelman tuomaa lisdkuormaa.
Ylimaaraisena painolastina ongelma tuottaa monenlaisia vahingollisia seurauksia ty6-
paikoilla. Naita voivat olla esimerkiksi sairauspoissaolot, tydn tuottavuuden ja asiakas-
palvelun laadun heikentyminen seka henkildstén suuri vaihtuvuus, inhimillista karsi-
mysta unohtamatta. Mikali ongelmaan kyetaan puuttumaan rakentavalla ja kestavalla
tavalla, kdantyy moni asia tydyhteisdissa vahitellen parempaan pain.
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7.2.2 Muutos henkiloston kokemana

7.2.2.1 Kyselyn toteutus

Siun sote - Pohjois-Karjalan sosiaali- ja terveyspalvelujen kuntayhtyman henkiléstolle
toteutettiin kesdkuussa 2018 kysely, jonka tavoitteena oli selvittda henkildston koke-
muksia Siun soteen siirtymisesta erityisesti sukupuolten tasa-arvon nakékulmasta
seka suhtautumista tulevaan maakunta- ja sote-uudistukseen. Sahkéinen Webropol-
kysely [&hetettiin 7646:lle Siun soten tydntekijalle pois lukien Pohjois-Karjalan pelas-
tuslaitos. Kyselyyn saatiin yhteensa 1634 vastausta, joten vastausprosentti oli 21,4.
Kyselyyn vastanneista naisia oli 90,5 prosenttia ja miehia 9,5 prosenttia. Vastaajista
47 prosenttia oli 50-vuotiaita tai sitd vanhempia. Kyselyyn vastanneista miehista 42
prosenttia oli alle 40-vuotiaita, kun taas kyselyyn vastanneista naisista alle 40-vuotaita
oli vain neljannes.

Kyselyyn osallistuneista Iahes 90 prosentin palvelussuhde oli vakinainen ja noin kym-
menesosa tydskenteli maaraaikaisena. Yli 90 prosenttia vastaajista teki kokoaika-
tyota. Kyselyyn vastanneiden naisten ja miesten vailla ei palvelussuhteissa ollut suu-
ria eroja, mutta naiset tydskentelivat jonkin verran miehia useammin osa-aikaisissa
palvelussuhteessa ja miehet puolestaan naisia useammin maaraaikaisissa palvelus-
suhteissa. (Liitetaulukko 6.)

Eniten kyselyyn vastauksia (37 % vastaajista) saatiin asiantuntijoiden ryhmasta, johon
kuuluvat muun muassa terveydenhuollon asiantuntijat, katilét, sairaanhoitajat, ensihoi-
tajat ja terveydenhoitajat. Vastaajista 34 prosenttia kuului hoito- ja hoivatydntekijéiden
henkildstéryhmaan (esim. perus- ja lahihoitajat, lasten- ja kodinhoitajat, hammashoita-
jat, mielenterveyshoitajat). Erityisasiantuntijoita (esim. laakarit, erikoislaakarit, hallin-
non erityisasiantuntijat, psykologit ja sosiaalityon erityisasiantuntijat) oli vajaat 10 pro-
senttia kyselyyn vastanneista.

Kyselyyn vastanneet henkildstéryhmat olivat edustettuna melko hyvin Siun soten hen-
kilostdémaariin nahden. Siun soten henkildstdstd suurimman henkiléstérynman muo-
dostavat hoito- ja hoivatyOntekijat, joita oli 39 prosenttia koko henkildstosta. Seuraa-
vaksi suurin henkiléstdoryhma on asiantuntijat, joita oli 36 prosenttia koko henkilds-
tosta, ja erityisasiantuntijoita puolestaan oli 10 prosenttia henkilostosta.

Kyselyyn vastanneista 45 prosenttia tydskenteli terveys- ja sairaanhoitopalveluissa,
neljannes ikdihmisten palveluissa ja vajaa viidennes perhe- ja sosiaalipalvelujen toimi-
alueella (Liitetaulukko 5). Kyselyyn vastanneista naisista yli puolet (54 %) oli tydsken-
nellyt ennen Siun soteen siirtymistdan kunnan palveluksessa ja miehista vastaavasti
kolmannes (33 %). Yli puolet (53 %) kyselyyn vastanneista miehista siirtyi Siun soteen
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kuntayhtyman tai sairaanhoitopiirin palveluksesta. Miehista reilu 11 prosenttia oli en-
nen Siun soteen siirtymistdan tydskennellyt yksityisella sektorilla, ja naisista noin nelja
prosenttia oli siirtynyt Siun soteen yksityiseltad sektorilta. (Liitekuvio 1.)

7.2.2.2 Muutokset tyossa

Henkildstolta kysyttiin, oliko heidan tydssaan tapahtunut tydnantajan esityksesta muu-
toksia Siun soteen siirtymisen my6ta. Muutokset tydssa koskivat niin naisia kuin mie-
hia. Noin puolet sekad miehista etta naisista ilmoitti tydmaaransa merkittavasta lisaan-
tymisesta. Lahes viidenneksellad vastaajista tydon paaasiallinen suorituspaikka oli vaih-
tunut. Tydn suorituspaikan vaihtumisesta huolimatta kodin ja tydpaikan valinen matka
oli useimmilla sailynyt samana. Naisten ja miesten valilla ei ollut tydmatkan muutosten
osalla eroja. Naiset ilmoittivat miehia useammin, ettd matkustaminen tydssa tai tyoai-
kana oli lisaantynyt. Miehista (25 %) hieman naisia (21 %) suurempi osuus ilmoitti,
ettd on paassyt osaamistaan paremmin vastaaviin tehtaviin. (Kuvio 7.)
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Kuvio 7. Muutokset tyéssé sukupuolen mukaan
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Ty0Ossa koetuissa muutoksissa tyontekijaryhmien valilla oli tilastollisesti merkitsevia
eroja. Eniten tydmaaran merkittavasta lisdantymisesta ilmoittivat lahiesimiehet, johta-
jat ja ylimmat virkamiehet seka keskijohto. Myos hoito- ja hoivatydntekijoista 55 pro-
senttia koki, ettd tydomaara oli lisdantynyt merkittavasti Siun soteen siirtymisen myéta.
Samanaikaisesti iso osa lahiesimiehista (43 %), keskijohdosta (40 %) seka johtajista
raportoivat paadsseensa paremmin osaamistaan vastaaviin tehtaviin. Tyon suorittami-
sen paaasiallinen paikka oli vaihtunut ja tydssa matkustaminen oli lisdantynyt useim-
min johtajilla ja ylimmilla virkamiehilla (37 % raportoi muutoksesta) seka keskijohdolla

(31 %). (Kuvio 8.)

Tydmé&aranion i
Yhteensa
Muut tyontekijat
Hoito- ja hoivatyontekijat
Toimisto- ja asiakaspal.tyont.
Asiantuntijat
Erityisasiantuntijat
Lahiesimiehet
Keskijohto

Johtajat ja ylimmadt virkamiehet
0
Tyoni paaasiallinens

Yhteensa

Muut tyontekijat

Hoito- ja hoivatyontekijat
Toimisto- ja asiakaspal.tydnt.
Asiantuntijat
Erityisasiantuntijat
Léhiesimiehet

Keskijohto

Johtajat ja ylimmat virkamiehet

Kuvio 8. Muutokset tydsséa ammattiryhmén mukaan

sadntynyt merkittavasti

=

20% 40% 60% 80%

uorittamispaikka onvaihtunut

=]
=®

20% 40% 60% 80%

8

100%

100%

N

Olen pédassyt osaamistani paremmin vastaaviintehtaviin

Yhteensd

Muut tyontekijat

Hoito- ja hoivatydntekijat
Toimisto- ja asiakaspal.tyont.
Asiantuntijat
Erityisasiantuntijat
Lahiesimiehet

Keskijohto

Johtajat ja ylimmat virkamiehet

0

Matkustaminen tydaikana/tydssa on lisdantynyt merkittavasti

Yhteensa

Muut tyontekijat

Hoito- ja hoivatydntekijat
Toimisto- ja asiakaspal.tyont.
Asiantuntijat
Erityisasiantuntijat
Lahiesimiehet

Keskijohto

Johtajat ja ylimmat virkamiehet

mKylli ®Ei o

% 20% 40% 60% 80%
%  20% 40% 60% 80%

100%

100%



SOSIAALI- JA TERVEYSMINISTERION RAPORTTEJA JA MUISTIOITA 2020:7

Miesten tyésuhteiden Yhteensa
epavarmuus Michet
Naiset
Naisten tydsuhteiden Yhteensd
epavarmuus Miehet
Naiset

Maaraaikaisen palvelussuhteen Yhteensd

paattyminenilman sen jatkamista ~ Miehet

Naiset

Tarve hakeutua toisentydnan- ~ Yhteensa
tajan palvelukseenheiken- Miehet
tyneiden tyéolosuhteiden takia HiGisai
Yhteensa

Itisanomisen uhka Miehet

Naiset

Lomautuksenuhka Miteensd

Miehet

Naiset

Ty®n suorittamispaikan Yhteensd
siirtymisen uhkakauemmaksi Miehet
ketoa Naiset
Uhka joutuatoisiin tehtaviin, jotka  "¢ensd

eivatvastaatoiveita Miehet

Naiset

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
m Lisdantynyt m Pysynytennallaan = Vahentynyt

Kuvio 9. Tydhon liittyvien epdvarmuustekijéiden muutos

Epavarmuuden lisdantyminen nakyi aikomuksena hakeutua toisen tydnantajan palve-
lukseen. Vastaajat kokivat, ettd lomautuksen uhka oli myds lisdantynyt seka uhka jou-
tua toisiin tehtaviin, jotka eivat vastaa heidan toiveitaan. Miehet kokivat epavarmuus-
tekijdiden lisddntyneen naisia enemman, ja erityisesti miehet kokivat palvelussuh-
teidensa epavarmuuden lisdantyneen. Naiset arvioivat puolestaan miehid useammin
tydn suorittamispaikan siirron uhan kauemmaksi kotoa lisdantyneen (sukupuolten vali-
nen ero on tilastollisesti merkitseva). Epavarmuus maaraaikaisten palvelussuhteiden
jatkamatta jattdmisesta vaheni. Erityisesti naiset arvioivat taman epavarmuustekijan
vahentyneen. (Kuvio 9.)

Sukupuolen ohella kokemukseen tydn epavarmuustekijdiden muutoksesta vaikutti se,
oliko vastaaja vakinaisessa vai maaraaikaisessa palvelussuhteessa seka vastaajan
toimialue. Maaraaikaisessa palvelussuhteessa olleet arvioivat vakinaisia selvasti use-
ammin uhan lisdantyneen, ettd maaraaikaisia palvelussuhteita ei jatkettaisi tai etta irti-
sanomisen uhka oli lisdantynyt. Vakinaisessa palvelussuhteessa olleet taas kokivat
lomautuksen uhan kasvaneen maaraaikaisia tyontekijoitd useammin.
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Lomautuksen ja irtisanomisen uhan kokivat lisdantyneet eniten muiden palvelujen toi-
mialueella (ympéristéterveydenhuolto, hallintopalvelut, henkildstopalvelut, talouspal-
velut, kehittamispalvelut, konsernihallinto) kuuluvat vastaajat. Tarpeen hakeutua toi-
sen tydnantajan tehtaviin heikentyneiden tydolosuhteiden takia kokivat kasvaneen
eniten terveys- ja sairaanhoitopalvelujen toimialueeseen kuuluvat vastaajat. Samoin
terveys- ja sairaanhoitopalvelujen tyontekijat kokivat muita useammin, ettd uhka jou-
tua toisiin tehtaviin, jotka eivat vastanneet toiveita, oli lisdéntynyt. Tydn suorittamispai-
kan siirtymisen uhan kauemmaksi kotoa kokivat lisdantyneen eniten sosiaali- ja per-
hepalveluissa tydskentelevat. Kaikki edelld mainitut toimialueiden valiset erot tydn
epavarmuuden muutoksesta olivat tilastollisesti merkitsevia tai erittdin merkitsevia.

Tyodn epavarmuuden muutoksen kokeminen riippui vastaajan iasta niin, etta alle 40-
vuotiaat vastaajat arvioivat useiden tydon epavarmuustekijdéiden kasvaneen muita use-
ammin Siun soteen siirtymisen my6ta. Alle 40-vuotaista 65 prosenttia arvioi, ettd uhka
joutua toisiin tehtaviin, jotka eivat vastanneet toiveita, oli lisdantynyt. Tasta ikaryh-
masta 44 prosenttia arvioi, etta tydn suorittamispaikan siirtymisen uhka kauemmaksi
kotoa oli lisdantynyt, ja 40 prosenttia ikdluokan vastaajista arvioi irtisanomisuhan li-
saantyneen. Nuoremmissa ikaluokissa arvioitiin muita useammin, etta tarve hakeutua
toisen tydnantajan palvelukseen heikentyneiden tydolosuhteiden takia oli kasvanut
(lahes 70 %). Edella mainitut ikaryhmittaiset erot olivat tilastollisesti merkitsevia tai
erittain merkitsevia.

Kyselyyn vastaajilta kysyttiin avoimella kysymykselld mahdollisista muista tyéhon liit-
tyvistd muutoksista. Vastauksissa toistuu eniten tydmaaran lisdantymiseen, tydén kuor-
mittavuuden lisdantymiseen, henkildstdén jaksamiseen, tydolojen heikkenemiseen, Kii-
reen lisdantymiseen, henkildkunnan vahenemiseen ja sijaisten palkkaamisen vaikeuk-
siin sekad saastopaineisiin liittyvat asiat. Vastaajien nakemyksena oli, etta tyon kuor-
mittavuutta lisdavat jatkuvat kaytantéjen muutokset, sdantdjen ja ohjeistusten muutok-
set seka epatietoisuuden lisdantyminen. Kyselyyn vastanneet ilmoittivat usein myds
tyétehtavien muutoksista (seka tyotehtavien laajenemisesta etta tyotehtavien kapeu-
tumisesta), virka- ja ammattinimikkeiden muutoksista, tydyksikon muutoksista, tyoken-
tan alueellisesta laajenemisesta, tydaikojen muutoksista ja vastuun lisdantymisesta.
Esimerkiksi hoitotydntekijat raportoivat muiden kuin potilaan hoitoon liittyvien tehta-
vien (esimerkiksi osittain ruuanjaon) siirtymisesta hoitajille. Avoimeen kysymykseen
muista muutoksista vastaajat nimesivat lisaksi tydsuhteiden epavarmuuden, maaraai-
kaisen tydsuhteen paattymisen tai tydpaikan epavarmuuden lisdantymisen. Lisaksi il-
moitettiin esimiesten vaihtumista sekd omaan ty6hon ja tybaikoihin vaikuttamismah-
dollisuuksien vdhenemisesta.
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7.2.2.3 Uralla eteneminen ja ammatillinen kehittyminen

Kyselyyn vastaajien mielesta siirtyma Siun soteen oli parantanut eniten tyétehtavien
vaihtamisen eli tydkierron mahdollisuuksia, erityisesti naiset kokivat tyokiertomahdolli-
suuden parantuneen. Vastaajista sekd miehistd ettd naisista 22 prosenttia arvioi tydn-
antajan koulutukseen osallistumismahdollisuuksien parantuneen, mutta samanaikai-
sesti 40 prosenttia arvioi mahdollisuuksien heikentyneen. Noin 45 prosenttia vastaa-
jista arvioi ammatilliseen jatko- tai tdydennyskoulutukseen osallistumismahdollisuuk-
sien heikentyneen Siun soteen siirtyman myo6ta. Miehet arvioivat naisia useammin
miesten uramahdollisuuksien heikentyneen sekd maaraaikaisten palvelussuhteiden
vakinaistamisen vaikeutuneen Siun soteen siirtyman myoéta. Miehet nakivat myos vaa-
tivampiin ja paremmin palkattuihin tehtaviin hakeutumisen mahdollisuuksien heikenty-
neen selvasti naisia useammin (ero tilastollisesti merkitseva). (Kuvio 10.)
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Kuvio 10. Uralla etenemisen ja ammatillisen kehittymisen mahdollisuuksien muutos
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Uralla etenemisen ja ammatillisen kehittymisen mahdollisuuksien muutoksen koke-
mus eriytyi my6s vastaajien idn mukaan siten, ettd nuorimmat kyselyyn vastanneet
nakivat vaativampiin ja paremmin palkattuihin tyétehtaviin hakeutumisen mahdolli-
suuksien lisdantyneen vanhimpia useammin. Uralla etenemisen mahdollisuuksien ko-
kivat parantuneen myos johtajat ja ylimmat virkamiehet seka toimialueeseen "muut
palvelut” kuuluneet vastaajat muita useammin. Tydkiertomahdollisuuksien arvioivat
parantuneen erityisesti johtajat ja ylimmat virkamiehet (57,9 %) seka lahiesimiehet
(54,7 %). Ammatilliseen jatko- ja tdydennyskoulutukseen osallistumismahdollisuuk-
sien kokivat heikentyneen muita useammin 40—49-vuotiaan vastaajat (48,5 % ilmoitti
mahdollisuuksien heikkenemisesta). Henkildstoryhmista erityisasiantuntijat (57,9 %) ja
asiantuntijat (54,3 %) kokivat muita useammin koulutukseen osallistumismahdolli-
suuksien heikenneen. Lisdksi toimialueeseen terveys- ja sairaanhoitopalvelut kuulu-
neet vastaajat kokivat muita useammin ammatilliseen jatko- ja taydennyskoulutukseen
osallistumismahdollisuuksien heikenneen (53,1 %). Edelleen tydnantajan jarjesta-
maan koulutukseen osallistumismahdollisuuden kokivat heikentyneen henkildstéryh-
maan asiantuntijat (esim. terveydenhuollon asiantuntijat, katilét, sairaanhoitajat, ensi-
hoitajat, terveydenhoitajat) seka toimialueeseen terveys- ja sairaanhoitopalvelut kuu-
luneet vastaajat muita useammin. Osallistumismahdollisuuksien tydnantajan jarjesta-
maan koulutukseen kokivat parantuneen muita useammin johtajat ja ylimmat virka-
miehet seka toimialueeseen ikaihmisten palvelut kuuluneet vastaajat.

(Liitetaulukko 6.)

Esimiehilta saatu kannustus uralla etenemiseen ja koulutukseen oli kolmanneksen
vastaajista mielesta heikentynyt eika naisten ja miesten valilla ollut tilastollisesti mer-
kitsevaa eroa, mutta tilastollisestikin merkitsevia eroja 16ytyi henkildstéryhmien ja toi-
mialueiden vastaajien valilla. Asiantuntijat ja erityisasiantuntijat seka terveys- ja sai-
raan-hoitopalvelujen toimialueella tydskennelleet vastaajat kokivat muita useammin,
ettd esimiehiltd saatu kannustus uralla etenemiseen ja koulutukseen oli heikentynyt.
Esimiehiltd saadun kannustuksen kokivat lisdantyneen puolestaan johtajat ja ylimmat
virkamiehet seka toimialueella muut palvelut tydskennelleet vastaajat muita useam-
min. Lisdksi esimiehen kannustuksen uralla etenemiseen kokivat lisdantyneen muita
useammin alle 40-vuotiaat vastaajat. (Liitetaulukko 7.)
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Kuvio 11. Hakeutumisaikomukset yksityiselle sektorille palkkatyohon tai ammatinharjoittajaksi

Yksityiselle sektorille palkkatydhdn tai ammatinharjoittajaksi olivat hakeutumassa mie-
het useammin kuin naiset ja alle 50-vuotiaat useammin kuin yli 50-vuotiaat. Miehista
yli puolet (51 %) ilmoitti harkitsevansa tai aikovansa hakeutua yksityiselle sektorille.
Samoin alle 50-vuotaista yli puolet harkitsi tai aikoi hakeutua yksityiselle sektorille ty6-
hoén. Henkildstoryhmittain tarkasteltuna yksityiselle sektorille hakeutumista harkitsivat
tai aikoivat hakeutua asiantuntijat (50 %) ja erityisasiantuntijat (47 %) muita useam-
min. Terveys ja sairaanhoitopalveluissa tai muissa palveluissa tydoskennelleet vastaa-
jat ilmoittivat aikomuksistaan hakeutua yksityiselle sektorille muita useammin.

(Kuvio 11, Liitetaulukko 8.)
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7.2.2.4 Tyon ja perheen seka muun eldaman yhteensovittaminen

Tyon ja perheen tai muun eldman yhteensovittamisen koettiin vaikeutuneen monilta
osin Siun soteen siirtymisen jalkeen (Taulukko 2). Eniten koettiin vaikeutuneen vuosi-
lomien ja vapaiden ajoittamisen. Yli puolet kyselyyn vastanneista (55 %) arvioi vapai-
den ajoittamisen vaikeutuneen. Vastaajista 37 prosenttia arvioi tydajan joustavuuden
perheen ja muun eldman tarpeisiin vaikeutuneen, 35 prosenttia koki tydvuorojen sovit-
tamisen vaikeutuneen seka 38 prosenttia vastaajista arvioi tydajan Ilyhentadmisen vai-
keutuneen. Naisten ja miesten valilla ei havaittu suuria eroja, mutta monissa kysy-
tyissa asioissa miehet kokivat tydn ja perheen tai muun eldman yhteensovittamisen
vaikeutuneen naisia useammin. Esimerkiksi tydajan joustavuuden perheen tai muun
elaman tarpeisiin arvioivat miehet vaikeutuneen useammin kuin naiset. Miesten vas-
taukset kuitenkin polarisoituvat taman kysymyksen kohdalla niin, etta naisia useam-
min miehet arvioivat myds tydajan joustavuuden helpottuneen. Perhevapaiden pitdmi-
sen koki vaikeutuneen 24 prosenttia miehista, kun naisista vastaavasti 19 prosenttia
arvioi perhevapaiden pitamisen vaikeutuneen. (erot eivat tilastollisesti merkitsevia).

Kyselyyn vastanneista alle 40-vuotiaat ilmoittivat muita useammin, etta tydajan jousta-
vuus perhe- ja muun eldman suhteen oli vaikeutunut seka tydvuorojen sovittaminen,
tybajan lyhentaminen ja ylitdista kieltdytyminen olivat vaikeutuneet. Tydn ja perheen
yhteensovittamisen yleisesti kokivat vaikeutuneen erityisesti asiantuntijat ja hoito- ja
hoivatydntekijat seka ikaihmisten palvelujen ja terveys- ja sairaanhoitopalvelujen toi-
mialueella tydskennelleet vastaajat. (erot tilastollisesti merkitsevia).
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Taulukko 2. Muutokset tyon ja perheen/muun eldmén yhteensovittamisessa

Arvioitava muutos Arviointiasteikko Naiset Miehet Yh- N
% % teensé
%
Tydajan joustavuus perhe- ja Vaikeutunut 37 % 39 % 37 % 572
muun elaman tarpeiden takia (*) | Ei ole muuttunut 57 % 48 % 56 % 863
Helpottunut 7% 13 % 7% 115
Yhteensé 100 % 100 % 100 % 1550
Tydvuorojen sovittaminen Vaikeutunut 35% 39 % 35% 534
Ei ole muuttunut 58 % 52 % 57 % 867
Helpottunut 8% 9% 8% 116
Yhteensé 100 % 100 % 100 % 1517
Ylitistd kieltdytyminen Vaikeutunut 23 % 23 % 23 % 327
Ei ole muuttunut 72% 73 % 72% 1025
Helpottunut 5% 4% 5% 63
Yhteensé 100 % 100 % 100 % 1415
Vuosilomien ja vapaiden ajoitta- | Vaikeutunut 55 % 57 % 55 % 858
minen Ei ole muuttunut 39 % 37 % 39 % 605
Helpottunut 6 % 7% 6 % 91
Yhteensé 100 % 100 % 100 % 1554
Perhevapaiden pitdminen Vaikeutunut 19% 24 % 20 % 190
Ei ole muuttunut 79 % 2% 78 % 749
Helpottunut 2% 4% 2% 19
Yhteensé 100 % 100 % 100 % 958
Tydajan lyhentdminen Vaikeutunut 38 % 35 % 38 % 454
Ei ole muuttunut 55 % 58 % 56 % 667
Helpottunut 6 % 8 % 7% 78
Yhteensé 100 % 100 % 100 % 1199

7.2.2.5 Tasa-arvo

Sukupuolten valisen tasa-arvon toteutumista kysyttiin kolmella tasa-arvobarometrissa
kaytetylld kysymykselld. Kysymykset otettiin vuoden 2012 tasa-arvobarometrista,
koska uusi vuoden 2017 barometri ilmestyi vasta Siun soten henkildstolle tehdyn ky-
selyn jalkeen. Vertailua uuden tasa-arvobarometrin tuloksiin vaikeuttaa se, etta uu-
dessa barometrissa kysymyksia ja vastausvaihtoehtoja on jossain maarin muutettu
aiemmasta tasa-arvokyselysta. Lisdksi tulosten vertailussa on huomioitava aineiston
hankinnan erot, silla tasa-arvobarometriin tiedot kerattiin strukturoidun haastattelun
avulla, kun Siun sotessa tiedot kerattiin kyselyna.

Ensimmainen sukupuolten tasa-arvon toteutumista selvittavista kysymyksista oli: "Mi-
ten sukupuolten valinen tasa-arvo toteutuu tydpaikallasi?” ja sen vaihtoehtoina oli vii-
siluokkainen asteikko, jonka vaihteluvali oli erittain hyvin — erittdin huonosti ja lisaksi
oli vaihtoehto “en osaa sanoa”. Siun soten kyselyyn vastaajista noin 17 prosenttia ei
osannut sanoa miten tasa-arvo toteutuu tydpaikalla. Tama johtuu mita ilmeisemmin
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siita, etta kyse on naisenemmistdisesta tydpaikasta ja tasa-arvon toteutumista on si-
ten mahdoton arvioida.

Tasa-arvobarometrin tulosten mukaan miehet arvioivat naisia useammin, etta tasa-
arvon toteutuu tyopaikoilla hyvin. Tydpaikan sukupuolijakauma vaikuttaa tuloksiin si-
ten, etta tyopaikoilla, joissa miehet ja naiset ovat tasaisesti edustettuina tasa-arvon to-
teutuminen arvioidaan myonteisimmin. Naisenemmistdisilla tydpaikoilla hieman yli kol-
mannes naisista arvioi tasa-arvon toteutuvan erittain hyvin, ja miehita nain ajatteli 42
prosenttia. (Tasa-arvobarometri 2018.)

Siun soten henkildstdlle tehdyssa kyselyssa vajaa neljannes (24 %) naisista ja reilu
kolmannes (35 %) miehista arvioi sukupuolten tasa-arvon toteutuvan erittdin hyvin.
Tulokset ovat samankaltaiset tasa-arvobarometrin kanssa siind, ettd miehet arvioivat
tasa-arvon toteutumisen tydpaikalla mydnteisemmin kuin naiset. Tulokset poikkeavat
tasa-arvobarometrin tuloksista siina, ettd seka miehet ettd naiset arvioivat tasa-arvon
toteutuvan heikommin kuin naisenemmistdisilla tyopaikoilla yleensa. Jos tasa-arvon
toteutumista verrataan barometrin kunnallisen sektorin tuloksiin, niin Siun sotessa
seka miehet ettd naiset arvioivat tasa-arvon toteutuvan heikommin kuin kunnallisen
alan tyopaikoissa keskimaarin. Tulosten vertailussa on kuitenkin oltava varovainen
muun muassa kysymysten vastausvaihtoehtojen ja aineiston hankinnan eroavuuksien
takia. (Taulukko 3.)

Taulukko 3. Sukupuolten tasa-arvon toteutuminen omalla tyopaikalla tasa-arvobarometrin (2017) ja
Siun soten henkilostokyselyn mukaan

Arviointiasteikko Tasa-arvobarometri

Naiset Miehet Naiset Miehet
% % % %

Erittain hyvin 35 42 24 35
Melko hyvin 35 36 33 25
Erittain tai melko hyvin 70 78 57 60
Keskinkertaisesti 17 10 18 21
Melko huonosti 6 3 5 5
Erittain huonosti 2 1 3 7
En osaa sanoa 0 0 18 7
Kysymys ei sovi 4 8
Yhteensa % 99 100 101 100
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Toinen Siun soten henkilostolle esitetty tasa-arvobarometrin kysymys oli “Onko sinulla
nykyisessa tydssasi haittaa sukupuolestasi seuraavissa asioissa?”. Arvioitavat tyon
eri osa-alueet olivat samat kuin vuoden 2012 tasa-arvobarometrissa. (Kuvio 12.)
Tasa-arvobarometrin tulosten mukaan naisilla sukupuolesta johtuvia haittakokemuksia
on huomattavasti enemman kuin miehilld. Kuntasektorin miehilla kuitenkin haittakoke-
muksia oli enemman (40 %) kuin valtion tai yksityisella sektorilla. Yllattdvaa Siun so-
ten kyselyn tuloksissa on siind, etta miehilla oli paljon haittakokemuksia. Naisista 46,4
prosentilla ja miehista 46,1 prosentilla oli jokin haittakokemus?®.

Tyopaineiden jakautumisessa seka naiset ettd miehet kokivat paljon haittaa omasta
sukupuolestaan, mutta miehet kokivat haittaa selvasti naisia enemman. Naiset kokivat
miehia selvasti enemman haittaa palkkauksessa ja jonkin verran miehia enemman
ammattitaidon arvostuksessa. Miehet puolestaan kokivat haittaa sukupuolestaan sel-
vasti naisia enemman tydpaineiden jakautumisessa, koulutukseen paasyssa ja tiedon
saamisessa seka jonkin verran naisia enemman tyon itsenaisyydessa, palvelussuh-
teen jatkuvuudessa tai uralla etenemisessa. (Kuvio 12.) Yhtenevia kyselyn tulokset
ovat tasa-arvobarometrin tuloksiin siina, etta naiset kokevat haittaa eniten sukupuo-
lestaan tydpaineiden jakautumisessa, ammattitaidon arvostuksessa, palkkauksessa ja
uralla etenemisessa.

5 Haittakokemus on maéritelty siten, ettd henkild ilmoitti kokeneensa jonkin verran tai paljon hait-
taa ainakin yhdessa arvioitavassa osa-alueessa ja han oli vastannut kaikkiin kysymyspatteriston
kysymyksiin, jonka vastausvaihtoehdot olivat ei lainkaan, jonkin verran, paljon ja en osaa sanoa.
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Kuvio 12. Paljon tai jonkin verran haittaa sukupuolesta kokeneiden osuus (%). (Osuudet paljon,
jonkin verran, ei lainkaan ja en osaa sanoa vastanneista)

Tyoterveyslaitos toteutti vuonna 2018 Pohjois-Karjalan maakunnassa Mita kuuluu? -
kyselyn suunniteltuun maakuntaan siirtyvaksi oletetulle henkildstdlle. Kyselyyn oli
otettu mukaan tasa-arvobarometrissa kaytetty kysymys sukupuolesta koetusta hai-
tasta (Liitekuvio 2). Maakuntaan siirtyviksi oletetut naiset kokivat eniten haittaa suku-

92



SOSIAALI- JA TERVEYSMINISTERION RAPORTTEJA JA MUISTIOITA 2020:7

puolestaan palkkauksessa, tyOpaineiden jakautumisessa ja ammattitaidon arvostuk-
sessa. Valtakunnalliseen tasa-arvobarometriin verrattuna Mita kuuluu -kyselyyn vas-
tanneet Pohjois-Karjalan naiset kokivat yleisesti sukupuolestaan keskimaaraista va-
hemman haittaa, kun taas miesten kohdalla tilanne oli painvastainen, silla Pohjois-
Karjalan maakuntaan siirtyviksi oletetut miehet kokivat sukupuolestaan keskimaa-
raistd enemman haittaa valtakunnallisen tasa-arvobarometrin tuloksiin verrattuna.
Kaikkein eniten miehet kokivat sukupuolestaan olevan haittaa tydpaineiden jakautumi-
sessa, ja toiseksi eniten sukupuolesta koettiin haittaa ammattitaidon arvostuksessa.
Onko niin, ettd muutostilanteessa tydpaineet kohdentuvat korostetusti miehille, jolloin
miehet kokevat haittaa sukupuolestaan. Edella esitettyihin Siun soten henkildstolle
tehdyn kyselyn tuloksiin perustuen, voidaan paatella, etta tydpaineiden jakautumi-
sessa sukupuolestaan kokivat haittaa erityisesti sosiaali- ja terveysalalla tydskentele-
vat miehet. (Liitekuvio 2, Kuvio 12.)

Tuloksissa mielenkiintoista oli myds se, ettd Mita kuuluu? -kyselyyn vastanneet naiset
kokivat sukupuolestaan haittaa paljon keskimaaraista harvemmin uralla etenemi-
sessa, kun tuloksia verrataan tasa-arvobarometrin vastaaviin tuloksiin. Kertooko tama
siitd, ettd muutos voi avata naisille uusia uralla etenemisen mahdollisuuksia tai aina-
kin odotuksia uralla etenemisen mahdollisuuksista.

Kolmas tasa-arvobarometrista lainattu kysymys liittyi tyon ja perheen yhdistamiseen.
Siun soten henkildstolta kysyttiin "Onko tyopaikallanne yleisesti ottaen vaikeaa?” a)
pienten lasten aideille kieltaytya ylitdistd perhesyihin vedoten, b) pienten lasten isille
kieltaytya ylitdista perhesyihin vedoten, c) naisille jadda kotiin hoitamaan akillisesti
sairastunutta lastaan ja d) miehille jaadda kotiin hoitamaan akillisesti sairastunutta las-
taan. (Kuvio 13.)

Kyselyyn vastanneista miehistad 51 prosenttia (barometri 78 %) arvioi, ettd miehille ei
ollut lainkaan vaikeaa jaada hoitamanaan kotiin akillisesti sairastunutta alle 10-vuoti-
asta lasta ja naisvastaajista puolestaan 71 prosenttia (barometri 74 %) arvioi, ettei
miehilla ollut lainkaan vaikeuksia jaada kotiin hoitamaan sairastunutta lasta. Miesvas-
taajista 63 prosenttia (barometri 88 %) arvioi, ettei naisille ollut lainkaan vaikeaa jaada
kotiin hoitamaan akillisesti sairastunutta pienta lasta, kun taas kyselyyn vastanneista
naisista 59 prosenttia (barometri 78 %) arvioi, ettei naisilla ollut vaikeuksia jaada kotiin
pienen lapsen sairastuessa. (Kuvio 13.) Tasa-arvobarometrin tuloksiin (vastaavat %-
osuudet esitetty edella suluissa) verrattuna Siun soten henkildstokyselyyn vastanneet
arvioivat poisjaannin tdistd hoitamaan &killisesti sairastunutta pienta lasta selvasti vai-
keammaksi kuin tydpaikoilla keskim&arin, ja erityisesti miesvastaajat arvioivat kotiin
jaamisessa olevan paljon vaikeuksia seka isilla etta aideilla.

Tasa-arvobarometrin tuloksista havaittiin, ettd naisenemmistdilla tydpaikoilla tydsken-
televat vastaajat arvioivat naisten poissaolon sairaan lapsen hoitamiseksi vaikeaksi
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muita useammin (ei lainkaan vaikeaa vastanneiden osuus 78 %). Miesten poissaolo-
jen osalta kasitykset eivat juurikaan vaihdelleet tydpaikan sukupuolijakauman mu-
kaan. (Tasa-arvobarometri 2017.) Siun soten kyselyn tuloksissa yllattaa se, etta erityi-
sesti miehet arvioivat isien kotiin jadmisen hoitamaan sairastunutta lasta vaikeaksi. Li-
saksi naisten kotiin jAdminen sairaan lapsen hoidon takia arvioitiin selvasti vaikeam-
maksi kuin naisenemmistoisilla tydpaikoilla keskimaarin.

Miehille jaada kotiin hoitamaaan
akillisesti sairastunutta lastaan

71%
Naisille jaada kotiin hoitamaan 63%
akillisesti sairastunutta lastaan
Pienten lasten isille kieltaytya
ylitdista perhesyihin vedoten 65 %

Pienten lasten adideille kieltaytya

ylitéista perhesyihin vedoten 519

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% BO%
B Miechet M Naiset

Kuvio 13. Vaikeus jaada kotiin hoitamaan &killisesti sairastunutta lasta tai kieltaytya ylitdista per-
hesyihin vedoten. Ei lainkaan vaikeuksia arvioineiden osuudet (%). (Vastausvaihtoehdot olivat ei
lainkaan vaikeaa, jonkin verran vaikeaa ja selvasti vaikeaa. Lisaksi oli mahdollista vastata ei osaa
sanoa ja ei koske tyépaikkaani, mutta ndma vaihtoehdot eivat ole mukana summassa, josta ei lain-
kaan vaikeaa vastanneiden osuus on laskettu.)

Siun soten henkilostossa koettiin myos vaikeuksia kieltaytya ylitdista perhesyihin ve-
doten enemman kuin tydpaikoilla keskimaarin. Kyselyyn vastanneista naisista 51 pro-
senttia (barometri 69 %) ilmoitti, ettei pienten lasten aideille ollut lainkaan vaikea kiel-
taytya ylitdistd. Miehistéd 58 prosenttia (barometri 80 %) arvioi, ettei pienten lasten &i-
deilla ollut lainkaan vaikeuksia kieltaytya ylitdista. Naiset arvioivat, etta pienten lasten
isille oli helpompi kieltdytya ylitdista kuin pienten lasten aideilld. Kyselyyn vastanneista
naisista 65 prosenttia (barometri 69 %) katsoi, ettei pienten lasten isille ollut lainkaan
vaikeaa kieltaytya ylitdista. Miehista puolestaan ainoastaan 49 prosenttia (barometri
74 %) arvioi, ettei pienten lasten isilla ollut lainkaan vaikeuksia kieltaytya ylitdista per-
hesyihin vedoten. Siun soten henkildstékyselyyn osallistuneet miehet arvioivat erityi-
sesti pienten lasten isille olevan vaikeaa kieltaytya ylitdista perhesyihin vedoten.

Siun soten henkildstolle tehdyssa kyselyssa vastaajia pyydettiin arvioimaan sita, mi-
ten sukupuolten valinen kohtelu oli muuttunut tasa-arvon nakdkulmasta Siun soteen

94



SOSIAALI- JA TERVEYSMINISTERION RAPORTTEJA JA MUISTIOITA 2020:7

siirtymisen jalkeen. (Kuvio 14.) Vastaajista 66 prosenttia — seka miehista etta naisista
— arvioi kohtelun pysyneen samankaltaisena. Vastaajat arvioivat sukupuolten vélisen
tasa-arvoisen kohtelun enemman heikentyneen (9 %) kuin parantuneen (1 %).

o 66% 66% 66%
60%
50%
40%
30% 25% 24%
20% 14% 17%
8% 9%
10%
C 1% % 1%
0%
Naiset Miehet Yhteensa
Tasa-arvo vahvistunut Kohtelu pysynyt samankaltaisena
Tasa-arvo heikentynyt En osaa sanoa

Kuvio 14. Sukupuolten vilisen kohtelun muutos tasa-arvon nakokulmasta Siun soteen siirtymisen
jalkeen

Kyselyssa esitettyyn avoimeen kysymykseen "Missa sukupuolten tasa-arvoon liitty-
vissa kysymyksissa on eniten kehitettdvaa tyopaikallasi?” naiset kiinnittivat huomiota
terveys- ja sosiaalialan naisenemmistdon ja miesten vahaiseen maaraan alan tyonte-
kijoissa. Kommenteissa pohdittiin sita, kuinka alalle saataisiin lisda miehia. Yhtena
esimerkkina alan vetovoiman lisdamisesta nousi esille palkkauksen ja ty6olosuhteiden
kehittdminen. Sukupuolten tasa-arvon toteutumista pidettiin vaikeana arvioitavana, jos
tyopaikalla on vain naisia.

Monissa naisten kommenteissa kiinnitettiin huomiota yleisesti tydmarkkinoilla vallitse-
vaan palkkaepatasa-arvoon. Saman tasoisen koulutuksen suorittaneiden miesten am-
mateissa on naisten ammatteihin verrattuna parempi palkkataso. Palkka-asioissa
miesten neuvotteluvoima nahtiin naisia paremmaksi. Miesten nahtiin etenevan naisia
helpommin vaativampiin ja paremmin palkattuihin tehtaviin. Vastauksissa todettiin,
etta sosiaali- ja terveysalan johdossa ja paattavissa asemissa on miehia, kun taas
suorittavissa asemissa enemmistd on naisia. Lisaksi naiset arvioivat, ettd miehia suo-
sitaan rekrytoinnissa tai vakinaisia tyétehtavia taytettdessa. Vakinaisen tydsuhteen
saamisessa nuori nainen voidaan katsoa "aitiyslomauhkaksi”. Naisten kokemuksena
oli, ettd miesten tekemaa tyota arvostetaan enemman, heidan mielipiteitdan kuullaan
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enemman, miehet paasevat tydssa helpommalla ja he saavat naisia helpommin vas-
tuutehtavia ja erityisvapauksia. Tydtehtavien jaossa ja vastuissa seka tyévalineiden
(esim. puhelimet) saamisessa nahtiin olevan epatasa-arvoa.

Seka nais- etta miesvastaajat kommentoivat sosiaali- ja terveysalan sisalla vallitsevaa
perinteistd tydnjakoa ja nakivat siind ongelmia. Esimerkkeja kommenteista: "Fyysisen

» oy

rajoittamisen tilanteet kasautuvat miehille ja kuormittavat heita.”, "Kipsaustaitoiset nai-
set eivat paase osoittamaan osaamistaan.”, "Naiset eivat ole piikoja, jotka "passaavat”
mieslaakareitd, vaan tulleet tekemaan hoitajan t6ita.”, "Jotkut miehet eivat osallistu
naisten téina pitamiinsa tyoétehtaviin®, "Vanhat stereotypiat vaikuttavat téiden jakami-
sessa. Ns. miesten hommat, kuten korjaustoimenpiteet tai raskaimmat tyot, salytetdan

miestyontekijalle” tai ” Miehille ohjautuu enemman hankalia, aggressiivisia potilaita”.

Toinen asia, johon seka naiset ettd miehet kiinnittivat huomiota, liittyi sosiaalitilojen
puutteisiin. Tydpaikoilla on vain yhdet naisille tarkoitetut sosiaalitilat, kun on ajateltu,
etta tydssa on vain yhden sukupuolen edustajia.

Naisten tavoin miesvastaajat toivoivat tydpaikalle enemman miehia. Miesvastaajien
kommenteissa tuli esille ndkemyksia siita, ettd naisenemmistbisessa tydpaikassa mie-
het eivat ole tasa-arvoisessa asemassa. TyOpaikkansa vahemmistdna tai ainokaisina
heilla ei ole sananvaltaa, kun naiset paattavat monista tydyhteisén asioista. Miehet
kokevat naisten taholta myds syrjivaa ja vaheksyvaa asennetta. Epatasa-arvoinen
kohtelu nakyy myos siina, etta lapsen sairastuessa kyseenalaistetaan isien jadminen
kotiin hoitamaan lasta.

7.2.2.6 Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman tunteminen

Hieman aiemmin Siun soten henkildstélle tehtya kyselya oli ilmestynyt Siun soten
tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma "Syrjimaton Siun sote”. Henkilostolle teh-
dyn kyselyn yksi tavoite oli tuoda tietoon tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman
olemassaolo ja sen keskeiset tavoitteet kysymalla paitsi suunnitelman tuntemista niin
myds suunnitelman tavoitteiden toteutumista kyselyhetkella.

Tasa-arvobarometrin tuloksista voitiin paatella, ettd suomalaisilla tydpaikoilla tunne-
taan huonosti tasa-arvosuunnitelmia. Siun soten kyselyyn vastanneista lahes 40 pro-
senttia tiesi tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman ”Syrjimaton Siun sote” valmis-
tumisesta. Naiset tiesivat suunnitelmasta miehid paremmin.

Hieman yli puolet vastaajista (55 %) ilmoitti, ettd ei ollut perehtynyt lainkaan tasa-
arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman sisaltéén, 37 prosenttia vastaajista tunsi suun-
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nitelman sisaltda heikosti ja vain kahdeksan prosenttia ilmoitti tuntevansa suunnitel-
man hyvin. Naiset tunsivat tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman jonkin verran
paremmin kuin miehet ja alle 40-vuotiaat tunsivat suunnitelman kaikkein heikoimmin

seka miehista etta naisista.

Henkildstd pystyy vaikuttamaan tyopaikan
toiminnan kehittdmiseen ja henkilostoa
koskeviin ratkaisuihin

Jokaiseen esimiehen tietoon tulleeseen
epdasiallisen kohtelun tapaukseen on
puututtu ja se on selvitetty

Luottamustehtdvien hoitamista tuetaan ja
noudatetaan yhteisesti sovittuja
toimintatapoia

Osatydkykyisille tarjotaan tukitoimia heidan
tarpeidensa mukaan

Naiset jamiehet saavat samasta tydstd saman
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Tyo- ja perhe-eldman yhteensovittamista
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Kuvio 15. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmassa esitettyjen tavoitteiden toteutuminen Siun

sotessa

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman tavoitteista arvioitiin parhaiten toteutuvan
Siun sotessa tavoite, jonka mukaan osatydkykyisille tarjotaan tukitoimia heidan tar-
peidensa mukaan (34 % arvioi tavoitteen toteutuvan hyvin) seka se, etta jokaiseen
esimiehen tietoon tulleeseen epaasialliseen kohtelun tapaukseen on puututtu ja ne on
selvitetty (35 % arvioi tavoitteen toteutuvan hyvin). Lahes kolmannes (32 %) vastaa-
jista arvioi, etta rekrytoinnissa noudatetaan yhtenaista rekrytointiprosessia ja hyédyn-
netdan rekrytointiyksikdn asiantuntemusta, tavoite toteutuu. Kiinnostava tulos on, etta
miehet arvioivat tavoitteena olevan samapalkkaisuuden toteutuvan hyvin naisia use-
ammin. Suunnitelman toteuttamisen arvioitiin onnistuvan heikoimmin tavoitteessa,
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jonka paamaarana on, etta henkilostod pystyy vaikuttamaan tyopaikan toiminnan kehit-
tdmiseen ja henkilostda koskeviin ratkaisuihin. Lahes puolet vastaajista (48 %) arvioi
taman tavoitteen toteutuvan heikosti. (Kuvio 15.)
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Kuvio 16. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman hyédyllisyys

Lahes 70 prosenttia kyselyyn vastanneista arvioi, ettd tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-
suunnitelma on erittain tai melko hyddyllinen. Naiset arvioivat tasa-arvo- ja yhdenver-
taisuussuunnitelman miehia hyédyllisemmaksi. (Kuvio 16.)
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7.2.2.7 Vaikuttamismahdollisuudet ja tulevaisuuden odotukset

Kyselyyn vastaajista yli puolet (56 %) arvioi vaikutusmahdollisuuksiensa omaan tyo-

hon liittyvissa asioissa vahentyneen Siun soteen siirtymisen jalkeen. Naiset arvioivat
hieman miehia useammin vaikutusmahdollisuuksiensa kaventuneen. Alle kolmannes
(31 %) naki vaikutusmahdollisuuksien pysyneen samanlaisena ja kuusi prosenttia ar-
vioi vaikutusmahdollisuuksien lisdantyneen. (Kuvio 17.)
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Kuvio 17. Ty6han liittyvien vaikutusmahdollisuuksien muutos Siun soteen siirtymisen jalkeen
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Kuvio 18. Kokemus siirtymisesta Siun soteen - sukupuolten tasa-arvoon ja omiin vaikutusmahdol-
lisuuksiin liittyvat vaittamat

Miehet kokivat sukupuolten tasa-arvon toteutuneen naisia myonteisemmin siirtymassa
Siun soteen. Miehista 55 prosenttia arvioi, etta naisia ja miehid kohdeltiin siityméassa
tasa-arvoisesti, kun vastaavasti naisista 46 prosenttia katsoi, etta naisia ja miehia oli
kohdeltu tasa-arvoisesti. Yli puolet (51 %) miehista arvioi, ettd naisilla ja miehilld ol
yhtalaiset mahdollisuudet osallistua paatoksentekoon, kun taas naisista 43 prosenttia
katsoi naisilla ja miehilld olleen tasa-arvoiset mahdollisuudet osallistua paatdksente-
koon siirtymassa. (Kuvio 18.)

Kyselyyn vastaajat, seka miehet etta naiset olivat tyytymattdmia omiin vaikutusmah-
dollisuuksiinsa siirtyméassa. Vastaajista 62 prosenttia arvioi, etta heilld ei ollut riitta-
vasti vaikuttamismahdollisuuksia siirtymavaiheessa ja yli puolet (53 %) katsoi, ettei ol-
lut saanut riittdvasti tietoa omaa ty6éta ja asemaa koskevista asioista siirtymavai-
heessa. (Kuvio 18.)
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Kyselyssa kysyttiin, millaisia sukupuolten tasa-arvoiseen kohteluun liittyvia ongelmia
tai parannuksia on tullut esille Siun soteen siirtymisessa tai sen jalkeen. Naiset arvioi-
vat palkkojen harmonisoinnin ja siihen liittyvan tydn vaativuusarviointiin liittyvan tyon
tuovan palkkauksen perusteet nakyviksi ja olevan parannus sukupuolten tasa-arvoi-
seen kohteluun. Osa arvioi, ettéd sukupuolten tasa-arvoisen kohtelun paraneminen
vaatisi laajempaa muutosta alalla. Piilossa olevien asenteiden ja toimintakulttuurien
arvioitiin muuttuvan hitaasti.

Naisten kommenteissa nahtiin parannuksena se, ettéd sukupuolten valisen tasa-arvon
kysymysta on alettu tiedostaa ja siihen aiotaan jatkossa kiinnittda huomiota. Paran-
nuksena nahtiin se, ettad asiasta (sukupuolten tasa-arvosta) on alettu ylipadataan pu-
hua (tdaman kyselynkin tiimoilta). Osa vastaajista naki, ettd sukupuolten tasa-arvo ei
ole ongelma tai tasa-arvossa ei ole iimennyt mitddn muutosta. Osa taas arvioi, etta
kohtelu oli muuttunut aiempaan verrattuna tasa-arvoisempaan suuntaan (esimiehen ja
tyoyksikdn vaihtuminen). Entistd useampien miestyontekijoiden palkkaaminen nahtiin
hyvana asiana.

Naiset mainitsivat kielteisena asiana, ettd muutoksessa ylin johto oli miesvaltaistunut
entisestdan, miehet olivat paasseet halutessaan helpommin erilaisiin kehittamistehta-
viin tai miehille oli jarjestetty esimiestehtavia, jottei heiddn asemansa heikkene muu-
toksessa. Lisaksi eri ammattiryhmien arvostuksessa eriarvoisuuden nahtiin lisdanty-
neen, mika kiteytyy sukupuolten véliseen tasa-arvoon: johtajia (padosin miehia) ar-
vostetaan ja hoitajia (pdaosin naisia) ei arvosteta. Naisten kokemuksena oli, ettd mie-
hia kuunnellaan enemman kuin naisia ja heidan toiveitaan toteutetaan paremmin.

Miehet taas nakivat, ettda ongelmana on miestyontekijoiden vahaisyys eika tilanne ole
parantunut. Ongelmaksi miehet nakivat myos miestydntekijdiden aliarvostuksen ja
sen, etta tydyhteis6ssa ei osata huomioida miehia.
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Kuvio 19. Suhtautuminen maakunta- ja sote-uudistusta koskeviin vaittamiin

Naiset suhtautuivat palkkaharmonisaatioon mydnteisemmin kuin miehet. Lahes puolet
(48 %) naisista katsoi, ettd palkkaharmonisaatio lisda naisten ja miesten valista palk-
katasa-arvoa ja ettd palkkaharmonisaatio tulee nostamaan omaa palkkaa tulevaisuu-
dessa. Yli 60 prosenttia vastaajista arvioi, ettei pysty vaikuttamaan tulevassa uudis-
tuksessa riittdvasti omaan tydhodnsa ja asemaansa tai etta tiedon saanti sote-uudis-
tuksen vaikutuksesta tyohon ei ole riittdvaa. Yli puolet miehista ja 40 prosenttia nai-
sista katsoi, etta naisilla ja miehilld on yhté suuret mahdollisuudet osallistua uudis-
tusta koskevaan paatdksentekoon. Yli puolet (59 %) vastaajista, sekd miehista etta
naisista koki, ettd epavarmuus omasta ty6sta ja asemasta on kasvanut. Tuleviin muu-
toksiin ei suhtauduttu kovinkaan toiveikkaasti, erityisesti miehet suhtautuivat tuleviin
muutoksiin kriittisesti ja vhemman toiveikkaasti. Ehka naista syistd miehet arvioivat
useammin kuin naiset tydskentelevansa tulevaisuudessa yksityisella sektorilla.

(Kuvio 19.)
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Kyselyn lopuksi vastaajilla oli mahdollisuus vapaaseen kommentointiin. Paaosa va-
paasti kerrottuja asioita liittyi huoleen henkildstdn hyvinvoinnista ja jaksamisesta seka
mahdollisuudesta antaa potilaille hyvaa hoitoa. Kommenteissa arvosteltiin suuren or-
ganisaation jaykkaa byrokratiaa, tiedon kulkua, paatdksenteon siirtymista kauem-
maksi tyOyksikdista, tydolosuhteiden heikkenemista, tydntekijdiden vaikutusmahdolli-
suuksien vahenemista, sanelevaa johtamista seka tyontekijoiden joutumista saastojen
kohteeksi. Sukupuolten tasa-arvon sijaan tai sen lisaksi ongelmia nahtiin tasa-ar-
vossa ammattiryhmien vailla, toimialueiden tai alueiden (keskuskaupunki — muu maa-
kunta) valilla seka tyontekijoiden yhdenvertaisessa kohtelussa.

7.2.3 Keskeisia havaintoja ja paatelmia

Kunnista ja kuntayhtymista Siun soteen siirtyneelle henkildstdlle tehdyn kyselyn pe-
rusteella nayttaa silta, etta siirtymalla ja siirtyman jalkeisilla muutoksilla oli henkildstéa
kuormittaneita ja epavarmuutta lisdnneita valittéomia vaikutuksia. Muutoksen seurauk-
sena myods tyon ja perheen tai muun eldaman yhteensovittaminen vaikeutui. Eniten tyo
muuttui esimiehilld ja johtajilla, joiden tydmaara kasvoi muutoksessa ja joiden tyoteh-
tavat muuttuivat eniten toimintojen uudelleen organisoinnin seurauksena. Esimiesten
ja johdon tydn suorittamispaikka muuttui muita useammin ja matkustaminen tydssa
lisdantyi. Yhtdaltd heidan tydnsa kuormittavuus lisdantyi, mutta toisaalta myds mah-
dollisuudet siirtya osaamista aiempaa paremmin vastaaviin tehtaviin laajenivat.

Siirtyma suurempaan organisaatioon nayttaisi henkiléston nakdkulmasta paikoitellen
etdannyttdvan esimiehia ja johtoa tyodntekijdistd. Henkildstdon vahvana kokemuksena
on se, etta heidan vaikutusmahdollisuuteensa omaan tyéhon heikkenivat siirtyman jal-
keen. Tybhdn liittyvista asioista paattdmisen koettiin tapahtuvan ylhaalta kasin sane-
luna. Tyon ja muun eldaman yhdistamista naytti vaikeuttavan erityisesti se, etta lomista
ja tyOvapaista ei aina pystytty sopimaan niin joustavasti kuin aikaisemmin. Suuren or-
ganisaation hyvana puolena naytti olevan jo lyhyella aikavalilld mahdollisuudet tyo-
kiertoon, tyotehtavien ja tydyhteisdn vaihtamiseen, tydnantajan jarjestamaan koulu-
tukseen osallistumiseen seka uralla etenemiseen. Muutoksen yhtena mydnteisena
asiana on myos se, etta suurella organisaatiolla voi olla pienempia tydpaikkoja parem-
mat mahdollisuudet tarttua - enemman valineita ja yhtalaisid menettelytapoja - tydyh-
teisdjen aiemmin syntyneisiin ja ratkaisua vaille jatettyihin ongelmiin.

Tuloksissa huomiota kiinnittda myos se, ettd muutos ei rajoitu vain uuden organisaa-
tion perustamiseen, vaan muutokset jatkuvat ja jopa voimistuvat. Uuden organisaation
perustamisen jalkeen toimintoja organisoidaan uudelleen ja niita pyritdan tehosta-
maan. Kunnat olivat edelleen sote-palvelujen rahoittajia, jolloin kuntien taloustilanteet
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toivat myos uudelle sote-palveluja tuottavalle organisaatiolle saastdpaineita, mika voi
tarkoittaa toistuvia yhteistoimintaneuvotteluja. Jatkuvat muutokset aiheuttivat monen-
laista epavarmuutta henkiléstolle.

Tutkimuksessa tehtyjen haastattelujen perusteella syntyi kuva, ettd sukupuolten tasa-
arvoon liittyvat asiat olivat muutoksen valmistelussa tai organisaatiomuutoksessa
poissaolevia. Muutoksen jalkeenkin sukupuolten tasa-arvokysymyksia pidettiin jok-
seenkin ongelmattomina. Myds uuden organisaation yhdenvertaisuus ja tasa-arvo-
suunnitelmassa sukupuolten tasa-arvoon liittyvat asiat olivat suhteellisen pienessa
roolissa. Henkildstolle tehdyn kyselyn perusteella nousi kuitenkin esille sukupuolten
valiseen tasa-arvoon liittyvid haasteita, joihin olisi hyva kiinnittdd huomiota jo organi-
saation perustamisvaiheessa ja henkildston siirtymassa siihen.

Tutkimukseen osallistuneet miehet ja naiset arvioivat tasa-arvon toteutuvan heikom-
min kuin naisenemmistdisilla tydpaikoilla tai kuntasektorilla yleensa. Tydpaineiden ja-
kautumisessa miehet kokivat sukupuolestaan haittaa selvasti enemman kuin naiset.
Naiset kokivat haittaa sukupuolestaan miehia enemman palkkauksessa ja ammattitai-
don arvostuksessa. Tuloksissa kiinnitti erityistd huomiota se, ettd miesten vastaukset
poikkesivat selvasti valtakunnallisen tasa-arvobarometrin tuloksista erityisesti siina,
ettd miehet kokivat vaikeuksia jaada kotiin hoitamaan &killisesti sairastunutta lasta ja
pienten lasten isille oli vaikeaa kieltaytya ylitdista. Monet tutkimuksessa esiin tulleista
sukupuolten tasa-arvoon liittyvistd ongelmista olisi ratkaistavissa organisaation ja tyo-
paikan tasolla seka kiinnittamalla huomiota tydpaikan kaytantaihin.

7.3 Tukipalvelujen henkilostosiirtymat kunnista
ja kuntayhtymista kuntayhtioihin

7.3.1 Taustaa

Sosiaali- ja terveysalan muutoksiin liittyy myds alan tukipalvelujen, kuten talous- ja
henkildstohallinnon, IT-palvelujen seka siivous- ja ravitsemispalvelujen uudelleen or-
ganisointi. Kuntien tai kuntayhtymien tukipalvelujen ulkoistaminen ja palvelujen yhtigit-
taminen on ollut kaynnissa pitkan aikaa, mutta sote-palvelujen uudelleen organisointi
nayttaisi vauhdittaneen tukipalvelujen ulkoistamista ja yhtidittamista.

Maakunnallisen Siun soten (Pohjois-Karjalan sosiaali- ja terveyspalvelujen kuntayhty-
man) muodostamisen yhteydessa perustettiin tukipalveluja kunnille ja Siun sotelle
tuottavat Siun Talous Oy ja Polkka Oy. Siun Talous Oy tuotti talous- ja palkkahallin-
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non palveluja kunnille, kuntayhtymille seka niiden omistamille yhtidille. Polkka — Poh-
jois-Karjalan tukipalvelut Oy tuottaa ateria-, laitoshuolto- ja siivouspalveluja paaasi-
assa omistajilleen. Molemmat yhtiét aloittivat toimintansa 1.1.2017. Polkka Oy:n omis-
tivat Siun sote (60 %) ja Joensuun kaupunki (40%). Seka Polkka Oy ettd Siun Talous
toimivat in house -periaatteella.

Polkka Oy:n palvelukseen siirtyi liikkeenluovutuksella noin 500 vakinaista tyontekijaa
seka 76 maaraaikaista tydntekijaa padasiassa Pohjois-Karjalan sairaanhoito- ja sosi-
aalipalvelujen kuntayhtyméasta (PKSSK) ja Joensuun kaupungilta. Henkildstosta valta-
osa (95 %) oli naisia. Polkan vakinaisten tydntekijoiden henkiléstomaara kasvoi sa-
malla kun maaraaikaisten tyontekijdiden maara vahentyi ensimmaisen toimintavuoden
aikana. Tydehdot, tydaikamuodot, nimikkeet ja palkkaus siirtyivat osin vanhoista orga-
nisaatioista. Vuonna 2018 uudistettiin palkkausjarjestelmaa ja yhdenmukaistettiin tyo-
aikamuotoja. Kaikista tyOsuhteista kokoaikaisia tyOsuhteita oli 85 prosenttia ja osa-ai-
kaisia 11 prosenttia. Henkilostdn keski-ika oli 49,9 vuotta ja suurin henkiléstéryhma
olivat 50-59-vuotiaat, joita oli Iahes 42 prosenttia kokonaishenkilostomaarasta
(Polkka — Pohjois-Karjalan tukipalvelut Oy:n henkilosto- ja koulutussuunnitelma, tasa-
arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma 2018). Lahivuosina elakkeelle jaavien maarat
ovat huomattavia, ja huomiota on kiinnitetty yhtaalta ikaantyvien tyontekijoiden tydssa
pysymiseen seka toisaalta osaamiseen ja uusien tydntekijéiden rekrytointiin (H2).

Talous- ja henkildstohallinnon henkildstda siirtyi Siun Talouteen 1.1.2017 liikkkeen-
luovutuksella Pohjois-Karjalan sairaanhoito- ja sosiaalipalvelujen kuntayhtymasta
(PKSSK), Joensuun kaupungilta, Pohjois-Karjalan tietotekniikkakeskuksesta, Heina-
veden kunnasta seka Pielisen Karjalan tilitoimistosta Lieksasta ja Nurmeksesta. Liik-
keenluovutuksella yhtidéon siirtyi 81 henkiléa, talouspalveluihin 35 henkilda, palkanlas-
kentapalveluihin 42 ja hallintoon nelja henkil6a. Siirtyneesta henkilostosta maaraaikai-
sia oli kahdeksan henkil6a ja l1ahes kaikki naisia (Siun Talous Oy:n henkilstoraportti
2017).

Syksylld 2016 kaytiin neuvotteluja eri kuntien kanssa ja pitkaan oli epaselvaa yhtion
omistajiksi tulevista kunnista ja yhtidon siirtyvistad henkildista. Toimintojen suunnittelua
vaikeutti se, etta ei tiedetty tarkasti siirtyvan henkildston maaraa, kokemusta tai osaa-
mista ja etta valmisteluty6ta tehtiin oman vakinaisen tydén ohella. Henkildstda siirtyi eri
organisaatioista, joten tydtavat ja kaytetyt ohjelmistot poikkesivat toisistaan. Henkilds-
toa siirtyi lopulta liian vahan kunnista, jolloin toiminnan ensimmaisina kuukausina
tydntekijat tekivat paljon ylitdita ja lisaksi jouduttiin kayttdmaan vuokratyévoimaa.
Tybnkuvia ja tydtehtavia jouduttiin muokkaamaan, silld esimerkiksi palkkasihteerit oli-
vat tehneet kuntien palveluksessa palkanlaskennan ohella muitakin tehtavia, kuten
hoitaneet henkiléstdasioita, jotka eivat enda kuuluneet Siun Talouden tehtaviin. Yhtion
ja henkilostda luovuttaneiden organisaatioiden tehtavien rajapintoihin liittyva tydnjako
tuotti haasteita ja tydnjaoista sopiminen jatkui edelleen vuonna 2018. (H1.)
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Siun Talous Oy:ssa tyoskenteli tutkimushetkella 84 tydntekijaa, lahes kaikki naisia.
Koko henkildstén keski-ika oli 50,6 vuotta ja vakinaisen henkildstdn keski-ika oli 52,3
vuotta. Yhtidon siirtyi paljon pitkaan jatkuneissa palvelussuhteissa olleita tyontekijoita
luovuttajaorganisaatioista. Seuraavan viiden vuoden aikana eldkkeelle arvioitiin siirty-
van 19 tydntekijaa, minka oletettiin lisddvan rekrytoinnin tarvetta. (Siun Talous Oy:n
henkilostéraportti 2017).

Siun Talous oli tutkimushetkella uusien muutosten edessa, silla Etela-Karjalan, Etela-
Savon ja Pohjois-Karjalan maakunnat kartoittivat talous-, henkiléstéhallinto- ja ICT-
palvelujen yhteistydta osana maakuntauudistusta. Tavoitteena oli saada aikaan maa-
kunnille, kunnille ja kuntayhteisoille soveltuva palvelukeskusmalli. Asia oli kevaalla
2018 aiesopimusvaiheessa ja Saimaan talous ja tieto Oy, Pohjois-Karjalan Tietotek-
niikkakeskus Oy ja Siun Talous Oy yhdistyivat vuoden 2019 alussa liikkeenluovutuk-
sella Meidan IT ja talous Oy:ksi (Meita). Uuden yhtidn omistaja-asiakkaita ovat Etela-
ja Pohjois-Karjalan seka Etela-Savon kunnat, kuntatoimijat ja sairaanhoitopiirit. Tutki-
mushetkelld kevaalla 2018 tulevaisuuteen liittyi monia epavarmuuksia erityisesti sote-
palvelujen uudistuksen vuoksi, mutta myos hankintalainsdadannén muutosten seka
robotiikan ja tekoalyn kehittymisen vuoksi. (H1.)

7.3.2 Siirtyma yhtioon henkiloston kokemana
7.3.2.1 Kyselyn toteutus

Siun Talouden henkildstdlle tehtiin kysely kesakuussa 2018, jonka tavoitteena oli sel-
vittda henkildston kokemuksia siirtymasta Siun Talouteen erityisesti sukupuolten tasa-
arvon nakodkulmasta seka suhtautumisesta tuleviin muutoksiin. Webropol-kysely [&he-
tettiin 84 henkildlle, joista kyselyyn vastasi 40 ja vastausprosentti oli 48. Vastanneista
36 prosenttia oli alle 50-vuotiaita ja 50 vuotta tayttaneita oli 64 prosenttia. Suurin osa
vastaajista (75 %) oli vakinaisessa palvelussuhteessa ja lahes kaikki vastaajat olivat
kokoaikatydssa. Puolet vastanneista tyoskenteli talouspalveluissa tai hallinnossa ja
puolet palkanlaskentapalveluissa.

Valittdmasti ennen siirtymistadan Siun Talouteen 58 prosenttia kyselyyn vastaajista ol
kunnan palveluksessa, 20 prosenttia toimi kuntayhtyman tai sairaanhoitopiirin tehta-
vissa ja 15 prosenttia siirtyi yksityiseltd sektorilta Siun Talouden palvelukseen.
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7.3.2.2 Siirtyman vaikutus tyohon

Suurimmat tydntekijdiden kokemat muutokset Siun Talouteen siirtymisessa liittyivat
tydmaaran merkittavaan lisaantymiseen ja tyon suorittamispaikan vaihtumiseen. Vas-
taajista 60 prosenttia arvioi tydmaarien lisdantyneen merkittavasti ja puolella vastaa-
jista tyon suorittamispaikka oli vaihtunut. Tydmatkat olivat tasta huolimatta paaosin
sdilyneet entisen pituisina (67 %) ja tydbmatka oli pidentynyt vajaalla kolmanneksella
(29 %). Vastaajista 23 prosenttia arvioi padsseensa Siun talouteen siirtymisen myo6ta
osaamistaan paremmin vastaaviin tehtaviin. (Kuvio 20.)

Tyomadrani on lisddntynyt merkittavasti
Tyoni suorittamispaikka on vaihtunut

Tydssdni on tapahunut jokin muu muutos

Olen paassyt osaamistani paremmin vastaaviin
tyotehtaviin

Virkasuhteeni on muuttunut tyésuhteeksi

Maddrdaikainen palvelussuhteeni on vakinaistettu

Matkustaminen tybaikana/tyossa on lisddntynyt
merkittivasti

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %

WKylld ®mE ®Eikoske minua

Kuvio 20. Tyossa tapahtuneet muutokset Siun Talouteen siirtymisen jalkeen

Jonkin muun muutoksen oli kokenut 36 prosenttia vastaajista (8 henkil6a). Muina
muutoksina mainittiin kaytettyjen ohjelmistojen muuttuminen tydssa, tyotehtavien ka-
ventuminen, tydyhteisdn henkildstévaihdokset, epavarmuuden lisddntyminen seka
etatydmahdollisuuden kayttéonotto.

Kyselyn vastauksista kay ilmi, ettd muutos on aiheuttanut tydhon ja tydsuhteen jatku-
vuuteen liittyvaa epavarmuutta. Irtisanomisen ja lomautuksen uhan koetaan kasva-
neen ja tarve hakeutua toisen tydnantajan palvelukseen oli naista syista lisdantynyt.
Lisaksi yli puolet vastaajista arvioi, ettd uhka joutua toisiin tehtaviin, jotka eivat vastaa
toiveita, on kasvanut. (Kuvio 21.)
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Miesten tydsuhteiden epavarmuus 61 %
Naisten tydsuhteiden epdvarmuus 35%
Madrdaikaisen palvelussuhteen paattyminen ilman etta
; 50%
palvelussuhdetta jatketaan
Tarve hakeutua tyéhon toisen tyénantajan 339 59
palvelukseen heikentyneiden tydolosuhteiden takia = 4
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Kuvio 21. Ty6han liittyvien epdvarmuustekijéiden muutos Siun Talouteen siirtymisen jalkeen

Siun Taloudessa oli otettu kayttéon etatydmahdollisuus ja tydajan paivittaiset joustot.
Kyselyyn vastaajista 38 prosenttia ilmoitti kayttdvansa etatydmahdollisuutta. Syina
etatydmahdollisuuden kayttamiseen mainittiin pitka tydmatka ja tydn suorittamispai-
kan sijainti eri paikkakunnalla kuin asunto, tyépaikan sisailmaongelmat ja terveydelli-
set syyt, arjen sujuvuuden helpottuminen tai perheessa vain yksi auto kaytéssa, tyos-
kentelyn tehokkuus kotona, kotona on helpompaa tehda keskittymista vaativia tehta-
via ja tydnantajan tarjoaman mahdollisuuden hyédyntaminen.

Syina siihen, miksi etatydmahdollisuutta ei kaytetty mainittiin muun muassa lyhyt tyo-
matka, etatydhon ei ole tarvetta, haluaa tydyhteisén sosiaalista kanssakaymista, ha-
luaa erottaa tyon ja vapaa-ajan, kotona ei ole sopivaa tyétilaa tai ei ole muusta syysta
mahdollisuutta tydskennellad kotona, kotona ei ole sopivaa konetta kaytdssa tai am-
mattitaito ei riitd kotona yksin tyoskentelyyn. Lahes puolet vastaajista oli erittain tyyty-
vaisia etatydmahdollisuuksiin ja tydaikajoustoihin.

7.3.2.3 Uralla eteneminen ja ammatillinen kehittyminen

Iso osa kyselyyn vastaajista koki, ettd Siun Talouteen siirtyman my6ta kouluttautumi-
sen ja ammatillisen kehittymisen mahdollisuudet seka kouluttautumiseen ja uralla ete-
nemiseen esimiehiltd saatu kannustus olivat heikentyneet. Vastaajista 13 prosentin
mielesta vaativampiin ja paremmin palkattuihin tehtaviin hakeutumisen, tydnantajan
tarjpamaan koulutukseen osallistuminen tai tyokierron mahdollisuudet olivat kuitenkin
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parantuneet Siun Talouteen siirtymisen mydta. Kolmannes vastaajista arvioi, etta ylei-
sesti naisten uralla etenemisen mahdollisuudet eivat olleet muuttuneet Siun Talouteen
siirtymisen myo6ta, mutta 35 prosenttia arvioi naisten urakehityksen mahdollisuuksien
heikentyneen muutoksessa. Kukaan ei arvioinut naisten urakehityksen mahdollisuuk-
sien parantuneen. (Kuvio 22.)

Tybnantajan jarjestdmaan koulutukseen
osallistumisen mahdollisuudet

Tyotehtdvien vaihtamisen (tyokierto)
mahdollisuudet

Vaativampiin ja paremmin palkattuihin
tydtehtaviin hakeutumisen mahdollisuus

Esimieheltd saatu kannustus uralla
etenemiseen tai koulutukseen

Ammatilliseen jatko- tai
taydennyskoulutukseen osallistumisen
mahdollisuudet

Maaraaikaisen tydsuhteen vakinaistamisen

mahdollisuudet

Miesten mahdollisuudet edeta uralla

Naisten mahdollisuudet edet3 uralla
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Kuvio 22. Uralla etenemisen tai ammatilliseen kehittymiseen liittyvien mahdollisuuksien muutos
Siun Talouteen siirtymisen jalkeen

Siun Talouden henkildstokyselyyn vastanneista 38 prosenttia harkitsi hakeutumista
yksityiselle sektorille palkkatydhon tai ammatinharjoittajaksi seka neljannes vastaa-
jista arvioi hakeutuvansa melko varmasti tai varmasti yksityiselle sektorille. Ainoas-
taan 13 prosenttia vastaajista arvioi, etta ei aio hakeutua yksityisen sektorin palveluk-
seen.
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7.3.2.4 Tyon ja perheen tai muun elaman yhteensovittaminen

Kyselyyn vastanneista 30 prosenttia katsoi, ettd tydajan joustavuus perheen ja muun
elaman tarpeisiin oli helpottunut Siun Talouteen siirtymisen jalkeen. Siun Talouden
mahdollistama paivittdisen tydajan liukuma ja etdtydmahdollisuus ovat mita ilmeisem-
min helpottaneet tydn ja perheen tai muun elaman yhteensovittamista. Tata todistavat
myds vastaajien edelld mainitut arviot siita, miksi he kayttavat etdtydmahdollisuutta.

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Tyoajan Ylitoista Vuosilomienja Perhevapaiden Tyoajan
joustavuus kieltdytyminen vapaiden pitdminen lyhentdminen
perhe- ja muun ajoittaminen
elaman tarpeiden takia
m Vaikeutunut ®m Ei ole muuttunut m Helpottunut ® En osaa sanoa

Kuvio 23. Muutokset tyon ja perheen/muun eldmén yhteensovittamisessa Siun Talouteen siirtymi-
sen jélkeen

Vastaajista 40 prosenttia arvioi, ettd vuosilomien ja vapaiden ajoittaminen oli sen si-
jaan vaikeutunut, mutta 13 prosenttia arvioi myds vapaiden ajoittamisen helpottuneen.
Yli puolet arvioi, ettei suhtautuminen ylitdista kieltaytymiseen ollut muuttunut, mutta 28
prosenttia vastaajista katsoi, etta ylitdista kieltdytyminen oli vaikeutunut. (Kuvio 23.)

7.3.2.5 Tasa-arvo

Myds Siun Talous oli naisenemmistdinen tydpaikka. Tutkimuksen toteutuksen ajan-
kohtana 84 tyontekijasta vain kaksi oli miesta. Tama selittdd mita ilmeisemmin sita,
ettd vastaajista 38 prosenttia ei osannut sanoa kuinka sukupuolten valinen tasa-arvo
toteutuu tydpaikalla. Erittdin tai melko hyvin sukupuolten valisen tasa-arvon naki to-
teutuvan 35 prosenttia vastaajista.
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Paaasiassa vastaajat eivat joko nahneet olevan sukupuolesta haittaa nykyisessa
tydssa tai eivat osanneet arvioida mahdollista haittaa. Eniten sukupuolesta johtuvaa
haittaa arvioitiin olevan palkkauksessa (35 % jonkin verran tai paljon haittaa), ammat-
titaidon arvostuksessa (28 % jonkin verran tai paljon haittaa) ja uralla etenemisessa
(28 %). Sukupuoleen liittyvia haittakokemuksia ei ollut lainkaan 70 prosentilla ty6-
suhde-etujen saamisessa ja 60 prosentilla koulutukseen paasyssa. (Kuvio 24.)
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Tyotulosten arviointi
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Kuvio 24. Sukupuolesta aiheutuva haitta vastaajan nykyisessa tyossa

Kyselyyn vastanneista 28 prosenttia katsoi, ettei pienten lasten aideille ollut lainkaan
vaikeaa jaada kotiin hoitamaan &killisesti sairastunutta alle 10-vuotiasta lasta, ja 13
prosenttia arvioi, ettei pienten lasten isille ollut lainkaan vaikeaa jaada kotiin hoita-
maan akillisesti sairastunutta pienta lasta. Suurin osa vastaajista ei osannut ottaa
kantaa kysyttyihin asioihin. Vastaajien ndkemyksena oli, etta yleensa naisille oli mie-
hid helpompi kieltaytya ylitdista tai jaada hoitamaan kotiin akillisesti sairastunutta
pienta lasta. (Kuvio 25.)
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Kuvio 25. Vaikeus jaada kotiin hoitamaan sairasta lasta tai kieltaytya ylitoista

Lahes 60 prosenttia vastaajista arvioi sukupuolen mukaisen kohtelun pysyneen sa-
mankaltaisena Siun Talouteen siirtymisen jalkeen. Kukaan ei arvioinut tasa-arvon
vahvistuneen, mutta 10 prosenttia vastaajista oli sitd mieltd, ettd tasa-arvo oli heiken-
tynyt muutoksen myd6ta.

Kyselyyn vastaajilla oli mahdollisuus kertoa vapaasti, missa sukupuolten tasa-arvoon
littyvissa kysymyksissa on eniten kehitettavaa. Suurimpana kehittavana kohteena
nahtiin se, etta tydpaikalle tulisi saada enemman miehia tdihin. Vastauksissa arvioitiin
myds sitd, miksi tyo ei houkuttele miehia. Suurimpana tekijana pidettiin tydon heikkoa
palkkausta, mutta myos tyon heikkoa arvostusta.

"Tyb on naisvaltaista ja tybpaikalla on lahinné naisia, alalle ei juurikaan hakeudu mie-
hié, joten ehké olisi saatava enemman niitd miehié téihin tyépaikalleni. Luultavasti
(alan) tyéntekijéiden matala palkkaus on yksi syy siihen, ettd miehet puuttuvat alalta.”

Siun talouden tasa-arvosuunnitelmassa tavoitteena on edistda tasa-arvoa avointen
tydpaikkojen taytossa siten, etta tasavertaisista hakijoista valitaan tehtavaan sen su-
kupuolen edustaja, joka on siina tyOpisteessa tai tehtavassa selvana vahemmistona.
Tama tasa-arvoa edistava pyrkimys voi nayttaytya myos toisen sukupuolen eli mies-
ten suosimisena.

” Tuntuu, ettd kokemattomat nuoret miehet ovat arvossaan ja saavat hyvia tyétehta-
vid nopeasti ja ajetaan niihin sisdan ja sitten niille jatketaan téita...”

Tydpaikan naisenemmistdisyyden koettiin vaikeuttaneen tasa-arvoon liittyviin kysy-
myksiin vastaamista.
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” Tybpaikalla todella véhdn miehié (2), joten on vaikea arvioida tasa-arvoon liittyvia
kysymyksia.”

” ... on hyvin naisvaltainen ja huonosti palkattu ala... Joten tédhén peilaten tasa-arvo
organisaatiossamme toteutuu, kun kaikki ovat samaa sukupuolta. Ja télla palkkata-
solla osaamisvaatimuksiin suhteutettuna ei ole télle alalle miehisté tungosta tulevai-
suudessakaan.”

7.3.2.6 Tasa-arvosuunnitelman toteutuminen

Kyselyssa tiedusteltiin myds tyopaikan tasa-arvo ja yhdenvertaisuussuunnitelman tun-
temista ja tasa-arvosuunnitelmassa esitettyjen tavoitteiden toteutumista Siun Talou-
dessa (Siun Talous Oy:n tasa-arvosuunnitelma 2017-2018). Lahes 30 prosenttia vas-
taajista ilmoitti tuntevansa suunnitelman hyvin, 45 prosenttia tunsi suunnitelman hei-
kosti ja reilu neljannes vastaajista ei tuntenut suunnitelmaa lainkaan.

Parhaiten tasa-arvosuunnitelmassa esitetyista tavoitteista koettiin toteutuneen sen,
etta sukupuolisen ahdistelun ja muun hairinnan suhteen on nollatoleranssi. Hyvin to-
teutuneena tavoitteena pidettiin myos sita, ettd yrityksessa on tasa-arvomyonteinen
asenne, ja etta avointen tydpaikkojen taytéssa edistetaan tasa-arvoa. Tosin viimeksi
mainitussa kysymyksessa oli myds vastausten polarisoitumista, silld noin 16 % arvioi
tama tavoitteet toteutuneen erittain tai melko huonosti. Vastaajien nakemyksissa ko-
rostui neutraali suhtautuminen eli tasa-arvosuunnitelman tavoitteiden toteutumista ei
pidetty huonoina eikd hyvina. (Kuvio 26.) Tata selittda varmasti se, etta tydpaikka on
erittdin naisenemmistdinen.
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Kuvio 26. Tasa-arvosuunnitelmassa esitettyjen tavoitteiden toteutuminen

Tasa-arvosuunnitelman olemassaoloa pidettiin hyddyllisena miesten ja naisten vali-
sen tasa-arvon edistdmisessa. Lahes 70 prosenttia vastaajista piti tasa-arvosuunnitel-
maa erittain tai melko hyddyllisena tasa-arvon edistamisessa, ja vain 11 prosenttia
vastaajista katsoi, ettei se ollut lainkaan hyddyllinen.

7.3.2.7 Vaikuttamismahdollisuudet ja tulevaisuus
Kyselyyn vastaajista 58 prosenttia koki, ettd vaikutusmahdollisuudet omaan tydhén

liittyvissa asioissa olivat vahentyneet Siun Talouteen siirtymisen my6ta. Kolmannes
arvioi, ettad vaikutusmahdollisuudet olivat pysyneet samanlaisina.
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Kuvio 27. Kokemus siirtymisesta Siun Talouteen — sukupuolten tasa-arvoon ja omiin vaikutusmah-
dollisuuksiin liittyvét vaittamat

Vastaajat kokivat, ettd heilla ei juuri ollut vaikuttamismahdollisuuksia Siun Talouteen
siirtymavaiheessa eivatka he saaneet riittdvasti tietoa yleensd muutoksesta tai tietoa
omaa tyota tai asemaa koskevista asioista siirtymavaiheessa. Sukupuolenmukaisen
tasa-arvon toteutumisesta suurella osalla vastaajista ei ollut mielipidetta. (Kuvio 27.)

Seuraavana kaksi esimerkkia vastauksista kysymykseen "Millaisia sukupuolten tasa-
arvoiseen kohteluun liittyvid ongelmia tai parannuksia on tullut esiin Siun talouteen
siirtymisessa tai sen jalkeen?”

” Koska noin 90 tyéntekijén joukossa on vain yksi mies, sukupuolten vélinen tasa-arvo toteutuu
ilman suurempaa suunnittelua.”

“Tuntuu silté, ettd naiset ja miehet eivét ole samalla viivalla vaan miehi& suositaan. Ei kai se ole
naisten vika, jos miehié ei hakeudu Siun Talouteen téihin? Sitten niitd harvoja miehia, jotka ha-
kevat niin suositaan tasa-arvoon vedoten.”
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Kuvio 28. Nakemykset tulevaisuutta koskevista véittamista

Tyontekijat olivat kokeneet tydssdan yhden muutoksen, kun siirtyivat muista organi-
saatioista, pdaasiassa kunnan palveluksesta perustettuun yhtiéén. Nyt he olivat jal-
leen uuden muutoksen edessa, kun maakuntauudistusta valmisteltiin ja Siun Talous
oli etsimassa uusia yhteistydkumppaneita Etela-Karjalasta ja Etela-Savosta. Tulevat
muutokset lisasivat epavarmuutta tydsta ja tulevaisuudesta silld 73 prosenttia vastaa-
jista arvioi, ettd epavarmuus oli lisdantynyt. Kyselyyn vastanneet olivat kuitenkin kiin-
nostuneita kehittdmaan ammatillista osaamistaan lisdkoulutuksella. Vastanneista 63
prosenttia arvioi suhtautuvansa joustavasti muutoksiin ja puolet olisi valmis vaihta-
maan tydtehtdvia. Epavarmuuden lisdantyminen nakyi myds siina, ettd yli puolet ei
suhtautunut toiveikkaasti tuleviin muutoksiin. Vastaajat kokivat, etteivat he saa riitta-
vasti tietoa tulevien muutosten vaikutuksesta omaan tydhonsa tai etteivat he pysty
vaikuttamaan riittdvasti omaan tyéhén ja asemaan liittyviin asioihin. Iso osa vastaa-
jista suhtautui neutraalisti vaittamaan, etta naisilla ja miehilld on yhta suuret mahdolli-
suudet osallistua muutosta koskevaan paatdksentekoon. Kyselyyn vastaajista 38 pro-
senttia odotti palkkaharmonisoinnin nostavan palkkaa tulevaisuudessa. (Kuvio 28.)
Liikkeenluovutuksessa palkkaharmonisointi oli sovittu tehtdvan kolmen vuoden kulu-
essa.
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7.3.3 Keskeisia havaintoja ja paatelmia

Sosiaali- ja terveysalan muutoksessa paaosassa ovat olleet terveyspalvelut ja niiden
henkildstd, kun taas esimerkiksi sosiaali- ja terveysalan tukipalvelut, kuten ravitsemis-
ja puhtauspalvelut seka talous- ja henkildstohallinnon palvelut ja niiden henkildsto,
ovat jadneet vahemmalle huomiolle. Tukipalveluja on kuitenkin ulkoistettu tai yhtioi-
tetty kunnista jo ennen sosiaali- ja terveysalan uudistuksen valmistelua. Pohjois-Kar-
jalassa tukipalvelut siirrettiin perustettuihin yhtidihin samanaikaisesti sosiaali- ja ter-
veyspalveluja jarjestavan kuntayhtyman perustamisen kanssa. Muutoksen valmistelu
tukipalvelujen osalta toteutettiin padasiassa muun tyon ohessa. Yhtiditettyjen tukipal-
velujen alku oli hektinen, mika kuormitti sekd uusien yhtididen johtoa ettd henkildstda.
Sosiaali- ja terveyspalvelujen seka niihin liittyvien tukipalvelujen yhtaaikainen uudistus
maakunnassa oli organisaatioilta ja henkildstélta iso ponnistus.

Yhtididen organisoimiseen sisaltyi monia muutoksia, kun palvelut eriytettiin vanhoista
organisaatioista, tydnkuvia ja tydtehtavia muokattiin ja tyétapoja yhdenmukaistettiin.
Tukipalvelujen tehtavien irrottaminen ja henkildston siirtyminen taustaorganisaatiosta
perustettuihin yhtidihin ei aina sujunut ilman ongelmia. Henkildstdsiirtyminen ja tuki-
palvelujen yhtidittamisen myo6ta henkildéston rooli muuttui, kun kuntien tyontekijoista
tuli palvelujen tuottajia entiselle tydnantajalle. Keskustelua tytehtavien jaoista ja raja-
pinnoista kaytiin pitkdan muutoksen jalkeen.

Sosiaali- ja terveysalan tukipalvelut (talous- ja palkkahallinto tai pudistus- ja ravitse-
mispalvelut) ovat vahvasti naisenemmistoisia. Esimerkiksi Polkka Oy:n tyOntekijoista
95 % oli naisia ja Siun Talouden tyontekijoista I&hes kaikki olivat naisia. Henkildston
oli vaikea arvioida sukupuolten tasa-arvoon liittyvia asioita, kun I1dhes kaikki tydntekijat
olivat naisia. Alojen yksipuolinen sukupuolijakauma nahtiin ongelmana. Haastattelui-
hin ja kyselyyn osallistuneet esittivat nakemyksia alan naisenemmistdisyyden syista ja
toiveita tasaisemmasta sukupuolijakaumasta. Henkildstdkyselyn perusteella eniten
haittaa sukupuolesta arvioitiin olevan palkkauksessa, ammattitaidon arvostuksessa ja
uralla etenemisessa. Siun Taloudella oli erillinen tasa-arvosuunnitelma, jonka yhtena
tavoitteena oli tasoittaa henkiléstdon sukupuolijakaumaa yrityksessa. Avointen tyépaik-
kojen taytdssa pyrittiin tasoittamaan henkiléston sukupuolijakaumaa myodnteisella eri-
tyiskohtelulla, mutta tdman tavoitteen toteuttaminen heratti naistydntekijdissa myods
kokemuksia miesten suosimisesta.

Tyodntekijat kokivat merkittavimpana vaikutuksena henkildston siirtymisessa kunnista
tai kuntayhtymista yhtiodn tydmaaran lisdantymisen ainakin lyhyelld aikavalilla. Muu-
tos ei pidentanyt henkiloston tydmatkoja, vaikka tyon suorittamispaikka usein vaihtui-
kin. Siirtyma yhtiéon mahdollisti osalle (vajaa neljannes) henkildsta paasyn osaamis-
taan paremmin vastaaviin tehtaviin. Muutos lisasi tydhon ja tydsuhteen jatkuvuuteen
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littyvaa epavarmuutta, mika ilmeni siina, etta irtisanomisen ja lomautuksen uhan koet-
tiin kasvaneen. Todennakadisesti henkildstdn kokemaa epavarmuutta lisasivat yhtion
aikeet liittya osaksi suurempaa palvelukeskusta ja tulossa olleet muutokset. Henkilds-
ton siirtyma kunnista ja kuntayhtymista yhtiédn oli ensimmainen askel muutosten jat-
kumossa. Muutos jatkui, kun tdman jalkeen Saimaan talous ja tieto Oy, Pohjois-Karja-
lan Tietotekniikkakeskus Oy ja Siun Talous Oy yhdistyivat liikkeenluovutuksella Mei-
dan IT ja talous Oy:ksi.

Mydnteisena piirteena oli se, ettd 1dhes kolmannes arvioi, etta tydajan joustavuus per-
heen ja muun elaman tarpeisiin oli helpottunut. Taman taustalla oli tydnantajan tar-
joama etatydmahdollisuus ja tybaikajoustot. Sen sijaan vuosilomien ja vapaiden ajoit-
tamisen melko moni arvioi vaikeutuneen yhtién palveluksessa. Vaikuttamismahdolli-
suuksien omaan tydhon liittyvissa asioissa koettiin myds vahentyneen muutoksen jal-
keen.

7.4 Henkilostosiirtymat julkiselta yksityiselle
tyonantajalle

7.4.1 Sote-palvelujen siirtyminen julkiselta yksityiselle

Tutkimuksessa kartoitettiin myds ammattiyhdistysten edustajien ndkemyksia siita, mi-
ten liikkkeen luovutus kaytanndssa vaikuttaa palkan ja muiden tyésuhde-etuuksien
maaraytymiseen (H13 ja H14). Liikkeen luovutuksen jalkeen toteutettava palkan ja
tydsuhde-etujen harmonisointi saattaa aiheuttaa suuria muutoksia tyontekijoiden tyo-
ehtoihin. Sovellettavan tyéehtosopimuksen vaihtumisen nahtiin synnyttavan riitai-
suutta tydehtoja koskevissa paikallisissa neuvotteluissa. Haastatteluissa tuli esiin, etta
monesti tydehtosopimuksen vaatimustaso nahtiin staattisena ja ulkoapain annettuna,
kun taas henkilékohtaisten palkanlisien avulla pyrittiin joustavasti ratkaisemaan tasa-
puolisesta kohtelusta ja palkkojen harmonisoinnista aiheutuvat paineet. Henkilékohtai-
sen tydsuoritukseen perustuvan palkanlisdn nahtiin maaraytyvan osin irrallisena tyon-
tekijan tosiasiallisesta tydsuorituksesta jopa siind maarin, ettad henkildkohtaisten pal-
kanlisien tarkoitus jai toteutumatta. Samapalkkaisuusperiaatteen haasteena pidettiin
juuri palkanlisien ja vaihtelevan soveltamiskaytadnnén epatasapuolisuutta seka sita,
etteivat soveltamiskaytannot vastanneet tydehtosopimuksen tarkoitusta. Ongelmalli-
sena pidettiin my0s sita, ettad tydntekijan vaihtuminen antoi mahdollisuuden tyén “hal-
puutukseen”, kun tydntekijan vaihtuessa edelliselle tydntekijalle maksetut henkilékoh-
taiset palkanlisat poistuivat.
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Liikkeen luovutuksen jalkeen tyon vaativuustaso saattaa muuttua, vaikka tosiasialli-
sesti tyd ei sisalléltdan muuttuisi milldan tavalla. Tamakin nahtiin likkeen luovutuksen
periaatteiden vastaista, koska liikkeen luovutus ei voi olla syy tyén vaativuuden alen-
tamiseen tai tydsuhteen irtisanomiseen. Lisaksi haastatteluaineistossa esitettiin kri-
tiikkia paikallista neuvottelujarjestelmaa kohtaan. Neuvotteluiden paattyminen erimieli-
sina merkitsee, etta tydbnantaja voi direktio-oikeutensa nojalla paattaa asiasta yksipuo-
lisesti.

Haastatteluaineistossa kritisoitiin myds tydnantajan toimintatapoja liikkkeen luovutuk-
sen jalkeen. Tyontekijoille tarjotaan uusia tydsopimuksia ja pyritdan painostamaan
naitd uuden tydsopimuksen allekirjoittamiseen. Lisaksi kritisoitiin yhteistoimintaneu-
votteluja, joissa saatetaan vakuutella tydntekijoille, heidan asemansa pysyvyytta,
vaikka tosiasiallisesti tydehdot saatetaan muuttaa mydhemmin tydsuhteen aikana. Yh-
teistoimintaneuvotteluvelvoitteen tayttdminen koettiin 1&dhinna muodollisuutena, jolla ei
ole juurikaan merkitysta. Tiedottamista ja luottamusmiesten tiedonsaantioikeutta pi-
dettiin kuitenkin tarkeana.

Sosiaali- ja terveysalalla liikkeen luovutus on yleensa seurausta siita, etta alan suuri
toimija ostaa pienemman yrityksen. Haastatteluaineistossa esitetyn mukaan tyénan-
taja saattaa pyrkia muuttamaan palkkarakennetta siten, etta tyd sijoitetaan mahdolli-
simman alhaiselle vaativuustasolle, ja kaytetaan yksittaisen tyontekijan palkkatason
sailyttdmisen apuvalineena suuria henkildkohtaisia palkanlisia. Palkkarakenteen
muuttamisen nahtiin olevan ristiridassa palkkasyrjinnan kiellon ja tasapuolisen kohte-
lun vaatimuksen kanssa. Lisaksi tuotiin esille, ettei tydntekijaa, jolle maksetaan
suurta henkilékohtaista palkanlisaa, voida enaa tulevaisuudessa palkita paremmasta
tydsuorituksesta tydehtosopimuksen tarkoituksen mukaisesti.

Haastatteluaineistossa tuotiin esille, etta silla, miten valveutuneita ja tietoisia oikeuk-
sistaan tydntekijat ovat, on suurta merkitysta tydsuhteiden ehtojen kannalta. Ne tyén-
tekijat, jotka ovat kokeneet kertaalleen yhden lilkkkeen luovutuksen, pitavat sitd mah-
dollisesti seuraavan uuden liikkkeen luovutuksen yhteydessa tiukemmin kiinni oikeuk-
sistaan. Yrityskauppoja pidemmalla aikavalilla tarkasteltaessa voidaan havaita ket-
juuntumista, eli perattaisia liikkkeen luovutuksia.

Sen sijaan sukupuolten tasa-arvon osalta edunvalvonnan tarve tydpaikoilla nahtiin
suhteellisen vahaisena. Taman oletettiin johtuvan jaseniston sukupuolirakenteesta.
Keskeisimmat sukupuolten tasa-arvoon liittyvat esiin nousevat ongelmat koskivat ai-
tiysvapaata seka raskaussyrjintaa. Nais- ja miesvaltaisten alojen samapalkkaisuuden
edistdminen nahtiin kuitenkin tarkedna tehtavana. Erityisen ongelmallisena kuitenkin
pidettiin palkkojen alhaisuutta koulutusta vaativilla naisvaltaisilla aloilla suhteessa va-
hemman koulutusta vaativissa tehtavissa toimiviin miehiin teollisuudessa.
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Haastatteluaineistosta nousi esille erityisesti suurehkojen yritysten tarve joustavoittaa
tydsuhteiden ehtoja. Erityisesti tydntekopaikkojen muuttaminen muuttaa ja tyétehta-
vien laajentaminen nousevat usein esille. Tydnjoustomahdollisuuksien koettiin vahen-
tyneen. Lisaksi koettiin, etta varsinkin hoitoty6ta tekevien kohdalla pyrittiin palkkata-
soa laskemaan erilaisin jarjestelyin. Sen sijaan koettiin, etta 1ddkareiden kohdalla tyo-
suhde-edut ja palkkaus ovat kaypia keinoja houkutella lisatydvoimaa.

Haastatteluaineistosta kavi ilmi, ettd edunvalvonnan yhteydessa yhtena ilmiéna on tul-
lut esiin ammattiharjoittajien asema. Nama siirtymat tydntekijastd ammatinharjoitta-
jaksi nahtiin ongelmallisena. Osasyyna pidettiin pyrkimysta kiertaa tydsuhdeturvaa ja
yrittdjariskin siirtdmista tyontekijoille. Alueellisten erojen nahtiin puolestaan vaikutta-
van henkiléston mahdollisuuksiin kilpailuttaa tydnantajia. Vaikka kasvukeskuksissa on
mahdollisuuksia siirtya toisen tydnantajan palvelukseen, ei samanlaista mahdolli-
suutta ole kaikkialla. Tyontekijdiden vaihtuvuus ei ole mydskaan kilpailuetu niilla alu-
eilla, joilla on pulaa tydntekijoista.

Julkisuudessa esilla olleen hoivapalvelukohun nahtiin vaikuttaneen positiivisesti tyon-
tekijoiden tydehtoihin. Osa- ja maaraaikaisilla sopimuksilla tydskentelevia tyontekijoita
on kokoaikaistettu ja vakinaistettu ja tydehtoja muutettu paremmiksi. Kun kilpailutus-
ten takia henkildstokuluista kuitenkin kokonaisuudessaan pyritaan tinkimaan, on vai-
kea tunnustaa, etta tyontekijapulaan voisi ratkaisuna kayttaa palkkatason nostamista.

Perehdytyksen ja koulutuksen osalta haastatteluaineistossa nousi esille teknologian
kehityksesta johtuva kasvava perehdytyksen ja koulutuksen tarve. Ongelmallisena
kuitenkin pidettiin sita, ettei tyontekijéiden perehdytykseen ja koulutukseen olla val-
miita panostamaan tydajalla. Vaikka tietoa jaetaan, edellytetdan tyontekijan omaksu-
van uuden tiedon vapaa-ajallaan. Kustannustehokkuuteen pyrkiminen vaikuttaa myos
sijaisten kayttamiseen. Sijaisia ei olla valmiita palkkaamaan esimerkiksi koulutukseen
ja perehdytykseen kaytettavaksi ajaksi, vaan tyot pyritdan hoitamaan ilman sijaisia.

Haastatteluaineistosta kdy myos ilmi, ettd myds toimintojen takaisinsiirrossa yksityi-
selta julkiselle saattaa ilmeta ongelmia. Kunnan ryhtyessa uudelleen tuottamaan ter-
veysalan palveluita saattavat tyontekijat joutua liikkkeen luovutuksen jalkeen hake-
maan uudelleen omia tydpaikkojaan. Toisaalta tydntekijat saattavat tassa yhteydessa
hyotya siita, etta siirtyvat takaisin KVTES:n piiriin, jossa on osin paremmat tydsuhtei-
den ehdot kuin yksityiselld hoivasektorilla. My6s ty6olot, esimerkiksi tydon mitoitus,
saattavat olla kuntasektorilla paremmat.
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7.4.2 Julkiselta yksityiselle tyonantajalle siirtyneen hen-
kiloston kokemukset

7.4.2.1 Kyselyn toteutus

Mehildinen Lansi-Pohja Oy on Kemin, Tornion, Keminmaan, Simon ja Mehilaisen pe-
rustama yhteisyritys, joka vastaa Meri-Lapin alueen perusterveydenhuollon- ja erikois-
sairaanhoidonpalveluista. Mehilaisen ja kuntien yhteisyritys aloitti toimintansa kesa-
kuussa 2018. Mehildinen Lansi-Pohjassa tydskenteleville Tehyn ja SuPerin jasenille
tehtiin kysely syksylla 2019 yhteistydssa ammattijarjestdjen kanssa. Kysely lahetettiin
noin 500:lle Mehildinen Lansi-Pohja Oy:ssa tydskentelevélle tehyldiselle ja noin
140:lle SuPerin jasenelle. Kyselyssa selvitettiin, miten henkildsté koki siirtyman julki-
selta yksityiselle tydnantajalle.

Kyselyyn vastasi 128 henkil6a, joista miehia oli vain viisi prosenttia. Vastanneista alle
40-vuotiaita oli 31 prosenttia, 40—49-vuotiaita 29 prosenttia ja 50 vuotta tayttaneita 40
prosenttia. Suurin osa (87 %) oli toistaiseksi voimassa olevassa palvelussuhteessa ja
heista 91 prosenttia oli kokoaikaisessa tydssa. Maaraaikaisessa palvelussuhteessa oli
13 prosentti vastanneista ja heista Iahes kaikki olivat kokoaikaisessa tydssa. Lahes
kaikki (98 %) olivat siirtyneet Mehildinen Lansi-Pohja Oy:n palvelukseen kuntayhty-
masta tai sairaanhoitopiiristd vanhana tydntekijana liikkkeenluovutuksella.

7.4.2.2 Siirtyman vaikutus tydéhon

Kyselyyn vastanneilta Mehildinen Lansi-Pohjan Tehyn ja SuPerin tydntekijoita kysyt-
tiin, onko heidan tydnsa muuttunut Mehildinen Lansi-Pohja Oy:n palvelukseen siirty-
misen jalkeen ja minka suuntaisina he kokevat nuo muutokset.

Eniten vastaajat kokivat siirtymisen vaikuttaneen tyésuhde-etuuksiin (78 %) tydomaa-
raan (72 %) ja tydyhteisén kokoonpanoon (54 %). Naissa asioissa mainittu muutos
koettiin padosin kielteisena. Vahiten siirtymisella oli ollut vaikutusta palkan maaraan
(84 %), palvelussuhteeseen (79 %) tai tyon paaasialliseen suorituspaikkaan (73 %).
(Kuvio 29.)

Jopa yli puolet vastanneista koki, ettd muutos on vaikuttanut kielteisesti heidan tyo-

maaraansa. Muutoksen koettiin vaikuttaneen kielteisesti myds tydsuhde-etuuksiin (45
%), tydyhteisdn kokoonpanoon (39 %), tybtehtaviin (26 %) ja tydaikaan (25 %). (Kuvio
29.) Tybdajan muutoksissa kielteisind asioina mainittiin ylityot ja tydvuorojen ja -aikojen
vaihdokset ja muutokset. Tybdaikoja on muutettu muun muassa siten, ettd ns. paallek-
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kainen tydaika on minimoitu, joka saattaa aiheuttaa ongelmia erityisesti akuuteissa ti-
lanteissa. Paallekkaisen tybajan vahentamisen seurauksena koetiin, ettei henkildkun-
taa ole valttamatta iltapaivisin riittavasti tai ettei viikkokoulutuksia pystyta toteutta-
maan. Ainoastaan yksi vastanneista kokee tydaikaan liittyvdn muutoksen myontei-
sena, koska hanen vuorotydnsa on muuttunut paivatyoksi.

Vastanneista 11 prosenttia koki palvelussuhteensa ehtojen muuttuneen kielteiseen ja
kuusi prosenttia myonteiseen suuntaan. Palvelussuhteeseen liittyvina kielteisina seik-
koina mainittiin siirtyminen toisen tyéehtosopimuksen piiriin, lomien vdheneminen ja
sairaanhoitajille kuulumattomien tyétehtavien, kuten ruokahuollon tehtavien lisdanty-
misen. Mehildinen Lansi-Pohjan kilpailutettua ruokahuollon palvelut, hoitohenkildsto
koki osan naista tehtavista siirtyneen heille. Siityman myonteisina asioina vastaajat
toivat esille, ettd aiemmin maaraaikaiset tydsuhteet oli muutettu toistaiseksi voimassa
oleviksi ja etta siirtyma oli mahdollistanut etenemisen vaativimpiin tyétehtaviin.

Vastaajat saivat myds vapaasti kertoa, millaisia muita muutoksia siirtyma on aiheutta-
nut heidan tydhénsa. Vastaajien kaikki mainitsemat muutokset olivat kielteisia. Koet-
tiin, etta tydterveyshuolto, tydpaikkaruokailu ja ty6ilmapiiri olivat heikentyneet ja koulu-
tukseen paasy oli vaikeaa. Kyselyn toteutusajankohtana syksylla 2019 Mehilainen
Lansi-Pohjassa aloitettiin yhteistoimintaneuvottelut, joka heijastui myds vastauksiin,
vaikka neuvotteluilla pyrittiin ensisijaisesti toimintamallien muutoksiin eika henkildston
irtisanomisiin. Mainintoja saivat tiedotus, luottamus esimiehiin ja johtoon. Tulevaisuus
koettiin epavarmana eivatka vastanneet kokeneet, etta toteutettavista muutoksista
olisi neuvoteltu henkildkunnan kanssa riittdvasti etukateen.

Tyomdarani (N=127)
Tyosuhde-etuuteni (N=122)
Tydyhteisdni kokoonpano (N=126)
Tyotehtavani (N=126)

Tydaikani (N=112)

Esimieheni (N=127)

Palkkaukseni rakenne (N=123)
Tyoni padasiallinen suorittamispaikka (N=127)
Palvelussuhteeni (N=106)

Palkkani maara (N=125)
Tybsuojeluorganisaatio (N=113)

Luottamusmiesorganisaatio (N=118)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Muuttunut kielteiseen suuntaan B Muuttunut, mutta eivaikutusta
Muuttunut mydnteiseen suuntaan Ei ole muuttunut

Kuvio 29. Siirtyman kielteiset ja myonteiset vaikutukset tyohon (ei koske minua -vastaukset eivat
ole mukana kuviossa)
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Lahes kaikki (94 %) muutokset vastanneiden tydssa olivat tapahtuneet tydnantajan
maarayksesta. Vain muutamat tydn muutoksista olivat seurausta tydntekijéiden
omasta aloitteesta, tyontekijan tekemasta uudesta tydsopimuksesta tai paikallisesta
sopimisesta.

Kyselyyn vastanneita pyydettiin arvioimaan vaittamia, jotka koskivat tydntekijaa itse-
aan, hanen tydyhteisdaan ja tydymparistdaan seka esimiestyota. Yli 80 prosenttia
vastanneista oli sitd mielta, etta heilla on riittdva ammatillinen osaaminen tyon tekemi-
seen ja ettd he pitavat ty6tdan merkityksellisena ja tarkedna. Eniten vastaajat olivat
eri mielta vaittamista, jotka koskivat tydntekijéiden riittavaa maaraa tydyhteisdssa,
tyontekijdiden vaikuttamismahdollisuuksia ty6ta koskeviin asioihin, tydhon perehdy-
tysta seka siihen, onko riittavasti aikaa tydtehtavien tekemiseen. (Kuvio 30.)

Minulla on riittdva osaaminen tyoni tekemiseen (N=127) 9% 54%

Pidan nykyistd tyotani merkityksellisena ja tarkedna
5% 9% 27%

(N=128)
Tydyhteisdssdni on hyva tai erinomainen ilmapiiri
20% 10% 43% -
(N=128)
Tyoymparistoni mahdollistaa sujuvan ja turvallisen .
tydskentelyn (N=127) o i
Tydyhteisoni kehittda toimintatapojaan tydn sujuvuuden -
kehittdmiseksi (N=127) 17% 39%
Tunnen innostusta ja iloa (N=128) 19% 38% -
Lahiesimiestyd toimii hyvin (N=128) 11% 31% -
Voin tydssini hyvin (N=128) 19% 34% .
Pystyn pitdmadn minulle kuuluvat tauot (N=128) 13% 33% .
Olen tyytyvdinen tiedonkulkuun tydyhteistssini (N=128) 33% 10% 33% i
Minulla on riittdvasti aikaa saada tydni tehdyksi (N=127) 39% 6% 32% 3'
Tyohdn perehdytys on riittavaa ((N=126) 36% 13% 28% 4.
Voin vaikuttaa tydtani koskeviin asioihin (N=128) 32% 16% 23% .

Tybyhteisossani on riittdvasti tydntekij6itad (N=128)

37% 3% 19% '

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% B80% 90% 100%

W Taysin eri mielta Melko eri mielta En samaa enka eri mielta Melko samaa mielta M Taysin samaa mielta

Kuvio 30. Vaittamat tyosta ja tydyhteisosté

Muutokset tydssa ja tyOyhteisdssa siirtyman jalkeen koettiin 1dahes paasaantoisesti
kielteisiksi. Yli puolet vastaajista koki muutokset negatiivisena yhdeksassa esitetyssa
vaitteessa. Eniten tyytymattomyytta vastaajissa aiheuttaa henkildéstomitoitus, tiedon-
kulku seka tehtaviin kaytettavissa oleva aika. Positiiviseksi koettu muutos on vahaista
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ja positiivisuuden pilkahduksia koettiin siina, etta toimintatapoja kehitetdan tyén suju-
voittamiseksi (16 %). Yli puolet vastanneista kokee, ettei siirtyma ole lainkaan muutta-
nut tydhon perehdytysta, tydn tauotusta, tydskentelyn turvallisuutta ja tydn merkityk-
sellisyytta ja tarkeytta. (Kuvio 31.)

Henkilostdmitoitus (N=124) 24% 4%
Tiedonkulku (N=121) 27;%. 7%
Tyotehtdviin kdytetettdvissd oleva aika (N=121) : 38% : 1%
Ty0ssa kokemani hyvinvointi (N=123) 34% 8%
Vaikutusmahdollisuuteni tydssd (N=125) B 34% o 10%
Tydilmapiiri (N=121) b ”41%. 4%
Toimintatapojen kehittdminen tyon py—
sujuvoittamiseksi (N=116)
Tyoskentelyn sujuvuus (N=117) . 40% : 7%
Tuntemani innostus ja ilo tydssa (N=123) 10%
Ldhiesimiestyd (N=120) 10%
Tydhon perehdytys (N=119) 3%
TyOn tauotus (N=118) 2%
Tyoskentelyn turvallisuus (N=117) :3%
Kokemani tydon merkityksellisyys ja térkeys (N=120) 9%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
B Negativinen muutos ™ Ei lainkaan muutosta Positiivinen muutos

Kuvio 31. Tydssa tapahtuneet muutokset siirtymén jalkeen

Kyselyyn vastaajilla oli myds mahdollisuus kuvata tarkemmin tydn muutoksia, ja erit-
tain monet kayttivatkin tatd mahdollisuutta. Lahes kaikissa kommenteissa kuvattiin
tydn negatiivisia muutoksia, jotka enimmakseen liittyivat tydtahdin kiristymiseen, joh-
tamiseen, paatdksentekoon, tiedonkulkuun seka tyontekijdiden vaikuttamismahdolli-
suuksiin. Useat kyselyyn vastaajat raportoivat tydontekijéiden védhennyksista, tydaiko-
jen muutoksista seka toimintojen uudelleen organisoinnista, mitkd nakyvat kiristy-
neend tydtahtina, stressina, tydhyvinvoinnin heikkenemisend sekd huolena hoidon
laadusta ja potilasturvallisuudesta. Tydntekijoilld oli vahva kokemus siita, etta heita ei
kuunnella paatésten teossa eika tydntekijoitd oteta mukaan suunnittelemaan muutok-
sia. Paatokset tehdaan ylatasolla kuulematta tydntekijoitd ja muutoksista tiedotetaan
heikosti. Henkildstda stressaa myds se, ettd muutoksia tulee tihedan tahtiin ja niita toi-
meenpannaan nopealla aikataululla. Henkildsto kokee, ettei tydnantaja arvosta heita
ja heidan osaamistaan. Muutoksessa tyOntekijoiden luottamus tyénantajaan ja sen toi-
mintaan on koetuksella.
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7.4.2.3 TyOn epavarmuus

Vastaajilta kysyttiin, ovatko tydhon liittyvat epavarmuustekijat vahentyneet tai lisdanty-
neet Mehilainen Lansi-Pohja Oy:n palvelukseen siirtymiseen jalkeen. Yli 80 prosenttia
vastanneista tydntekijdista koki lisdantynyttd epavarmuutta siita, etta heilld on uhka
joutua tehtaviin, jotka eivat vastaan heidan toiveitaan. Yhta suuri osuus vastaajista
mietti hakeutumista toisen tydnantajan palvelukseen heikentyneiden tyéolosuhteiden
takia. Mehilainen Lansi-Pohjan syksylla 2019 aloittamat yhteistoimintaneuvottelut vai-
kuttanevat myds vastauksiin, silla yli 60 prosenttia vastanneista koki irtisanomisen tai
lomautuksen uhkan lisdantyneen. Epavarmuuden lisdantyminen liittyen naisten ty6-
suhteisin (58 %) on suurempaa kuin epavarmuuden lisdantyminen miesten ty0suhtei-
siin (40 %). Yhteistoimintaneuvottelujen ensisijaisena tarkoituksena oli kuitenkin toi-
mintamallien uudistaminen tehokkuuden ja kustannussaastdjen aikaansaamiseksi
eika henkiléstdvahennykset. (Kuvio 32.)

Uhka joutua toisiin tehtéviin, jotka eivat vastaa
toiveitani (N=111)

Tarve hakeutua tydhon toiselle tyénantajalle
heikentyneiden tydolosuhteiden takia (N=104)

Ty6nantajan edellyttdma joustavuus tydssa
(N=122)

Sijaistaminen tehtdvissd, jotka eivdt vastaa
osaamistani (N=92)

Irtisanomisen uhka (N=92)
Lomautuksen uhka (N=89)

Naisten tyosuhteiden epdvarmuus (N=77)

Tyon suorittamispaikan siirtymisen uhka
kauemmaksi kotoa (N=83)

Miesten tyosuhteiden epdvarmuus (N=43)

B Lisdantynyt ® Pysynyt ennallaan = Vdhentynyt 0% 20% A0% 60% 80%  100%

Kuvio 32. Tyohon liittyvat epavarmuustekijat (en osaa sanoalei koske minua -vastaukset eivit ole
mukana kuviossa)
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7.4.2.4 Uralla eteneminen ja ammatillinen kehittyminen

Lahes 40 prosenttia vastanneista koki, ettd siirtyminen Mehildinen Lansi-Pohjan pal-
velukseen on parantanut heidan mahdollisuuksiaan tyokiertoon ja sita kautta ammatil-
liseen osaamisen kehittymiseen. Vain pieni osa vastanneista (5—10 %) uskoi siirtymi-
sen parantaneen heidan mahdollisuuttaan hakeutua vaativimpiin ja paremmin palkat-
tuihin tydtehtaviin, uralla etenemiseen tai koulutukseen, mahdollisuuteen osallistua
tydnantajan jarjestamaan tai muuhun ammatilliseen jatko- tai tdydennyskoulutukseen.
Yli puolet vastaajista arvioi, ettei siirtyma ole aiheuttanut muutosta siihen, etta esimie-
het kannustaisivat uralla etenemiseen tai koulutukseen, tydtehtavia voisi vaihtaa, olisi
mahdollisuus hakeutua vaativimpiin ja paremmin palkattuihin tehtaviin tai etta heilla
olisi paremmat mahdollisuudet edeta urallaan. (Kuvio 33.)

Ammatilliseen jatko- tai
taydennyskoulutukseen osallistumisen
mahdollisuudet (N=110)

Tyonantajan jarjestdmadn koulutukseen
osallistumisen mahdollisuudet (N=113)

Esimieheltd saatu kannustus uralla
etenemiseen tai koulutukseen (N=113)

Naisten mahdollisuudet edeta uralla
(N=80)

Vaativampiin ja paremmin palkattuihin
tyotehtdviin hakeutumisen mahdollisuus
(N=89)

Miesten mahdollisuudet edetd uralla

(N=47)

Tyotehtavien vaihtamisen (tyokierto)
{N=99) mahdollisuudet

0% 20% 40% 60% 80%  100%

W Heikentynyt @ Ei muutosta Parantunut

Kuvio 33. Uralla enenemisen ja ammatillisen kehittymisen mahdollisuudet (en osaa sanoalei koske
minua -vastaukset eivat ole mukana kuviossa)
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7.4.2.5 Tyon ja perheen yhteensovittaminen

Mehildinen Lansi-Pohjan palvelukseen siirtymisen myota vastaajat kokivat, etta erityi-
sesti vuosilomien ja vapaiden ajoittamiseen seka lomien ja vapaiden ajankohtiin vai-
kuttamisen mahdollisuudet olivat vaikeutuneet. Yli puolet vastaajista arvioi, etta siirty-
malla ei ole ollut vaikutusta tydntekijan mahdollisuuteen vaikuttaa tydvuorojarjestelyi-
hin, perhevapaiden pitdmiseen, tydajan joustoihin perhe-elaman tarpeiden takia eika
ylitdista kieltaytymiseen. Vain pieni osa vastanneista koki, etta tyon ja perheen yh-
teensovittaminen on helpottunut Mehildinen Lansi-Pohjaan siirtymisen myéta. (Kuvio
34.)

Vuosilomien ja vapaiden ajoittaminen (N=123)

Vaikutusmahdollisuuteni lomien ja vapaiden
ajankohtiin (N=125)
Perhevapaiden pitiminen {(N=36)
Ty0Oajan joustavuus perhe- ja muun eldman tarpeiden
takia (N=106)
Vaikutusmahdollisuuteni tydvuorojarjestelyihin
(N=116)

Ylitdista kieltdytyminen (N=110)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Vaikeutunut ® Ei ole muuttunut © Helpottunut

Kuvio 34. Tyon ja perheen/muun eldmén yhteensovittamisen muutokset (en osaa sanoalei koske
minua -vastaukset eivat ole mukana kuviossa)

Kysymykseen tyon joustovaatimusten muutoksesta vastaajat kommentoivat eniten lo-
mien pitamiseen ja tydvapaiden saamiseen liittyvia hankaluuksia. Koulutusmahdolli-
suuksien koetaan kaventuneen. Tydntekijat kokevat, ettd tydnantaja sanelee aikai-
sempaa tiukemmin lomien ajoittamiseen tai tydvapaiden saamiseen liittyvia asioita,
jolloin tydn ja muun elaman yhteensovittaminen hankaloituu. Vastaajien esittdmien
kommenttien perusteella henkildstdon vahentdminen tai sijaisten kayton rajoittaminen
ovat luoneet paineita jaljelle jadneelle henkildstdlle joustaa tydajoissa esimerkiksi yli-
téiden tai ylimaaraisten tydvuorojen muodossa. Autonominen tydvuorosuunnittelu sai
kommenteissa myos kiittévia arvioita.
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7.4.2.6 Tasa-arvo

Sukupuolten valista tasa-arvoa Mehildinen Lansi-Pohjassa selvitettiin kysymyksilla,
joissa vastaajia pyydettiin arvioimaan, miten tasa-arvo toteutuu tyépaikalla, onko su-
kupuolesta haittaa vastaajan tydssa, miten sukupuolenmukainen kohtelu on muuttu-
nut tasa-arvon nakdkulmasta Mehildinen Lansi-Pohjaan siirtymisen jalkeen ja mita ke-
hitettdvaa tydpaikalla on sukupuolten tasa-arvoon liittyvissa asioissa.

Sukupuolten vélisen tasa-arvon toteutumista Mehildinen Lansi-Pohjassa selvitettiin
kysymykselld, jossa oli viisiluokkainen asteikko vaihteluvalilla erittdin hyvin—erittain
huonosti seka vaihtoehto "en osaa sanoa”. Kyselyyn vastanneista tyontekijoista 57
prosenttia arvioi sukupuolten valisen tasa-arvon toteutuvan tydpaikallaan erittdin hyvin
tai melko hyvin. Ainoastaan viisi prosenttia vastanneista koki tasa-arvon toteutuvan
tydpaikallaan melko huonosti tai erittdin huonosti. Hieman vajaa kolmasosa ei osan-
nut sanoa, miten sukupuolten valinen tasa-arvo toteutuu tydpaikalla.

Valtaosa kyselyyn vastanneista Mehildainen Lansi-Pohjan tyontekijoista arvioi, ettei su-
kupuolesta ole lainkaan haittaa tai, ettad he eivat osaa sanoa onko sukupuolesta hait-
taa heidan nykyisessa tydssaan. Neljasosa vastanneista koki, etta sukupuolesta on
jonkin verran tai paljon haittaa asioissa, jotka liittyvat ammattitaidon arvostukseen ja
tiedon saamiseen esimerkiksi tydtd koskevasta muutoksesta. Seuraavaksi eniten su-
kupuolesta koettiin olevan haittaa koulutukseen paasyssa (23 %), tyétulosten tai hen-
kilbkohtaisen suorituksen arvioinnissa (22 %). (Kuvio 35.)
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Kuvio 35. Sukupuolesta koettu haitta ty6ssa

Kyselyyn vastanneista 62 prosenttia koki, ettd sukupuolen mukainen kohtelu Mehilai-
nen Lansi-Pohjaan siirtymisen jalkeen oli pysynyt samankaltaisena kuin aiemman
tydnantajan palveluksessa. Vastanneista seitseman prosenttia koki tasa-arvon hei-
kentyneen ja 30 prosenttia ei osannut sanoa, oliko sukupuolen mukaisessa kohte-
lussa tapahtunut muutoksia vai oliko kohtelu pysynyt samankaltaisena. Ainoastaan
yksi prosentti koki sukupuolen mukaisen tasa-arvon vahvistuneet siirtymisen jalkeen.

Vastaajat arvioivat, ettd sukupuolten tasa-arvon toteutumista ja kehittdmistarpeita on
vaikea arvioida, koska miehia on vahan tai ei lainkaan tydyhteis6ssa. Sukupuolten va-
listd epatasa-arvoa ei tunnistettu. Vastauksissa kommentoitiin eri ammattiryhmien va-
lisen tasapuolisen kohtelun tarvetta. Kaksi kommenteista koski syrjintda raskauden tai
hoitovapaan vuoksi. Yksittdisia kommentteja esitettiin myds sukupuolten tasa-arvon
edistdmiseksi palkkauksessa, tydnjaossa ja velvoitteissa.
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7.4.2.7 Vaikutusmahdollisuudet ja tulevaisuus

Kyselyyn vastanneilta haluttiin saada tietoa, miten he kokivat siirtymisen entisesta or-
ganisaatiosta Mehildinen Lansi-Pohjan palvelukseen, ja miten he suhtautuvat tulevai-
suuteensa uudessa Mehildisen ja kuntien yhteisyrityksessa. Vaikutusmahdollisuuksia
ja tulevaisuutta selvitettiin vaittamilla, joissa oli viisiluokkainen asteikko vaihteluvalilla
taysin samaa mieltd—taysin eri mieltd seka vaihtoehto en osaa sanoa/ei koske minua.
Lisaksi he saivat kommentoida siirtymaa kirjoittamalla aiheesta.

Yli puolet vastaaijista oli tdysin samaa tai melko samaa mielta vaittamista, etta naisia
ja miehid kohdeltiin tasa-arvoisesti muutoksessa seka naisilla ja miehilla oli tasa-ar-
voiset vaikutusmahdollisuudet siirtymassa. Suurin osa vastaajista oli taysin eri mielta
tai melko eri mielta vaittamista, etta sai riittavasti tietoa omaa tyétaan ja asemaansa
koskevista asioista siirtymassa (63 %), eri ammattiryhmia kohdeltiin muutoksessa ta-
savertaisesti (69 %), siirtymavaiheessa oli riittavasti vaikutusmahdollisuuksia (81 %).
(Kuvio 36.)

Naisia ja miehid kohdeltiin tasa-arvoisesti
muutoksessa (N=68)

Naisilla ja miehill3 oli tasa-arvoiset
vaikutusmahdollisuudet siirtymassa (N=71)

Sain riittdvasti tietoa omaa tyotani ja asemaani
koskevista asioista siirtyessani Mehildinen Lansi-
Pohja Oy:n palvelukseen (N=125)

Eri ammattiryhmid kohdeltiin tasavertaisesti
muutoksessa {N=100)

Minulla oli riittavasti vaikutusmahdollisuuksia
siirtymdvaiheessa (N=121)

0% 20% 40% 60% 80% 100%
B Taysin eri mieltd Melko eri mieltd = En samaa enka eri mielta
Melko samaa mieltd B Tdysin samaa mieltad

Kuvio 36. Vaittamat siirtymasté entisestd organisaatiosta nykyiseen (en osaa sanoalei koske mi-
nua -vastaukset eivat ole mukana kuviossa)

Siirtymista entisesta organisaatiosta nykyiseen on vastaajien kommenteissa yhtaalta
kuvattu kaoottiseksi ja valmisteluiltaan puutteelliseksi, mutta toisaalta myds ongelmat-
tomaksi ja sujuvaksi. Monet kyselyyn vastaajista arvioivat, ettéd henkildstolla ei ollut
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mitdan vaikutusmahdollisuuksia. Yhtaalta koettiin, etta henkiléston informointi oli puut-
teellista, mutta toisaalla informointia pidettiin myos riittdvana. Osalle siirtyminen yksi-
tyisen palvelukseen oli ahdistava kokemus ja aiheutti paljon epatietoisuutta. Kommen-
teissa on tuotu runsaasti esille myds eri henkildstéryhmien erilaista kohtelua ja vaiku-
tusmahdollisuuksia muutoksessa. Useiden vastaajien ndkemyksena oli, etta siirtymi-
sen jalkeen erityisesti lahi- tai perushoitajia on haluttu vahentaa uudessa organisaa-
tiossa.

Enemmistd kyselyyn vastanneista suhtautui ty6ta ja tulevaisuutta koskeviin vaitteisiin
Mehilainen Lansi-Pohjan palveluksessa kriittisesti. Vastanneista jopa 60 prosenttia
harkitsi hakeutuvansa toisen tydnantajan palvelukseen ja 64 prosenttia oli taysin eri
mielta tai melko eri mielta vaittaman kanssa, etta tydskentelisi mieluummin yksityisen
kuin julkisen tydnantajan palveluksessa. Tyoskentelya yksityisen sektorin palveluk-
sessa ei koettu joustavammaksi kuin julkisella sektorilla. Vastaajista 67 prosenttia
koki, ettei tydbnantaja arvosta heidan tyépanostaan. (Kuvio 37.)

Harkitsen hakeutuvani toisen tyGnantajan
palvelukseen (N=124)
Odotan palkkauksen tason tulevaisuudessa
nousevan (N=119)

Odotan palkkarakenteen tulevaisuudessa
muuttuvan myonteiseen suuntaan (N=116)
Odotan tybsuhteen ehtojen muuttuvan

tulevaisuudessa myonteiseen suuntaan (N=119)

Odotan, ettd minulle avautuu tulevaisuudessa

kiinnostavia tydmahdollisuuksia (N=112)
Pystyn vaikuttamaan riittdvasti omaan ty6honi ja
asemaani (N=125)

Suhtaudun toivekkaasti tuleviin muutoksiin
(N=122)

Suosittelisin nykyistd tydnantajaa ystavélleni
(N=115)

Nykyinen tyGnantaja arvostaa tyopanostani
(N=113)

Ty yksityiselld tydnantajalla on joustavampaa

kuin julkisella tybnantajalla (N=119)

Tyoskentelen mieluummin yksityiselld kuin

julkisella tybnantajalla (N=115)
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32%
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Melko samaa mieltd m Tdysin samaa mieltd

Kuvio 37. Vaittamia tyosté ja tulevaisuudesta (en osaa sanoa -vastaukset eivat ole mukana kuvi-
ossa)

Kyselyn paatteeksi vastaajilla oli mahdollisuus esittda vapaasti nakemyksiaan ja koke-
muksiaan muutoksesta. Kommenteissa tulee esille paljolti samoja asioita kuin edella
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tydn muutosta ja joustoja koskevien kysymysten vastauksissa. Kyselyyn vastaajat tuo-
vat esille pettymystdan uuteen tyénantajaan, paatdoksenteon sanelupolitiikkaan, johta-
miseen ja tiedon valittdmiseen. Muutamia positiivisia kommentteja lukuun ottamatta
vastaajat raportoivat muutoksen kielteisista vaikutuksista tydhénsa. Kommenttien pe-
rusteella tydntekijat haluaisivat olla mukana suunnittelemassa uudistuksia ja osallistua
oman tyonsa kehittamiseen, mutta nyt siihen ei vastausten perusteella nayta olevan
riittdvasti mahdollisuuksia. Osa vastaajista on etsimassa ty6td muualta tai odottaa la-
hestyvaa elakkeelle siirtymista.

7.4.3 Keskeisia havaintoja ja paatelmia

Julkiselta yksityiselle tydnantajalle siirtymaa koskevat havainnot ja paatelmat perustu-
vat Mehildinen Lansi-Pohja Oy:n esimerkkiin. Tarkastelu on painottunut henkildston
nakdkulmaan. Julkisuudessakin esilla olleeseen toimintojen siirtoon on henkildstén
nakokulmasta liittynyt seka ongelmia etta positiivisia kokemuksia. Yleinen vaikutelma
seka henkildstolle tehdysta kyselysta ettd ammattiyhdistystoimijoiden haastattelusta
on jossain maarin negatiivinen. Organisaatioiden muutostilanteet usein haastavat
tydntekijdiden hyvinvoinnin. Erityisesti julkisella sektorilla tydpaikan muutokset ovat
vaikuttaneet tydn henkiseen ja fyysiseen kuormittavuuteen seka koettuun kiireeseen.
(Puttonen ym. 2016.)

Tehyn ja Superin jasenille tehdyn kyselyn mukaan siirtyman koettiin vaikuttaneen eni-
ten tydmaaraan, tydsuhde-etuisuuksiin ja tydyhteisdén kokoonpanoon. Naissd muutos
koettiin paaosin kielteisena. Eniten tyytymattomyytta aiheutti henkiléstomitoitus, tie-
donkulku ja tyotehtaviin kaytettavissa oleva aika. Vastaajat kokivat kuitenkin tydnsa
merkitykselliseksi ja tarkeaksi ja arvioivat, etta heilla on paasaantdisesti riittava osaa-
minen tyohon. Tulokset ovat samansuuntaisia kuin esimerkiksi Tyoterveyslaitoksen
tydhyvinvointia kartoittaneessa tutkimuksessa (Puttonen ym. 2016).

Tydssa koettu epavarmuus oli lisdantynyt siirtyman myoéta. Eniten koettiin uhkaa jou-
tua toisiin tehtaviin, jotka eivat vastaa toiveita. Merkittava osa (yli 60 %) vastaajista
koki irtisanomisen ja lomauttamisen uhan lisdantyneen. Tahan voi vaikuttaa se, etta
Mehildinen Lansi-Pohja Oy oli aloittanut syksylla 2019 yhteistoimintaneuvottelut.
Erdana yhteistoimintalakiin liittyvdna ongelmana voidaan yleisemminkin pitaa sita,
etta se mielletdan "irtisanomislaiksi”, jolloin lain tarkoitus, tydnantajan ja tyontekijoiden
valisen jatkuvan ja luottamuksellisen vuoropuhelun yllapitaminen jaa sivurooliin.
(Murto & Vanhanen 2018.)

Muutoksen koettiin vaikeuttaneen tydn ja perheen tai muun eldman yhdistamista. Ko-
kemusten mukaan yksityisen tydnantajan palvelukseen siirtymisen mydta vuosilomien
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ja vapaiden ajoittaminen ja niiden ajankohtiin vaikuttamisen mahdollisuudet olivat vai-
keutuneet.

Myonteista siirtymisessa Mehilainen Lansi-Pohjan palvelukseen oli, ettd muutoksen
koettiin parantaneen mahdollisuuksia tyOkiertoon ja sitd kautta ammatillisen osaami-
sen kehittdamiseen. Koulutukseen osallistumisen mahdollisuuksien arvioitiin kuitenkin
yleisesti heikentyneen.

Kyselyyn vastanneista merkittava osa (95 %) oli naisia. Yli puolet tutkimukseen osal-
listuneista arvioi, ettd sukupuolten valinen tasa-arvo toteutuu tyépaikalla vahintaan
melko hyvin. Valtaosa kyselyyn vastanneista arvioi, ettei sukupuolesta ollut lainkaan
haittaa tai he eivat osanneet arvioida haittaa. Eniten haittaa sukupuolesta koettiin ole-
van ammattitaidon arvostuksessa, tiedon saamisessa esimerkiksi tyota koskevista
muutoksista seka koulutukseen paasyssa ja tydtulosten tai henkilokohtaisen suoriutu-
misen arvioinnissa.

Yleisena kokemuksena oli, ettéd henkildstolla ei ollut riittavasti vaikuttamismahdolli-
suuksia tydssaan. Siirtyman jalkeen paatdksenteon kommentoitiin muuttuneen ylhaal-
tapain tapahtuvaksi saneluksi. Muutoksia tydssa oli paljon ja ne toteutettiin nopealla
aikataululla. Naisia ja miehia arvioitiin kohdellun tasa-arvoisesti muutoksessa, mutta
eri ammattiryhmien valisessa tasa-arvoisessa kohtelussa koettiin olleen puutteita.

Ammattiyhdistystoimijoiden haastatteluissa esimerkiksi esitettiin nakemyksia, joiden
mukaan liikkeenluovutustilanteet vain harvoin hyddyttavat tydntekijoitéd. Yhden haasta-
tellun mukaan tyontekijat saattavat hyotya niissa tilanteissa, joissa toiminnot siirretdan
takaisin julkiselle sektorille ja KVTES:n soveltamisalan piiriin (H14). Toisessa haastat-
telussa puolestaan nama siirrot nahtiin joskus hyvinkin haasteellisina sen vuoksi, etta
kunnista puuttuu osaamista tydoikeudellisissa asioissa, eika niissa aina ymmarreta
liikkeen luovutukseen liittyvaa saantelya (H13).

Yksityisen sektorin toimijoiden lisaantymisen sosiaali- ja terveysalalla odotettiin lisaa-
van myos edunvalvonnan tarvetta seka lisdantyvia tyoriitoja. Yksityissektorin ongel-
maksi nahtiin myds se, ettei paikallisen sopimisen kulttuuria alalla juuri ole, eika luot-
tamusmiehia ole riittavasti yksityisen sektorin tydpaikoilla. Yhteistoimintamenettelyn
toteuttamisen varin muodollista roolia liikkeen luovutuksessa kritisoitiin. Eraana kes-
keisena ongelmana nahtiin se, ettei yhteistoimintaneuvotteluvelvoitteen rikkomisesta
ole tassa yhteydessa seurauksena sanktioita. TAma ei edista tydnantajan halua aitoi-
hin neuvotteluihin. (H13 ja H14.)
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Keratysta aineistosta ei voi tehda kovin pitkalle menevia johtopaatoksia julkiselta yksi-
tyiselle sektorille siirtymisen vaikutuksista henkildstén asemaan. Kyselya ja haastatte-
luita tehtdessa muutosprosessi oli viela kesken, eivatka toimintatavat ole viela vakiin-
tuneet. Myos tastd aineistosta nousee kuitenkin esiin kaksi yleisempaa seikkaa. En-
sinnakin naisvaltaisen alan tasa-arvoon liittyvien kysymysten tunnistamisen vaikeus.
Kyselyyn vastanneet eivat kokeneet, etta esimerkiksi tydn ja perheen yhdistaminen
olisi erityisesti sukupuoleen sidottu kysymys. Vaikka tdman koettiin vaikeutuneen, ei
tama kokemus heijastunut kyselyyn vastanneiden kokemuksiin tasa-arvon toteutumi-
sesta tyOpaikoilla. Toisena merkityksellisena seikkana nousee esiin muutoksen johta-
minen ja osallisuuden kokemukset muutoksessa. Aineisto ei heijastele luottamusta,
joka on ty6nantajan ja tyontekijoiden valisen yhteistoiminnan edellytys. Tama heijas-
tuu myos kyselyyn vastanneiden kokemuksiin.
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8 Valinnanvapaus ja
henkilostovaikutukset sukupuolten
tasa-arvon nakokulmasta

8.1 Taustaa

Sosiaali- ja terveyspalvelujen valinnanvapautta kehitettiin ja kokeiltiin palveluseteliko-
keilussa. Kokeilutoiminta kaynnistyi eri puolilla Suomea vuoden 2017 alussa ja laajeni
vaiheittain. Kokeiluhankkeet paattyivat lokakuussa 2019. Kokeiluissa sovellettiin ny-
kyista lainsdadantoa (palvelusetelilaki ja asiakasmaksulaki). Sosiaali- ja terveysminis-
terid rahoitti kokeiluja ja vastasi kokeilujen valtakunnallisesta koordinaatiosta. Kokeilut
jakautuivat kolmeen osa-alueeseen: sosiaali- ja terveyskeskuksiin (sote-keskus), suun
terveydenhuoltoon ja henkilokohtaiseen budjetointiin. Palvelusetelin avulla sosiaali- ja
terveyspalvelujen asiakkaille tarjottiin aiempaa laajempaa valinnan mahdollisuutta eri-
laisissa palvelutilanteissa. (Sosiaali- ja terveysministerid 2019.)

Tama tutkimus kohdennettiin sosiaali- ja terveyskeskuspalvelujen palvelusetelikokei-
luun, jossa kokeilualueen asukkaat voivat vaihtaa palvelusetelin avulla kunnan ter-
veyskeskuksesta yksityiselle terveysasemalle. Kokeilussa havainnoitiin, miten valin-
nanvapaus vaikuttaa perustason vastaanottopalvelujen saatavuuteen ja laatuun. Laa-
kari- ja hoitajavastaanoton rinnalle tuotiin sosiaalipalvelujen neuvontaa, milla haluttiin
kehittda terveyskeskuksista aiempaa laaja-alaisempia sote-keskuksia ja vahvistaa
palvelujen yhteensovittamista. (Sosiaali- ja terveysministerio 2019.)

Kokeilujen arvioinnit ovat kohdentuneet muun muassa asiakasvaikutuksiin, palvelujen
saatavuuteen, palvelujen yhteensovittamiseen, sote-palvelujen kokonaiskustannuksiin
seka millaista osaamista tai tietojarjestelmia valinnanvapaus edellyttaa. Tassa tutki-
muksessa mielenkiinnon kohteena on valinnanvapauden henkilostdvaikutusten arvi-
ointi sukupuolten tasa-arvon kannalta. Henkildstévaikutuksista voidaan tehda kokeilu-
jen perusteella vasta ennakoivaa arviointia, koska kokeilut olivat hankemuotoisia seka
rajattuja alueellisesti ja kohderyhmien osalta. Keskeisia kysymyksia valinnanvapau-
den seurausten arvioinnissa ovat muun muassa henkildstosiirtymat sote-palveluja tar-
joavien yksikodiden (julkinen, yksityinen, liikelaitokset) valilla seka kilpailusta johtuvat
organisaatioiden toiminnan sopeuttamisvaatimukset ja niiden henkildstovaikutukset.

Naita kysymyksia tutkittiin palvelusetelikokeilujen, kuuden sote-keskuskokeilun esi-
merkin perusteella. Miten kokeilualueiden valinnanvapauden vaikutukset nakyvat seka
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julkisten etta yksityisten sote-keskusten toimintaan ja henkilosté6n? Mita henkilosto-
vaikutuksia (riskeja ja mahdollisuuksia) sukupuolten tasa-arvon kannalta valinnanva-
paudella voidaan arvioida olevan? Selvityksessa tehtiin kysely kuuden kokeilualueen
(Hameenlinna, Tampere, Jyvaskyla, Keski-Uusimaa, Paijat-Hame ja Yla-Savo) yksityi-
sen ja julkisen sote-keskuksen (ml. hammashoidon yksikoét) henkildstolle toukokuussa
2019. Lisaksi selvitysta varten haastateltiin kaksi kokeiluhankkeiden projektipaallik-
koa.

8.2 Kokemuksia ja ennakointia
valinnanvapauskokeilujen
henkilostovaikutuksista

Vuosina 2018-2019 kuudella alueella (Hameenlinna, Tampere, Jyvaskyla, Keski-Uu-
simaa, Paijat-Hame, Y1a-Savo ml. Pohjois-Savo) toteutetussa sote-keskuskokeilussa
yksityisiin sote-keskuksiin listautuneita asiakkaita oli yhteensa yli 35 000. Tama oli
alueiden potentiaalisesta asiakasjoukosta 6,5 prosenttia, ja alueelliset vaihtelut listau-
tuneista olivat 4,6-21,2 prosenttia. (Lehtimaki 2019: PP-esitys/STM). Yla-Savossa va-
linnanvapauttaan kayttaneita asukkaita oli paljon suhteessa asiakaspotentiaaliin, kun
taas esimerkiksi Jyvaskylan kokeilussa palvelun vaihtajia oli 4-5 prosenttia vaestdsta
(H11, H12).

Kokeiluhankkeita ja niiden etenemista on arvioitu ja arvioinnin yhtena osa-alueena on
kartoitettu myds henkiléstdn kokemuksia kokeilusta kyselyjen avulla. Kyselyista tehty-
jen keskeisten havaintojen mukaan henkiléstén suhtautuminen kokeiluun erosi yksityi-
sella ja julkisella sektorilla siten, etta yksityisen sektorin henkildstd suhtautui valinnan-
vapauteen sote-palveluissa julkista positiivisemmin. Yksityisella sektorilla kokeilut oli-
vat monipuolistaneet tydnkuvia, ja osa henkildstosta koki tydnsa muuttuneen aiempaa
merkityksellisemmaksi. Julkisella sektorilla kokeilu koettiin yksityistd kuormittavam-
maksi ja myds jonkin asteista muutosvastarintaa esiintyi. Kokeilu on tydllistanyt ja
kuormittanut henkil6stda etenkin kokeilujen alkupuolella. Kokeilujen edetessa julkisen
sektorin henkildston tyétaakka oli myds keventynyt jonojen lyhentyessa. Julkisen sek-
torin henkildstd nosti kokeilun tuomana positiivisena muutoksena esiin sen, etta pal-
veluiden laatuun ja asiakaskohtaamiseen alettiin kiinnittda aiempaa enemman huo-
miota. (OwalGroup 2019, H11, H12.)

Suurin osa kokeiluun osallistuneesta henkildstdsta arvioi, ettei valinnanvapauskokei-
lulla ollut juuri vaikutusta tydnjakoon ja tyon organisointitapoihin. Tata todennakdisesti
selittivat muun muassa kokeilujen lyhyet kestot, kokeilun aluerajaukset, kokeiluun

136



SOSIAALI- JA TERVEYSMINISTERION RAPORTTEJA JA MUISTIOITA 2020:7

saatu ylimaarainen rahoitus, julkisten palvelujen riittdmaton tarjonta tai palvelun vaih-
tajien pienet maarat (OwalGroup 2019, H11, H12). Lisaksi julkisella sektorilla oli joil-
lain alueilla tehty linjaus, ettei omaa toimintaa sopeuteta (esim. resurssien osalta) ko-
keiluiden aikana. Kokeilun suorat vaikutukset palvelu- ja tydprosesseihin nahtiin
melko vahaisiksi seka julkisella ettd yksityiselld sektorilla. Toimintatavat muuttuivat jul-
kisella sektorilla, mutta muutoksen laajuus vaihteli kokeilualueittain. Erityisesti Jyvas-
kylan ja Yla-Savon kokeiluiden alueella omaa tuotantoa kehitettiin aktiivisesti yhdessa
henkildéston kanssa ja asiakaslahtdisyytta lisattin muun muassa palvelumuotoilua
hyddyntaen. (OwalGroup 2019, H11, H12.)

Sosiaali- ja terveyspalvelujen valinnanvapauden henkildstdvaikutusten arvioinnissa
kiinnostavin esimerkki on Yla-Savon kokeiluhanke, koska alueen vaestdsta suurempi
osa kuin muualla kaytti valinnanvapautta ja listautui yksityisten palvelujen kayttajiksi.
Palvelun vaihtajia oli Kiuruvedella yli 30 prosenttia ja Sonkajarvella 25 prosenttia va-
estdsta. Yla-Savon alueella kokeiluaika oli pitka, silla kokeilu alkoi jo vuoden 2017
alussa ja sita laajennettiin huhtikuussa 2018. Kokeilu paattyi heindkuussa 2019. Suu-
rimpana syyna palvelujen vaihtoon oli [aakariaikojen heikko saatavuus. Osassa alu-
een pienia ja syrjaisia kuntia on ollut vaikea saada riittavasti ladkareita, mista syysta
laakariin on ollut vaikea paasta. Kokeilun myo6ta alueelle perustettiin uusia yksityisia
sote-keskuksia, esimerkkina Kunnanlaakarit Oy, jolla oli toimipisteitd Sonkajarvella
(Kunnanlaakarit Sonkajarvi Oy), Kiuruvedelld (Kunnanlaakarit Kiuruvesi Oy) ja Py6-
rossa (Kuopio). Sonkajarvi Oy avasi yksikét myos lisalmeen, Sukevalle ja Rautavaa-
ralle. Kokeilun paattyessad Kunnanlaakarit Sonkajarvi ja Kiuruvesi lopettivat toimin-
tansa ja asiakkaat palasivat Yla-Savon SOTE kuntayhtymaan. (Kunnanlaakarit Oy:n
internetsivut 2019, H11.)

Kokeilun my6ta asukkaiden laakariin paasy helpottui seka yksityisissa etta julkisissa
sote-keskuksissa. Julkisissa palveluissa laakariaikoja I6ytyi helpommin, kun osa ihmi-
sista siirtyi yksityisiin sote-keskuksiin. Kokeilun seurauksena julkisen sektorin palveluja
kehitettiin, esimerkking laakari—hoitaja-tydparimalli. Liséksi palveluissa lisattiin iltavas-
taanottoja, parannettiin ajanvarausta, kehitettiin digitaalisia palveluja sek& ensihoidon
toimintaa. Kokeilu nosti esille kehittamistarpeita myods yksityisissa sote-palveluissa, kun
ne joutuivat ottamaan kokonaisvaltaisen vastuun asiakkaistaan. (H11, H12.)

Palvelujen runsas vaihtaminen julkisista sote-palveluista yksityisiin johti julkisissa pal-
veluissa tdiden uudelleen organisointiin ja henkildstéresurssien siirtdmisiin toimipistei-
den valilla. Julkisten palvelujen kilpailukykya haettiin myds tydaikojen joustoista lisaa-
malla esimerkiksi iltavastaanottoja sekd kehittdmalla palveluja. Palvelujen vaihtaminen
valinnanvapauden myéta ei kuitenkaan johtanut toimintojen supistuksiin tai yt-neuvot-
teluihin, sillad kokeiluhankkeiden myéta alueella oli ylimaaraista sote-palveluihin kaytet-
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tavaa rahoitusta. liman lisarahoitusta valinnanvapaus olisi todennakoisesti johtanut toi-
mintojen sopeuttamisiin, henkildstosiirtoihin, irtisanomisiin ja yksikdiden sulkemisiin.
(H11.)

Kokeilun aikana havaittiin yksittaisia henkilostosiirtymia julkiselta yksityisiin palveluihin,
kun yksityiset sote-keskukset pyrkivat palkkaamaan tydntekijéita, joilla oli julkisen sek-
torin palvelujen kokemusta. Henkildstosiirtymia ei kuitenkaan ole tilastoitu. Sosiaali- ja
terveysalan henkildstdsta on pulaa ja tulevaisuudessa palvelujen tarpeen oletetaan
kasvavan, joten alan henkildstdlle on ty6ta, mutta tydpaikat ja tydnantajat voivat vaih-
tua. Valinnanvapauden ja palvelujen kilpailutuksen seurauksena mita ilmeisemmin
henkilostdon tydssa kokema epavarmuus lisdantyisi ja tydntekijoiltd odotettaisiin aiem-
paa enemman joustavuutta ja liikkuvuutta. Olisiko julkisella ja yksityisella sektorilla
mahdollisuus hakea toiminnan joustavuutta erilaisin keinoin, lisdantyisivatkd maaraai-
kaiset tydsuhteet, kasvaisiko irtisanotuksi tulemisen uhka vai kilpailtaisiinko tydnteki-
joista palkoilla tai muilla tydsuhteen eduilla, jaa kokeilusta saatujen kokemusten perus-
teella oletusten varaan. (H9, H10, H11, H12.)

8.3 Valinnanvapauskokeiluihin osallistuneen
henkiloston kokemuksia

8.3.1 Kyselyn toteutus

Palvelusetelikokeiluun osallistuneiden kuuden alueen sote-keskusten henkildstolle teh-
tiin kysely. Kysely lahetettiin hankkeiden projektipaallikdiden valityksella kokeiluun
osallistuneiden julkisen ja yksityisen sote-keskusten henkildstolle seka kahden kokeilu-
alueen hammashoidon yksikkdjen henkildstolle.

Kyselyyn saatiin 151 vastausta, joista 85 prosenttia oli naisten vastauksia. Kunnalli-
sella terveysasemalla tai hammashoidon yksikdssa tydskenteli 74 prosenttia vastan-
neista ja yksityisissa yksikodissa 26 prosenttia. Miehista toimi yksityisissa yksikdissa 32
prosenttia ja naisista 25 prosenttia. Vastanneista 36 prosenttia oli alle 40-vuotiaita, 20
prosenttia 40—49-vuotiaita ja 44 prosenttia oli tayttanyt 50 vuotta. Vastanneista miehet
olivat naisia nuorempia (alle 40-vuotiaita miehista 59 % ja naisista 32 %) ja heista suu-
rempi osa (68 %) kuin naisista (40 %) oli toiminut nykyisessa tyOpaikassaan alle kuusi
vuotta.

Vastanneista oli l1adkareita, hammaslaakareita tai erikoisladkareitd 31 prosenttia, psy-

kologeja tai sosiaalitydn erityisasiantuntijoita yksi prosentti, sairaanhoitajia, terveyden-
hoitajia, tydterveyshoitajia, rontgenhoitajia, ensihoitajia, suuhygienisteja, terapeutteja
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tai farmaseutteja 44 prosenttia, hallinto-, toimisto- ja asiakaspalvelutydntekijoita seitse-
man prosenttia seka perushoitajia, lahihoitajia, hammashoitajia, mielenterveyshoitajia,
terveyskeskusavustajia, valinehuoltajia tai ladketydntekijoita 17 prosenttia.

Suurin osa vastanneista (84 %) oli vakituisessa ja kokoaikaisessa palvelussuhteessa.
Maaraaikaisessa tai osa-aikaisessa palvelussuhteessa oli 15 prosenttia. Yrittdjia oli
yksi prosentti vastanneista. Johtavassa asemassa tai esimiesasemassa toimi 21 pro-
senttia, tydntekijoita oli 78 prosenttia ja miehista suurempi osa (32 %) kuin naisista (19)
oli johtajia tai esimiehia

8.3.2 Valinnanvapauskokeilun vaikutus tyohon

Vastaajilta kysyttiin valinnanvapauskokeilun vaikutuksista heidan tydhénsa. Vastan-
neista 57 prosenttia koki, etta valinnanvapauskokeilu muutti heidan tyotansa. Heista yli
puolet (54 %) ilmoitti tydnsa muuttuneen tydnantajan aloitteesta, nelja prosenttia katsoi
muutoksen tapahtuneen heidan omasta aloitteestaan ja 22 prosenttia seka tydnantajan
aloitteesta ettd omasta aloitteestaan. Kymmenesosa muutoksia kokeneista kertoi, etta
tydn muutokset eivat tapahtuneet tydnantajan aloitteesta tai heidédn omasta aloittees-
taan, vaan paaasiallisin syy tyotehtavien muutoksiin oli valinnanvapauskokeilussa, sen
edellyttdmassa opastuksessa, uusissa ohjelmistoissa, kirjaamismenettelyissa ja valin-
nanvapauskokeilun ehdoissa.

Vastaaijilta kysyttiin myds mitka tekijat tydssa ovat muuttuneet ja mihin suuntaan ne
ovat muuttuneet. Enemmistd vastasi kaikkien kysyttyjen tekijodiden osalta, etta valin-
nanvapauskokeilu ei ole vaikuttanut heidan tydhdnsa. Kolmasosa koki, etté heidan
tydnsa oli vahintadan yhden kysytyn asian kohdalla muuttunut mydnteiseen suuntaan ja
37 prosenttia oli kokenut vahintdan yhden muutoksen kielteisesti. Kaikkein myonteise-
min muutokset koettiin tydyhteisén kokoonpanossa, tydtehtavissa ja tydmaarassa.
Tydmaaran muutoksen kuitenkin koki kielteisend suurempi osuus kuin mydnteisena.
(Kuvio 38.)
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Tybaikani (N=109) | 77%
Vaikutusmahdollisuuteni tydhon (N=127) | 69%
Tybsuhde-etuuteni (N=129) | 79%
Palkkaukseni perusteet (N=129) | 79%

Palkkani maard (N=125) | 72%

Tyémaarani (N=128) | 55%

Tyodyhteisdni kokoonpano (N=128) | 66%
Esimieheni (N=129) | 72%

Ty6nantajani (N=127) | 78%

Tyotehtdvani (N=128) | 71%

Tyoni paaasiallinen suorittamispaikka (N=127) | 85%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Ei ole muuttunut B Muuttunut myénteisesti B Muuttunut kielteisesti
Muuttunut neutraalisti # Ei koske minua

Kuvio 38. Valinnanvapauskokeilun vaikutukset tyohon

Vastanneista 18 prosenttia oli kokenut muutokset pelkastaan myodnteisina ja 23 pro-
senttia pelkastaan kielteisina. Seka kielteisia ettd myonteisia muutoksia oli kokenut 15
prosenttia vastanneista. Muutoksia ei ollut kokenut tai niilla ei ollut vaikutusta tydhon
45 prosentilla. (Kuvio 39.)

Muutosten kokemisessa oli merkitsevia eroja siina, etta yksityisissa yksikdissa toimi-
vista 45 prosentilla ja julkisissa vain 37 prosentilla oli mydnteisid kokemuksia muutos-
ten vaikutuksesta. Julkisissa yksikdissa toimivista yli puolet ja yksityisissa 16 prosent-
tia vastasi, ettd valinnanvapauskokeilulla ei aiheuttanut muutoksia tai muutoksilla ei
ollut myonteisia eika kielteisia vaikutuksia heidan tyéhdnsa. Johtavassa tai esimies-
asemassa olevista huomattavasti suurempi osa (36 %) kuin tydntekijoista (13 %) koki
kysytyissa asioissa pelkastadan myonteisia vaikutuksia.

Vastaajia pyydettiin arvioimaan myds vaittdmia, jotka koskivat valinnanvapauskokeilu-
jen vaikutuksia henkil6stén asemaan ja tydhon. Vastanneet olivat varsin yksimielisia
siita, ettd valinnanvapauskokeilu ei keventanyt heidan tyétaakkaansa. Vastaukset po-
larisoituivat eniten vaittdman "valinnanvapauskokeilu on vaikuttanut tdiden uudelleen
organisointiin tydyhteiséssani" kohdalla. Vaittdmasta oli 37 prosenttia samaa mielta ja
41 prosenttia eri mielta. Tilastollisesti merkitsevia eroja oli siina, etta yksityisissa yksi-
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koissa tyoskentelevista perati 60 prosenttia katsoi, etta valinnanvapauskokeilu oli vai-
kuttanut tyétehtavien uudelleen organisotointiin ja julkisissa yksikoissa toimivista tata
mielta oli vain 28 prosenttia. Myds nykyisessa tydpaikassa oloaika vaikutti siihen, mi-
ten vaittdmaan vastattiin. Ne, jotka olivat toimineet tydpaikassaan alle kuusi vuotta,
olivat huomattavasti muita useammin sitd mielta, valinnanvapauskokeilu vaikutti t6i-
den organisointiin. MyOs johtavassa tai esimiesasemassa olevat olivat tyontekijaase-
massa olleita useammin samaa mielta vaittamasta.

Valinnanvapauskokeilu on vaikuttanut tdiden uudelleen
organisointiin tydyhteisdssdni (N=128)
Valinnanvapauskokeilu ei ole vaikuttanut mitenkdan
tydhoni (N=129)
Valinnanvapauskokeilu on lisdnnyt tydni epavarmuutta

23% 27% m
28% 19%

(N=129)
Valinnanvapauskokeilu on monipuolistanut tyotani
(N=126) 19% 17% @EhkA

Valinnanvapauskokeilun my6ta olen osallistunut
palvelujen kehittdmiseen aikaisempaa enemmdn (N=128)
Valinnanvapauskokeilu on mahdollistanut ammattitaitoni

aiempaa paremman hydyntdmisen (N=129)

29% 13% m
28% 11%

alinnanvapauskokeilu on heikentanyt tydilmapiiria P — S, l
(N=129)
Valinnanvapauskokeilu on keventanyt tyotaakkaani ' I
23% 25% b
(N=129)
0% 20% 40% 60% 80% 100%

B Tdysin eri mieltd = Melko eri mieltd = En samaa enkd eri mieltd = Melko samaa mieltd ™ T3ysin samaa mielta

Kuvio 39. Viittamia valinnanvapauskokeilun vaikutuksista tyohon

Vastanneista lahes kolmasosa oli sitéd mieltd, ettd valinnanvapauskokeilu lisasi heidan
epavarmuutta tydstansa, mutta vastauksissa ei ole merkitsevia eroja taustamuuttujien
perusteella. Vastanneista hieman alle kolmasosa koki valinnanvapauskokeilun moni-
puolistaneen heidan tyétansa. Useimmin (merkitsevat erot) tydon kokivat monipuolistu-
neen yksityisissa yksikdissa toimivat, alle kuusi vuotta samassa tydpaikassa olleet,
johtavassa tai esimiesasemassa olevat ja erityisesti hallintotehtavissa tyoskentelevat.

Vastanneista viidesosa ilmoitti, ettd he ovat osallistuneet valinnanvapauskokeilun
myo6ta palvelujen kehittdmiseen aikaisempaa enemman. Kehittamistydhodn osallistumi-
nen lisdantyi yksityisissa yksikoissa ja johtavassa tai esimiesasemassa olevilla.

Noin viidesosalla valinnanvapauskokeilu mahdollisti ammattitaidon aiempaa parem-
man hyddyntamisen. Useimmin ammattitaitoaan pystyivat hydédyntamaan aiempaa
paremmin yksityisissa yksikoissa toimivat, johtavassa tai esimiesasemassa olevat,
alle kuusi vuotta samassa tydpaikassa olleet, ja maaraaikaisessa tai osa-aikaisessa
tydsuhteessa olevat.
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Tyon ja perheen tai muun elaman yhteensovittamisen muutoksista kysyttiin tyévuoro-
jarjestelyjen, lomien ja vapaiden, ylitdiden, tydajan lyhentdmisen ja perhepaiden pita-
misen osalta. Suurin osa ei kokenut tyon ja perheen tai muun elaméan yhteensovitta-
misen muuttuneen. Yhtaaltad hieman yli kymmenesosa ilmoitti ylitista kieltdytymisen,
tydvuorojarjestelyihin ja lomien ja vapaapaivien ajankohtien sovittamisen vaikeutu-
neen ja toisaalta hieman alle kymmenesosa katsoi naiden jarjestelyjen helpottuneen.

Tydn muutoksesta kirjoitettiin erityisesti valinnanvapauskokeiluun liittyvien hallinnollis-
ten tehtavien seka ohjaus- ja selvitystehtavien lisdéntymisestd, erilaisten ohjelmisto-
jen kayttoon liittyvista ongelmista, terveysasemaa vaihtaneiden asiakkaiden maarista,
tydnjaosta yksityisen ja julkisten yksikkdjen valilla, tydn epavarmuudesta ja osaami-
sesta.

Valinnanvapauskokeilu toi lisatoita ja asiakkaiden ohjaus ja neuvonta vaati ohjausta ja
selvittdmista erityisesti kunnallisilla terveysasemilla. Yksityisten terveysasemien tyon-
tekijat mainitsivat kokeilun alkuvaikeudet.

"Valinnanvapauskokeilu teettdd monenlaista lisétyota. Esimerkiksi reseptien uusin-
nassa... Lisdksi valinnanvapausasemien palveluvalikoima on paljon suppeampi, eli
monta asiaa asiakkaat joutuvat kuitenkin kunnallisessa hoitamaan ja hoito pirstaloituu
eri toimijoille." (julkisessa yksikdssé tydskenteleva)

"L&hinné tybaikaa on vienyt kokeilun vaativat tilastomerkinnét ja niiden monimutkai-
nen ja epélooginen vienti potilastietojen ohella rekisteriin. Potilaiden huono tietous
siitd, millaisessa projektissa ovat osallisina ja heiddn epétietoisuutensa projektin kes-
tosta. Vaatinut paljon aikaa kertoa heille hankkeesta." (julkisessa yksikossé tydsken-
televé)

"Paljon joutunut antamaan ohjausta niin asiakkaille kuin palveluntarjoajillekin, mitka
palvelut kuuluvat valinnanvapauden piiriin. Palveluntarjoajat ohjanneet asiakkaita jul-
kiseen terveyskeskukseen, vaikka kyseinen asia olisi kyseisen yksikén, minké asiakas
on valinnut.” (julkisessa yksikéssé tybskentelevéa)

"Kehittdmisresurssia on kokeilun myété saatu lisda." (julkisessa yksikéssé tyéskente-
levé)

"Kokeilun alussa, kdytdnnoét hukassa, mutta yhdesséa taalla toimipisteessé saatiin
homma toimimaan, kaupungin ohjeistus huonoa. Hoidon jatkuvuus ei toiminut Nyt asi-
akkaat tosi tyytyvaisia palveluun ja homma toimii eli tiimi toimii." (yksityiselld terveys-
asemalla tybskentelevéa)
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Myés tydnjaon ongelmista kunnallisen ja yksityisen yksikdn valilla kommentoivat 13-
hinn& vain kunnallisessa yksikdsséa tydskentelevat.

"Valinnanvapauskokeilussa julkisen terveydenhuollon terveysasemien tehtévéksi on

Jjaanyt suuri maéra tutkimuksia ja hoitoja, joita yksityiset valinnanvapauspalveluntuot-
tajat eivét tee. Témén liséksi erityistapauksia on lukuisia, ja yleensé erityistapaukset

aina hoidetaan julkisella terveysasemalla... Ndiden asioiden setvimiseen on mennyt

paljon aikaa.” (julkisessa yksik6sséa tyéskenteleva)

"Tybskentely valinnanvapausterveysaseman kanssa péinvastoin on luonut asioita,
jotka vievéat/ kuluttavat turhaan tybaikaa, joka ei periaatteessa kuulu tybtehtéviin oman
organisaation sisélla. Liséksi erindiset pienet kdytdnnon asiat vaikuttavat péivittéin yh-
teistybhén, vaikka pdaosin yhteistyd on ollut sujuvaa.” (julkisessa yksikdssé tydsken-
televé)

Tilanteissa, joissa asiakas oli valinnut yksityisen terveysaseman, mutta oli edelleen
asiakkaana myos kunnallisella asemalla, koska tietyt palvelut rajattiin kokeilun ulko-
puolelle, aiheutui tietokatkoksia kirjaamisen puutteista ja ennalta-arvaamattomia tilan-
teita.

"Taysin odottamattomia muutoksia, hankaluuksia, on tullut tyéhéni valinnanvapausko-
keilun myété. En osannut téllaisiin varautua, kun kokeilusta alettiin puhua. ... Ongel-
mana on, ettd hoitoketju ei ole sujuva eika yhteistyé mutkatonta, kun asiakas on valin-
nut muun kuin terveyskeskuksen palveluntuottajakseen. ...Tiedon siirto on hoitaja—
1&&kari-tybparitydssé aivan oleellista, mutta kokeilun vuoksi tydparityé ei toteudu lain-
kaan valinnanvapautta kdyttaneiden asiakkaiden kohdalla." (julkisessa yksikdsséa
tybskentelevé)

Valinnanvapautta kayttaneiden maaraa, mika vaikutti tydbn maaraan tai epavarmuu-
teen oman tyon jatkuvuudesta, kommentoivat seka yksityisella etta julkisella terveys-
asemalla tydskentelevat.

"Alkuun potilaita tuli paljon, ja emme olleet tdysin varautuneet siihen potilasméaéaraén.
Nyt tahti on rauhoittunut. (yksityisessé yksikéssé tyéskentelevéa)

"Aluksi valinnanvapauskokeilu aiheutti tyoyhteis6ssé paniikkia, kun uhattiin tyépaikko-
jen vdhenemiselld, kun ihmiset vaihtavat yksityisille asemille. Kun vaihtaneiden mééréa
olikin hyvin pieni, niin asialla ei loppujen lopuksi ollutkaan vaikutusta tybilmapiiriin.
"(julkisessa yksik6ssé tyéskenteleva)
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Kokeilu edellytti myds uuden oppimista. Kommentteja esittivat erityisesti yksityisissa
hoitoyksikdissa tydskennelleet.

"Kaikki asiat on tapahtunut nopeasti, joten uusia asioita tullut etten. Tietotulva suuri,
kaikkia ei ole kerinnyt omaksua." (yksityisessé yksik6ssé tyéskenteleva)

"Tybn tekemiseen olen saanut kdyttdd omaa jérkeéni, tehda tybstd oman nékdisen ja
pystyn vaikuttamaan tybhéni aivan eri lailla kuin julkisella tybnantajalla aiemmin pys-
tyin. llmapiiri kokeilualueilla on ollut hyva, tyén imua ollut kokeilussa ja yhteistyé myoés
jarjestéjiin ollut motivoivaa.” (yksityisessé yksikdsséa tydskenteleva)

"Kokeilussa kéytetty tietokoneohjelma (Lifecare) on hyvin hidas ja kémpeld. Ohjelman
k&ytbn opetteluun meni todella pitkdan. Kokeilussa kerédtddn myds niin paljon tilasto-
tietoa, ettéd "ei kliininen tybaika" on myds sen takia kasvanut. Hoidetaan liikaa tietoko-
netta, jolloin se aika on pois potilaiden hoidosta. "(yksityisessé yksikésséa tyéskente-
levé)

Kokeilun loppuminen ja sote-uudistuksen kaatuminen loi epavarmuuden tyon jatkumi-
sesta yksityisissa hoitoyksikdissa tydskennelleille.

"Tybskentelin kunnallisella puolella julkisessa terveyskeskuksessa. Valinnanvapaus-
yksikké perustettiin uutena yksikkéné yksityisen nimen alle, mutta ei toimi aiemman
yrityksen alla suoranaisesti, joten kokeilun alussa tyénantajani muuttui ja koko toi-
minta rakennettiin tyhjésté tybhuoneesta toimivaksi terveyskeskukseksi. Soten kaatu-
minen merkitsee tyén loppumista eli yt-neuvotteluja.” (yksityisessé yksikosséa tyds-
kenteleva)

"Olen tehnyt valinnanvapaushoitajana tydajastani Idhes 100 % eika tybaikani ole riitta-
nyt ty6tehtévien tekoon. Nyt kun vv-toiminta loppuu, on epdvarmaa, jatkuuko tyésuh-
teeni." (yksityisessé yksik6ssé tyéskenteleva)

8.3.3 Tyon epavarmuus

Kyselylla kartoitettiin myds tyohon liittyvien epavarmuustekijéiden vahentymista ja li-
saantymista. Epavarmuustekijat eivat juurikaan vahentyneet kokeilun myéta. Epavar-
muuden kokemukset lisdantyivat erityisesti tarpeessa hakeutua toisen tydnantajan
palvelukseen, tyon suorituspaikan siirtymisessa ja uhassa joutua tehtaviin, jotka eivat
vastaa omia toiveita. (Kuvio 40.)
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Tarve hakeutua tyohon toiselle tydnantajalle o o —

heikentyneiden tydolosuhteiden takia (N=129) : ’ :
Uhka joutua toisiin tehtdviin, jotka eivdt vastaa i o I e

toiveitani (N=129) : i
Tyon suorittamispaikan siirtymisen uhka kauemmaksi I
16% 38% 5% 36%
kotoa (N=129)
Irtisanomisen uhka (N=129) 42% I 42%
Lomautuksen uhka (N=129) 42% I 42%
Naisten tydsuhteiden epavarmuus (N=129) 35% I 55%
Maari3aikaisen palvelussuhteen padttyminen ilman S I e
ettd palvelussuhdetta jatketaan (N=129) 7

Miesten tyosuhteiden epdvarmuus (N=124) 36% I 61%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M Lisddntynyt selvdsti Lisddntynyt jossain mdarin Pysynyt ennallaan
Vahentynyt jossain maarin m Vihentynyt huomattavasti En osaa sanoa/ ei koske minua

Kuvio 40. Tyon epavarmuuteen liittyvét tekijat

Suuri osa ei osannut vastata tydn epavarmuutta koskeviin kysymyksiin tai ne eivat

koskeneet heita. Niiden vastauksissa, jotka arvioivat epavarmuustekijoiden muuttu-
mista, oli eroja yksityisessa ja julkisessa yksikdssa tydskentelyn sekd aseman mu-

kaan.

Yksityisissa yksikdissa toimivat kokivat tarpeen hakeutua toisen tyéantajan palveluk-
seen heikentyneiden tydolosuhteiden takia seka vahentyneen (32 %) etta lisdanty-
neen (46 %). Julkisissa yksikoissa tydssa olleista kolmasosa katsoi siirtymistarpeen
lisdantyneen eika kukaan ilmoittanut sen vahentyneen. Tyontekijdasemassa olleista
kolmasosa koki tarpeen hakeutua muualle lisdantyneen ja nelja prosenttia vahenty-
neen. Johtavassa tai esimiesasemassa olevat kokivat tydntekijoita useammin, etta
tarve muualla hakeutumiseen oli vahentynyt (22 %).

TyOntekijoistd 64 prosenttia ja johtavassa asemassa tai esimiesasemassa olevista 40
prosenttia koki, ettd uhka joutua toisiin tehtaviin, jotka eivat vastaa toiveita oli pysynyt
ennallaan. Johtavassa asemassa tai esimiesasemassa olevat kokivat muita useimmin
uhkan seka lisdantyneen (39 %) ettd vahentyneen (22 %). Tydn suorittamispaikan
siirtymisen uhkan kauemmaksi kotoa koki lisdantyneet 50 prosenttia johtavassa tai
esimiesasemassa olevista ja 35 prosenttia tyontekijoista.
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8.3.4 Uralla etenemisen ja ammatillisen kehittymisen
mahdollisuudet

Suurin osa ilmoitti, ettd uralla etenemisen ja ammatillisen kehittymisen mahdollisuudet
eivat muuttuneet. Toiseksi eniten oli sellaisia, jotka joko eivat osanneet vastata tai kat-
soivat, ettd kysymykset eivat soveltuneet heille. Kaikista vastanneista valinnanva-
pauskokeilun arvio eniten parantaneen (16 %) esimieheltad saatua kannustusta uralla
etenemiseen tai koulutukseen hakeutumiseen seka lisdnneen vaativimpiin ja parem-
min palkattuihin tehtaviin hakeutumista (14 %). Esimieheltd saatu kannustus jakoi
mielipiteita, silla se koettiin useimmin (9 %) my6s heikentyneen. Toiseksi suurin osa
(8 %) arvioi ammatilliseen jatko- tai tdydennyskoulutukseen osallistumisen mahdolli-
suuksien heikentyneen, mutta hieman suurempi osuus arvioi mahdollisuuksiensa pa-
rantuneen. (Kuvio 41.)

Esimieheltd saatu kannustus uralla etenemiseen tai
koulutukseen (N=127)
Vaativampiin ja paremmin palkattuihin tyétehtaviin

g

hakeutumisen mahdollisuus (N=128) R
Tyotehtivien vaihtamisen (tyonkierto) mahdollisuudet o -
(N=128)
Tyonantajan jdrjestdmaan koulutukseen 0%
osallistumisen mahdollisuudet (N=128)

Ammatilliseen jatko- tai tdydennyskoulutukseen
osallistumisen mahdollisuudet (N=128)

5

Madrdaikaisen tydsuhteen vakinaistamisen — 3
mahdollisuudet (N=128) : .

Miesten mahdollisuudet edetd uralla (N=124) 44%

Naisten mahdollisuudet edetd uralla (N=127) 50% 3

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

® Parantunut huomattavasti Parantunut jossain maarin Ei muutosta
Heikentynyt jossain madrin B Heikentynyt huomattavasti B En osaa sanoa/ ei koske minua

Kuvio 41. Nakemykset uralla etenemisen ja ammatillisen kehittymisen mahdollisuuksista

Vastausten polarisoituminen selittyy silla, etta yksityisissa yksikdissa huomattavasti
useammat kokivat esimieheltd saadun kannustuksen uralla etenemiseen tai koulutuk-
seen osallistumiseen parantuneen kuin julkisissa yksikdissa, vaikka mahdollisuuksien
arvioi yhta suuri osuus heikentyneen molemmilla sektoreilla.

Ammatilliseen jatko- tai taydennyskoulutuksen osallistumismahdollisuuksien, vaati-
vampiin ja paremmin palkattuihin tyétehtaviin hakeutumisen mahdollisuuksien ja tyon-
antajan jarjestamaan koulutukseen osallistumisen mahdollisuuksien kokivat useimmin
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parantuneen yksityisissa yksikdissa tyoskentelevat seka johtavassa tai esimiesase-
massa olevat.

8.3.5 Nakemykset valinnanvapauden vaikutuksista

Julkisissa palveluissa tyoskentelevista 72 prosenttia oli samaa mielta vaittamasta
"tydskentelen mieluummin julkisella kuin yksityisella tydnantajalla" ja vastaavasti 72
prosenttia yksityisissa palveluissa tydskentelevista oli eri mielta asiasta. Tydn suori-
tuspaikkaa oli valmis vaihtamaan 46 prosenttia vastanneista. Toisen tydnantajan pal-
velukseen oli valmis hakeutumaan 44 prosenttia vastanneista. Yksityisissa palve-
luissa hieman useampi oli valmis vaihtamaan ty6nantajaa kuin julkisissa palveluissa.
(Kuvio 42.)

Tyoskentelen mieluummin julkisella kuin yksityiselld tyGnantajalla (N=129) 38%

w
e
R

o
@
®

Olen tarvittaessa valmis vaihtamaan ty6ni suorituspaikkaa (N=127) 15%

o
w
xR

Olen valmis hakeutumaan toisen tydnantajan palvelukseen (N=128) 21%

Valinnanvapaus lisdd tydn epdvarmuutta (N=129) 21%

Olen tarvittaessa valmis joustamaan tyoajoissa (N=129) 30% 14%
Olen tarvittaessa valmis siirtym3an toisen palvelualueen/toimialueen tehtaviin
20% 15%
(N=128)
y0 yksityiselld tydnantajalla on joustavampaa kuin julkisella tydnantajalla o -
(N=129)
Valinnanvapaus vaikuttaa myonteisesti omiin tydmahdollisuuksiini (N=129) 17%
Valinnanvapaus avaa minulle uusia mahdollisuuksia uralla etenemiseen (N=128) 28% 16% )
Valinnanvapaus johtaa kilpailuun tyontekijoistd ja nostaa palkkatasoa (N=129) 21% 17%  §)
Olen tarvittaessa valmis joustamaan palkkauksessa (N=128) 26% 11% 5%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
M En osaasanoa M Taysin eri mieltd Melko eri mieltd En samaa enka eri mielta Melko samaa mielta M Tdysin samaa mielta

Kuvio 42. Valinnanvapauden vaikutukset tyéhon

Vaittdmasta "valinnanvapaus lisaa tydn epavarmuutta” oli samaa mielta 44 prosenttia
ja eri mieltd 31 prosenttia. Tyoskentely julkisella tai yksityisella jakoi mielipiteita siten,
etta julkisissa palveluissa toimivista 60 prosenttia katsoi epavarmuuden lisdantyvan ja
yksityisissa palveluissa vain 19 prosenttia. Merkittdva osa oli valmis joustamaan tyo-
ajoissa. Valmiutta joustamiseen oli huomattavasti enemman yksityisella kuin julkisella
puolella. Toisen tydnantajan palvelukseen oli valmis siirtymaan 35 prosentti vastan-
neista.
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Yksityisissa palveluissa toimivista 76 prosenttia oli samaa mielta siita, etta tyo yksityi-
sella tydnantajalla on joustavampaa kuin julkisella tydnantajalla. Tasta oli eri mielta 44
prosenttia julkisissa yksikdissa toimivista vastaajista. Valinnanvapauden koki vaikutta-
van myonteisesti omiin tydmahdollisuuksiinsa 29 prosenttia vastanneista ja 25 pro-
senttia koki sen avaavan uusia mahdollisuuksia uralla etenemiseen. Yksityisissa yksi-
koissa toimivat, alle kuusi vuotta nykyisen tydnantajan palveluksessa olleet ja alle 40-
vuotiaat kokivat valinnanvapauden vaikuttavan muita useammin mydnteisesti omiin
ty6d- ja uramahdollisuuksiinsa.

Vaittdmasta "valinnanvapaus johtaa kilpailuun tyontekijoista ja nostaa palkkatasoa" oli
samaa mieltd 22 prosenttia vastanneista. Laakarit, psykologit ja sosiaalitydn erityisasi-
antuntijat (31 %) ja hoitohenkildst6 (25 %) olivat useammin samaa mielta vaittamasta
kuin hallintohenkilstd. Palkkajoustoon oli valmis vain pieni osa vastanneista. Yksityi-
sissa palveluissa palkkajoustoihin suhtauduttiin useammin mydnteisemmin kuin julki-
sissa palveluissa.

Kokeiluun osallistuneen henkildstdn kyselyssa esittamat kommentit valinnanvapauden
vaikutuksista tydhdn vahvistavat edella kokeilun hankevetdjien ja muiden uudistusta
valmistelleiden asiantuntijoiden haastatteluissa (H11, H12) esille tulleita arvioita. Ky-
selyyn vastanneiden kunnallisen palveluyksikdn tydntekijéiden kommenteissa toistui
kommentit valinnanvapauden tuomasta epavarmuudesta jo kokeilujen aikana. Julki-
sen alan tyontekijat arvioivat valinnanvapauskokeilun tuoneen esim. "tavattoman suu-
ren maaran levotonta mieltd” ja "turhaa stressia”. Kokeilun arvioitiin "lisdnneen epa-

varmuutta tydssa”, "tydaikojen pidentymista iltavastaanottojen myo6ta”, "epavarmuutta

oman tyopaikan sailymisesta”, "epavarmuutta tulevaisuudesta” seka “lisdnneen tyo-
maaraa” erityisesti asiakkaiden ohjauksen tai byrokratian takia.

Valinnanvapauskokeilun nahtiin lisanneen tyontekijoiden liikkuvuutta julkiselta sekto-
rilta yksityiselle ja kokeneiden tydntekijdiden siirtymista julkisen sektorin terveyskes-
kuksista yksityiselle. Julkisen sektorin kyselyyn vastaajat toivat esiin pelkoja laajan va-
linnanvapauden toteutumisen negatiivisista vaikutuksista tydoloihin. Vastaajat arvioi-
vat epavarmuuden lisdantyvan, maaraaikaisten tydsuhteiden yleistyvan, palkkauksen
heikkenevan ja yt-neuvottelujen lisdantyvan. Paaosin kyselyyn vastanneiden kom-
menteissa tuotiin esille kielteisia vaikutuksia ja huolta tydolojen kehityksesta. Kom-
menteissa tuotiin esille vain vdhan valinnanvapauden myodnteisia vaikutuksia kuten
"oman tydn arvostuksen lisdantyminen” ja "julkisen terveydenhuollon laadun esille
tulo”. Jossakin kommentissa arvioitiin, ettd tyévoimasta kilpailu voi parantaa palkkoja
ja johtamista.

Yksityisen sosiaali- ja terveyspalvelujen tyontekijoiden vastauksissa valinnanvapaus-
kokeilun vaikutukset arvioitiin paaosin myonteisina. Valinnanvapauskokeiluun nahtiin
littyvan mahdollisuuksia kehittdd omaa ty6ta ja palveluja. Valinnanvapauskokeilun
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nahtiin tuoneen lisaa asiakkaita ja monipuolistaneen ty6ta, mutta kokeiluun liittynyt by-
rokratia oli lisdnnyt myds tydn kuormittavuutta. Kyselyn tekohetkella vastaajilla oli tie-
dossa valinnanvapauskokeilujen paattyminen, mika tarkoitti osalle tyontekijoista nykyi-
sen tydn paattymista ja uuden tyon etsimista.

8.4 Keskeisia havaintoja ja paatelmia

Valinnanvapauskokeiluissa tuli esille vahan tyon uudelleen organisointeja eika ollen-
kaan henkildstdvahennyksia, joten kokeilun perusteella valinnanvapauden henkildsto-
vaikutuksia on hyvin vaikea arvioida. Valinnanvapauskokeiluun osallistuneiden yksi-
tyisten sote-keskusten henkildstd arvioi kokeilun huomattavasti mydnteisempéana kuin
julkisten sote-keskusten tydntekijat. Kokeilu toi lisatyota ja kuormitti erityisesti julkisen
alan tyodntekijoita asiakkaiden ohjauksen, kokeilun seurannan tai muun lisdantyneen
byrokratian takia. Kokeilun paattyminen toi epdvarmuutta osalle yksityisten sote-kes-
kusten henkildstda, ja he arvioivat joutuvansa etsimaan kokeilun paatyttya uuden
tyén. Osa julkisten sote-keskusten henkildstdsta puolestaan arvioi, etta valinnanva-
pauden jatkuessa yksikdssa kaynnistettaisiin yhteistoimintaneuvottelut.

Asiantuntijahaastattelujen ja kokeiluun osallistuneelle henkildstélle tehdyn kyselyn
vastausten perusteella voidaan olettaa, etta laajan valinnanvapauden myéta epavar-
muus tydssa ja tydsuhteiden jatkuvuudesta tulisi kasvamaan. Tyévoiman liikkuvuus
organisaatiosta ja tydnantajalta toiselle lisaantyisi, kun yksikéiden toimintaa jouduttai-
siin sopeuttamaan ja niitd suljettaisiin markkinoiden vaatimusten mukaisesti. Sopeut-
tamisten seurauksena myos tydsuhteiden maaraaikaisuudet voisivat lisdantya ja tyo-
aikoihin voisi tulla muutoksia. Vaikka sosiaali- ja terveysalan tyontekijat tyollistyisivat-
kin hyvin, niin epavarmuus ja tydsuhteiden epavakaus todennakdisesti lisaantyisi mer-
kittavasti. Optimistisissa arvioissa on nahty mahdollisena, ettad asiakkaiden valinnan-
vapaus voisi lisata kilpailua tydvoimasta ja kilpailua kaytaisiin palkoilla ja muilla ty6-
suhteen tekijoilla. Kilpailu tydvoimasta kohentaisi naiden nakemysten mukaan sosi-
aali- ja terveysalan tyontekijdiden tilannetta, mutta tydvoiman liikkuvuuteen sisaltyvaa
epavarmuutta se ei poistaisi.

Valinnanvapauskokeilujen arvioinneissa paahuomio on ollut palveluihin paasyssa, va-
linnanvapauden kaytdssa ja asiakkaiden kayttaytymisessa. Valinnanvapauden henki-
I6stovaikutuksiin kiinnitettiin kokeiluissa ja valinnanvapaudesta kaydyissa keskuste-
luista liilan vahan huomiota.
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9 Pienet sosiaali- ja terveysalan
yritykset muutoksessa

9.1 Terveys- ja sosiaalialan palvelujen
yritysrakenne ja sen muutos 2013-2017

9.1.1 Yritysrakenne

Terveys- ja sosiaalipalvelualan yritysrakenne on pienyritysvaltainen. Terveys- ja sosi-
aalipalvelualan yrityksista 95 prosenttia tyollisti alle 10 henkil6a vuonna 2017. Naiden
mikroyritysten maara vaheni vuodesta 2013 vuoteen 2017 mennessé kolmella pro-
sentilla ja suurten, 250 henkil6a tai enemman tyollistavien, yritysten maara lahes kak-
sinkertaistui. Terveys- ja sosiaalipalvelualan yritysten maara vaheni vuodesta 2013
vuoteen 2017 yhteensa 445:11a. (Liitetaulukko 9.)

Terveys- ja sosiaalipalvelujen toimialalla oli eniten alle 10 henkilda tydllistéavat yrityk-
sia vuosina 2013-2017 niin terveyspalveluissa (esimerkiksi hammaslaakari- ja kuvan-
tamispalvelut, ensihoito, fysioterapia), sosiaalihuollon laitospalveluissa kuin sosiaali-
huollon avopalveluissakin. Vuonna 2017 sosiaalihuollon laitospalveluissa mikroyritys-
ten osuus oli vain 53 prosenttia, mutta sosiaalihuollon avopalveluissa 90 ja terveys-
palveluissa 98 prosenttia. Mikroyritysten maara vaheni vuodesta 2013 vuoteen 2017
eniten sosiaalihuollon laitospalveluissa (13 %). Alle 10 henkilda tyollistavien yritysten
maaran vaheneminen oli sosiaalihuollon laitospalveluja maltillisempaa terveyspalve-
luissa (2 %) ja sosiaalihuollon avopalveluissa (3 %). Vuodesta 2013 vuoteen 2017 ter-
veys- ja sosiaalipalvelujen toimialalla vahintdan 20 henkilda tyollistéavien yritysten
maara kasvoi terveyspalveluissa, sosiaalihuollon laitospalveluissa ja sosiaalihuollon
avopalveluissa.

Terveys- ja sosiaalipalvelualan yrityksissa tydskentelevien henkildiden maara kasvoi
20 prosenttia vuodesta 2013 vuoteen 2017. Toimialan sisalla henkiléstdén yhteenlas-
kettu maara kasvoi eniten sosiaalihuollon avopalveluja tuottavissa yrityksissa (34 %)
ja seuraavaksi eniten sosiaalihuollon laitospalveluja tuottavissa yrityksissa (30 %).
Terveyspalvelualan yrityksissa tydskentelevien maara kasvoi vahiten (9 %) vuodesta
2013 vuoteen 2017. Yrityskoon mukaan tarkasteltuna vuodesta 2013 vuoteen 2017
henkiléstdon yhteenlasketun maaran kasvu oli suurinta 250 henkil6a tai enemman tyol-
listdvissa terveys- ja sosiaalialan yrityksissa (73 %), ja toimialalla suurista yrityksista
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kasvu oli suurinta sosiaalihuollon laitospalveluja tuottavissa yrityksissa (89 %) ja ter-
veyspalveluja tuottavissa yrityksissa (44 %). Sosiaalihuollon avopalveluja tuottavissa
yrityksissa henkildston yhteenlaskettu maara kasvoi eniten (48 %) samana ajanjak-
sona 50-249 henkilda tyollistavissa yrityksissa. (Liitetaulukko 10.)

9.1.2 Terveys- ja sosiaalialan yrittajat

Vuonna 2016 Suomessa oli yli 230 000 yrittdjaa, joista 66 prosenttia oli miehia. Ter-
veys- ja sosiaalipalvelualan yrittdjien osalta tilanne oli painvastainen, silla kaikista ter-
veys- ja sosiaalipalvelualan yrittdjista 1ahes 70 prosenttia oli naisia. Terveys- ja sosi-
aalipalvelualan yrittajia oli 6 prosenttia kaikista yrittdjista ja yrittdjana toimineista nai-
sista 11 prosenttia ja miehista 3 prosenttia. Alan yrittdjien osuus kaikista yrittajista
vaihteli eri maakunnissa ollen pienin Etela-Pohjanmaalla (3,3 %) ja suurin Uudella-
maalla (6,5 %). Terveys- ja sosiaalipalvelualalla yrittajina toimivien naisten osuus kai-
kista yrittgjista oli suurin Pohjois-Pohjanmaalla (13,5 %) ja pienin Keski-Pohjanmaalla
(7,5 %). (Taulukko 4.)

Yrittdjina toimineita naisia oli eniten muun palvelutoiminnan alalla (17 %) ja toiseksi
eniten maa- ja metséataloudessa (16 %). Terveys- ja sosiaalipalveluissa toimi kolman-
neksi eniten (11 %) yrittdjina naisia. (Liitekuvio 3.)
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Taulukko 4. Kaikkien toimialojen yrittdjat yhteensa, terveys- ja sosiaalialan yrittéjat seka terveys-
ja sosiaalialan yrittdjien osuus kaikista yrittdjistd sukupuolen ja maakunnan mukaan Suomessa
vuonna 2016. Lahde: Tilastokeskus, StatFin-tietokanta

Terveys- ja sosiaalipalve-
Toimialat yhteensa (N) | Terveys- ja sosiaalipalvelut (N) | lujen alan yrittdjien osuus
yrittajista (%)

. kista | ... . N
Y0 | Mihet | N&" | Yhteenss | Miehet | Naiset yrit- Miesyrit- | Naisyrit-
teensa set e tajista tajista
jistd

KOKO MAA 236580 | 157281 | 79299 13122 4062 9060 | 5,5 2,6 11,4
Pohjois-Pohjanmaa | 16831 | 11271 | 5560 1062 309 753 | 6,3 2,7 13,5
Etela-Karjala 5158 | 3386 | 1772 307 73 234 6 2,2 13,2
Pohjois-Karjala 7089 | 4787 | 2302 403 114 289 | 57 24 12,6
Uusimaa 64154 | 41405 | 22749 4151 1313 2838 | 6,5 3,2 12,5
Kanta-Hame 7895 | 5220 | 2675 439 116 323| 5,6 2,2 12,1
Kainuu 2862 | 1932 930 155 45 10| 5,4 2,3 11,8
Keski-Suomi 11656 | 7680 [ 3976 665 199 466 | 57 2,6 11,7
Varsinais-Suomi 22482 | 15037 | 7445 1211 368 843 | 54 24 11,3
Satakunta 9979 | 6652 | 3327 536 163 373| 54 2,5 11,2
Pirkanmaa 21304 | 13828 | 7476 1225 404 821| 5.8 2,9 11
Kymenlaakso 6627 | 4272 | 2355 369 112 257 | 5,6 2,6 10,9
Pohjois-Savo 11324 | 7596 | 3728 592 198 394| 52 2,6 10,6
Etela-Savo 7666 | 5288 | 2378 352 101 251| 4,6 1,9 10,6
Péijat-Hame 8707 | 5795| 2912 436 138 298 5 2,4 10,2
Lappi 7733 | 5254 | 2479 359 120 239| 46 2,3 9,6
Ahvenanmaa 1580 | 1111 469 62 22 40| 3,9 2 8,5
Etela-Pohjanmaa 11323 | 8154 3169 378 127 251 3,3 1,6 7,9
Pohjanmaa 8421 | 5994 | 2427 290 98 192| 3,4 1,6 7,9
Keski-Pohjanmaa 3789 | 2619 1170 130 42 88| 34 1,6 7,5
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Kuvio 43. Terveys- ja sosiaalialan yrittdjien ikdrakenne sukupuolen ja maakunnan mukaan Suo-
messa vuonna 2016. Lahde: Tilastokeskus, StatFin-tietokanta.
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Terveys- ja sosiaalipalvelualan kaikista yrittajista yli kolmasosa oli 55—64-vuotiaita
vuonna 2016. Alan yrittajana toimineista naisista 35 prosenttia ja miehista hieman pie-
nempi osuus (32 %) oli 55—64-vuotiaita. Ahvenanmaalla 55-64-vuotiaita yrittdjia oli
hieman yli 40 prosenttia ja Manner-Suomen maakunnissa heitd oli eniten Pohjois-Sa-
vossa (39 %), Kymenlaaksossa (39 %) ja Etela-Karjalassa (37 %). (Kuvio 43.)

9.1.3 Terveys- ja sosiaalialan yrityskaupat vuosina
2010-2018

Yrityskauppojen tarkastelu perustuu Talouseldma-lehdessa julkaistuihin tietoihin yri-
tyskaupoista. Talouselama-lehden tietojen mukaan Suomessa tehtiin vuosina 2010—
2018 yhteensa 528 terveys- ja sosiaalialan yrityskauppaa. Naista 515 eli 97,5 pro-
senttia oli sellaisia, joissa kauppa ylitti 50 prosentin osuuden ostetusta yrityksesta tai
sen liikevaihdosta. Tassa tarkastelussa ovat mukana vain ndma 515 yrityskauppaa.
Yritysten henkilostomaarista ei ole saatavissa sukupuolijakaumia, mutta alat ovat
naisvaltaisia (60-90 % naisia) tai naisaloja (naisia yli 90 %).
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Kuvio 44. Terveydenhuollon, sosiaalihuollon laitospalvelujen ja sosiaalihuollon avopalvelujen yri-
tyskauppojen méaara vuosina 2010-2018. Lahde: Tiedot koottu Talouseldamé-lehdissa julkaistuista
yrityskaupoista.
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Terveys- ja sosiaalialan yrityskauppojen maara kaantyi kasvuun vuonna 2014. Kaup-
pojen maara kasvoi eniten sosiaalihuollon laitospalveluissa. Vuosina 2016—2018 teh-
tiin 263 terveys- ja sosiaalialan yrityskauppaa ja vuosina 2010-2012 vain 100. (Kuvio
44))
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Kuvio 45. Terveydenhuollon, sosiaalihuollon laitospalvelujen ja sosiaalihuollon avopalvelujen yri-
tyskaupoissa ostettujen yritysten henkiloston maarat vuosina 2010-2018. Lahde: Tiedot koottu Ta-
louseldma-lehdissa julkaistuista yrityskaupoista.

Terveys- ja sosiaalipalvelujen yrityskaupoissa myytyjen yritysten yhteenlaskettu hen-
kildstdbmaara on suuri, mutta osa ostajista on voinut myyda ostamansa yrityksen tai
osia siité edelleen toiselle omistajalle jo saman vuoden aikana tai ensin yksi yritys on
ostanut useita yrityksia, ja taman jalkeen esimerkiksi suuri sijoitusyhtio on ostanut
kasvaneen yrityksen. Osa henkilostosta on siis mukana useamman kerran myytyjen
yritysten henkiléstdmaarissa.

Vuosina 2010-2018 terveys- ja sosiaalialan yrityskauppojen yhteenlaskettu henkil6s-
témaara oli suurinta vuonna 2013 seka vuosina 2016—-2018. Yritysten omistajanvaih-
dokset kohdistuivat vuonna 2013 eniten terveyspalvelujen ja vuonna 2016 sosiaali-
huollon laitospalveluissa toimineisiin, vuonna 2017 sosiaalihuollon avopalveluissa toi-
mineisiin ja vuonna 2018 terveydenhuollon palvelujen henkiléstédn. (Kuvio 45.) Vuo-
den 2013 suurta henkil6stémaaraa ostetuissa yrityksissa selittda ensisijaisesti se, etta
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Bridgepoint myi Terveystalon pohjoismaalaiselle padomasijoitusyhtié EQT:lle (paa-
omistaja) ja suomalaisille institutionaalisille sijoittajille®. Vuoden 2016 sosiaalihuollon
laitospalvelujen yrityskaupoissa myydyissa yrityksissa oli yhteensa 7500 tyontekijaa.
Brittildinen sijoitusyhtié Intermediate Capital Group (ICG) osti vuonna 2016 hoivayhti®
Esperi Care -konsernin (henkildstd 4000) yhdessa elakevakuutusyhtié Eteran ja yh-
tion toimivan johdon kanssa’. Ennen tdman kaupantekopaivaa Esperi Care oli ostanut
kolme hoiva- tai palvelukotia (henkiléstéa yhteensa noin 80) ja uudet omistajat ostivat
samana vuonna kahdeksan laitospalveluja tarjoavaa yritysta, joissa oli yhteensa yli
800 tyontekijaa.

Vuoden 2017 sosiaalihuollon avopalvelujen yrityskaupoista suurin on Mikeva Oy, asu-
mis-, hoiva-, terapia- ja kuntoutuspalvelujen myyminen Attendo Ab:lle (henkilosto-
maara 2300). Yritys on luokiteltu toimialaluokituksessa muihin sosiaalihuollon avopal-
veluihin, vaikka yritys toimi myds laitospalvelujen tuottajana.

Vuonna 2018 henkildstomaaraltaan suurimpia myytyja terveyspalvelualan yrityksia oli-
vat Mehilaisen terveyspalvelut (henkildstd 5900), jonka uusista omistajista suurimman
osan omisti CVC Capital Partnersin hallinnoimat rahastot. Toinen henkiléstomaaral-
taan suuri yritys oli Med Group Oy, joka tuottaa vanhusten kotihoitopalveluja, ensihoi-
topalveluja ja suun terveydenhuollon palveluja (ostaja Tradeka-Yhtiét Oy / Osuus-
kunta Tradeka ja Colosseum Dental Group/Jacobs Holding AG, Sveitsi). Sosiaalihuol-
lon avopalvelujen ja laitospalvelujen yrityskaupoista suurin osa kohdistui pieniin (hen-
kildstdmaara10—49) yrityksiin ja terveydenhuollon yrityskaupoista mikroyrityksiin (alle
10 henkil6a) ja pieniin yrityksiin (henkildstomaara 10-19). (Kuvio 46.)

6 Kilpailu- ja kuluttajavirasto https://www.kkv.fi/ajankohtaista/Tiedotteet/2016/8.6.2016-kkv-
hyvaksyi-icgn-ja-esperi-care-groupin-yrityskaupan/

7 Talouselama 27.5.2016 https://www.talouselama.fi/uutiset/suomalainen-hoivayhtio-esperi-care-
myytiin-isoon-britanniaan/c2bcaf57-d8c¢3-3fd7-a12e-d11dc602b5c3
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Kuvio 46. Vuosina 2010-2018 myytyjen terveys- ja sosiaalipalvelujen alan yritysten henkilostomaa-
ran mukaan. Léhde: Tiedot koottu Talouseldma-lehdissa julkaistuista yrityskaupoista.

Eniten terveys- ja sosiaalialan yrityksia vuosina 2010-2018 ostivat seuraavat yritykset

e Esperi Care Oy 75 (avohuolto 9, laitospalvelut 64, terveyspalvelut 29) ja
Esperi Care Group Oy 2 laitospalvelujen yritysta
Capman Oyj:n Buyout IX -rahasto ja Esperin toimiva johto 1 laitospalvelujen yritys
e Mehildinen Oy 41 (avohuolto 2, laitospalvelut 16, terveyspalvelut 23) ja
Mehildinen Hoivapalvelut Oy ja (avohuolto 0, laitospalvelut 14, terveyspalvelut 1)
Mehilainen Felicitas Oy (terveyspalvelut 1)
e Attendo Oy 34 (avohuolto 2, laitospalvelut 23, terveyspalvelut 9)
Attendo AB (avohuolto 1)
Attendo Hammaslaakaripalvelut Oy (terveyspalvelut 1)
Attendo Medone Oy (avohuolto 1)
Attendo Terveyspalvelut Oy (terveyspalvelut 1)
Attendo, Ruotsi / IK Investment Partnersin rahasto 77 % ja toimiva johto (laitospal-
velut 1)
e Pihlajalinna Oy 15 (avohuolto 1, laitospalvelut,4 terveyspalvelut 10)
Pihlajalinna Oyj 13 (avohuolto 0, laitospalvelut O, terveyspalvelut 13)
Pihlajalinna Terveys Oy 6 (avohuolto 0, laitospalvelut 1, terveyspalvelut 5)
Dextra Oy (terveyspalvelut 2)

Suurin osa yrityskauppojen kohteena olleista yritysten toimipaikoista sijaitsi Uudella-
maalla. Toiseksi eniten niitd oli Pirkanmaalla ja Pohjois-Pohjanmaalla. Seuraavaksi
eniten niita oli Varsinais-Suomessa ja Pohjois-Savossa. Siis eniten yrityskaupan koh-
teita oli viidessa yliopistosairaalan sijaintimaakunnassa. (Taulukko 5.)
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Taulukko 5. Vuosina 2010-2018 myytyjen yritysten toimipaikkojen sijaintimaakunnat

Myytyjen yritysten Sosiaali- Sosiaali- Terveyden- Yhteensa
toimipaikkojen sijainti huollon huollon laitos- | huollon palvelut
avopalvelut palvelut

Uusimaa 32 38 94 164
Pirkanmaa 8 22 22 52
Pohjois-Pohjanmaa 13 19 19 51
Varsinais-Suomi 7 11 21 39
Pohjois-Savo 10 9 19 38
Keski-Suomi 4 13 14 31
Satakunta 6 10 11 27
Kanta-Hame 2 15 8 25
Lappi 2 9 8 19
Etela-Savo 2 8 8 18
Pohjois-Karjala 1 9 8 18
Paijat-Hame 2 8 8 18
Kymenlaakso 2 7 8 17
Etela-Karjala 1 8 7 16
Etela-Pohjanmaa 1 8 7 16
Kainuu 0 8 1 9
Pohjanmaa 0 1 3 4
Keski-Pohjanmaa 1 1 1 3
Yhteensa 80 194 241 515

9.2 Muutos sosiaalialan pienten
palveluntuottajien nakokulmasta

9.2.1 Kyselyn toteutus

Tutkimuksessa tehtiin kysely pienille yrityksille tai yhdistyksille, jotka tarjoavat sosiaali-
ja terveyspalveluja Pohjois-Karjalassa. Maakunta valikoitui esimerkkialueeksi siita
syysta, ettd vuonna 2017 perustettiin maakunnallinen sosiaali- ja terveyspalvelujen
kuntayhtyma, johon sote-palvelujen jarjestdminen ja hankinnat olivat siirtyneet alueen
kunnilta. Lisaksi tiedettiin, ettd vuosina 2017-2019 oli maakunnassa tehty useita yri-
tysostoja ja omistajavaihdoksia ja etta osa pienista hoivapalveluja tuottavista toimi-
joista oli joutunut vaikeuksiin muutostilanteessa. Esimerkiksi syyskuussa vuonna 2019
kuntayhtyman (Siun sote) hyvaksymia ikaihmisten asumispalvelujen palvelusetelitoi-
mittajia oli maakunnassa yhteensa 36 palveluyksikk63, joista 12 kuului Attendolle,
kaksi Mehilaiselle ja kolme Esperi Care Oy:lle. Kysely tehtiin pienille hoitokodeille ja
palvelutaloille, jotka tuottivat asumispalveluja ikdihmisille, vammaisille ja mielenter-
veyskuntoutuijille.
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Kyselyssa kartoitettiin yritysten nykyhetken tilannetta, kokemuksia palvelujen kilpailu-
tuksista ja markkinoista, asiakkaiden ohjautumisesta palveluihin, toiminnan muutok-
sista, yritystoiminnan sopeuttamisen tarpeista ja keinoista, henkildstdvaikutuksista ja
tulevaisuuden odotuksista. Kysely lahetettiin yhteensa 26 yritykselle tai yhdistykselle,
joista kyselyyn vastasi kymmenen toimijaa. Naista seitsemalla organisaatiomuotona
oli osakeyhtio ja kahdella rekisterdity yhdistys. Yrityksen tai sote-palvelujen tuottami-
sen aloitusvuosi ajoittui useimmiten 1990-luvulle. Kaksi yrityksista oli ollut toiminnassa
alle viisi vuotta. Kyselyyn vastanneilla organisaatioilla oli yleensa (78 %) vain yksi pal-
velutoimipiste. Kyselyyn vastanneet organisaatiot olivat henkil6ston maaran perus-
teella joko mikroyrityksia tai pienyrityksia, jotka tydllistivat 5—49 tydntekijaa. Yli 60 pro-
senttia tyollisti 5—-20 henkil6a, joista suurin osa oli naisia.

9.2.2 Palvelujen tarjonta, kysynta ja kilpailutukset

Kyselyyn vastanneet yritykset tai yhdistykset tuottivat eniten ikaihmisten tehostettua
palveluasumista ja ikdihmisten asumispalvelua. Naiden lisdksi tuotettiin paihdekuntou-
tusta, mielenterveyskuntoutusta, palveluasumista kuntouttaville, kehitysvammaisten
palveluasumista ja paivatoimintaa seka pitopalvelua. Alle puolet (45 %) vastaajista ar-
vioi, ettd asiakkaita oli hakeutunut palveluihin melko hyvin. Yhtd moni vastaajista ar-
vioi, etta asiakaspaikat olivat jossain maarin tai huomattavasti vajaakaytossa. Vain
yksi vastaajista arvioi, etta asiakkaita olisi tulossa enemman kuin heitd voidaan ottaa
vastaan. Asiakaspaikkojen vajaakaytosta huolimatta Iahes puolet vastaajista arvioi,
ettad asiakasmaarat ovat kasvaneet kolmen viime vuoden aikana. Kolmannes vastaa-
jista katsoi, ettei asiakasmaarat olleet muuttuneet ja viidennes arvioi asiakasmaarien
vahentyneen.

Kaksi kolmasosaa kyselyyn osallistuneista palveluntuottajista vastasi, etta asiakkaat
maksavat palveluistaan paasaantdisesti Siun soten tai kunnan maksusitoumuksella.
Kolmasosa kyselyyn vastanneista toimijoista vastasi, ettad asiakkaat maksavat paa-
saantdisesti palveluista palvelusetelilld. Vastaajilta kysyttiin kokemuksia sosiaali- ja
terveyspalvelujen jarjestamisen siirtymisen vaikutuksista kunnilta Siun sotelle avoi-
mella kysymykselld. Sosiaali- ja terveysalan toimijoiden vastauksissa korostuu nake-
mykset byrokratian lisdantymisesta. Palvelujen tuottajien ndkdkulmasta paatdksen-
teko oli siirtynyt kauemmaksi, asioista paattavia henkiléita oli aiempaa vaikeampaa ta-
voittaa ja palveluntuottajia ei kuunneltu paatdsten teossa. Vastaajien nakemysten mu-
kaan asiakkaat tunnetaan aiempaa heikommin eika palvelun jarjestaja tunne palve-
luntuottajien palveluja ja osaamista. Ylipdatadan vastaajien mielestd epavarmuus on
lisdantynyt, asiakaspaikat tayttyvat aikaisempaa hitaammin tai osa paikoista on vailla
asiakkaita. Nakemyksena oli, etta Siun soten omat asiakaspaikat taytetdan ensiksi,
jolloin asiakkaiden valinnanvapaus toteudu.
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Palvelujen ostamisen ja kilpailuttamisen nahtiin paasaantoisesti toimivan pienten pal-
velun tuottajien nakdkulmasta huonosti. Palveluntuottajat katsovat, ettd he eivat voi
vaikuttaa kilpailutuksiin ja markkinavuoropuhelua ei ole. Kilpailutukset nahdaan jatku-
vana palvelujen halpuuttamisena ja hintojen polkemisena, jolloin yritysten on vaikea
tarjota hyvan hoitajamitoituksen mukaista hoitoa. Siun sote on maaritellyt palvelujen
katto- ja enimmaishinnat, joita pidetaan liian alhaisina laadukkaan palvelun tuottami-
seen. Erdan vastaajan mielesta kyse ei ole enda aidosta kilpailusta, silla palvelujen
tuottajat eivat kilpaile enaa keskenaan vaan Siun soten palvelujen kanssa. Kilpailutuk-
set ndhdaan saneluna, jossa ratkaisee vain hinta eika palvelujen laadun nahda vaikut-
tavan lainkaan palveluntuottajan valintaan. Asiakkaille tarjottavien palvelusetelien ar-
voa pidettiin myos liian pienena.

Palvelujen kilpailutuksissa vain hinta ratkaisee 4,7

Pystymme kilpailemaan hyvin muiden palvelun tuottajien

4.4
kanssa

Alan kilpailu on kiristynyt 4,4

Palvelujen ostajat arvostavat laatua

Yrityksemme/organisaatiomme tulevaisuus ndyttda
hyvalta

Suunniteltu, mutta toteuttamatta jddnyt, sote-uudistus

olisi ollut hyva yritykse mme/organisaatiomme kannalta

Harkitsemme toiminnan laajentamista

Palvelujen kysyntd on hyvin ennakoitavissa

Harkitsemme toiminnan lopettamista 1,8

1,0 2,0 3,0 4,0 5,0
Keskiarvo

Kuvio 47. Vastaajien ndkemykset kilpailutuksista ja tulevaisuuden nakemyksisté (keskiarvot as-
teikolla 1-5, 1=tdysin eri mieltd,5=tdysin samaa mieltd)

Vastaajat olivat yksimielisia siita, etta palvelujen kilpailutuksessa vain hinta ratkaisee.
He katsoivat kuitenkin pystyvansa kilpailemaan hyvin muiden palvelujen tuottajien
kanssa palvelujen tarjoamisessa, vaikka arvioivatkin alan kilpailun kiristyneen. Hinnan
ratkaisevasta asemasta huolimatta he katsoivat palvelujen ostajien arvostavan myos
laatua. Palvelujen kysynnan katsottiin olevan heikosti ennakoitavissa. Kyselyyn vas-
taajat eivat osanneet ottaa kantaa siihen, olisiko suunnitellun, mutta myéhemmin kaa-
tuneen sote-uudistuksen toteutuminen ollut hyva asia heidan kannaltaan. (Kuvio 47.)
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9.2.3 Muutokset toiminnassa ja tulevaisuuden nakymat

Vaikeuksista ja epavarmuudesta huolimatta yli puolet kyselyyn vastanneista arvioi,
ettd heidan palveluntarjontansa oli laajentunut kolmen viime vuoden aikana. Kolman-
neksella yrityksista palvelutarjonta oli pysynyt ennallaan ja vain yksi toimija vastasi,
ettd palvelutarjonta oli supistunut. Avoimen kysymyksen vastausten perusteella nayt-
taa silta, etta vaikeuksista huolimatta toimijat halutavat tuottaa hyvia ja laadukkaita
hoivapalveluja. Vastauksissa kdy ilmi myds alan epavarmuus ja jouston vaatimukset.
Joissakin tapauksissa toimintoja on ollut pakko laajentaa, koska vaihtoehtona olisi ol-
lut toiminnan lopettaminen. Toisaalla toimintoja on laajennettu, mutta kun se ei tuonut
lisda asiakkaita, niin toimintoja on jouduttu supistamaan. Osa toimijoista ei talla het-
kella uskalla investoida, koska tulevaisuus nayttaa kovin epavarmailta.

Yhta kyselyyn vastannutta palveluntuottajaa lukuun ottamatta kaikki muut olivat saa-
neet yritystoiminnastaan ostotarjouksia kolmen viime vuoden aikana. Kolmannes il-
moitti saaneensa yhden ostotarjouksen ja yhta moni oli saanut 3—4 ostotarjousta. Yksi
kyselyyn vastaajista oli saanut viisi tai useampia yrityksen ostotarjouksia kolmen viime
vuoden aikana. Lahes 80 prosenttia kyselyyn vastaajista ilmoitti, ettei ole aikeissa
myyda toimintoja ja viidennes harkitsi yritystoiminnan myymista.

Vaikeuksista huolimatta kyselyyn vastanneet palveluntuottajat eivat juurikaan harkin-
neet toiminnan lopettamista, mutta eivat mydskaan toiminnan laajentamista. Lopetta-
mista harkitsi kaksi vastaajaa ja toiminnan laajentamista kaksi vastaajaa kymme-
nesta. Yli puolet vastaajista arvioi, ettd yrityksen tulevaisuus naytti hyvalta.

Kyselyyn vastanneet toimijat nakivat tarkeana panostaa yrityksensa tai organisaati-
onsa toiminnassa erityisesti henkiléstdon koulutukseen, palvelujen kehittamiseen ja
henkildston rekrytointiin. Tarkedna nahtiin myds uusien markkinoiden tai asiakasryh-
mien etsiminen seka yhteistyd muiden yritysten tai organisaatioiden kanssa. Nama
vastaukset kertovat siita, ettad kyselyyn vastanneet palvelujen tuottajat yleensa toiveik-
kaita tulevaisuuden suhteen ja nakivat téarkeaksi tarjoamiensa palvelujen kehittami-
sen.

9.2.4 Perhehoitokodit sosiaalipalvelujen tuottajina

Sosiaali- ja terveysalan yritysten rinnalle on syntynyt lasten ja nuorten, vammaisten,

mielenterveyskuntoutujien ja ikaihmisten perhehoitoa tarjoavia perhehoitokoteja. Per-
hehoidon toimintamalli perustuu toimeksiantosuhteeseen perhehoitoa jarjestavan kun-
nan ja perhehoitajan valilla. Kunta tai sosiaali- ja terveyspalvelujen kuntayhtyma paat-
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taa tarjoaako se perhehoitoa ja miten se jarjestaa perhehoitopalvelut. Toimeksianto-
sopimukseen perustuva perhehoito ei ole yrittdjyytta eika perhehoitaja ole tyésuh-
teessa perhehoitoa jarjestavaan kuntaan tai kuntayhtymaan. (Perhehoitoliitto 2019.)

Toimeksiantosopimuksen mukaiseksi perhehoitajaksi voi ryhtya henkild, joka on suo-
rittanut hyvaksyttavasti perhehoidon ennakkovalmennusohjelman seka on soveltuva
tehtavaan. Perhehoitajaksi aikovalla ei tarvitse olla sosiaali- ja terveysalan ammatil-
lista koulutusta. Perhehoidon jarjestaja vastaa perhehoidon valmennuksesta joko itse
tai yhteisty0ssa jonkin oppilaitoksen kanssa. Se myds hyvaksyy perhehoitajat seka
perhehoitoon soveltuvat tilat. Perhehoidon tavoitteena on antaa perhehoidossa ole-
valle henkildlle mahdollisuus kodinomaiseen hoitoon ja laheisiin ihmissuhteisiin seka
edistaa hanen perusturvallisuuttaan ja sosiaalisia suhteitaan. (Perhehoitoliitto 2019;
Perhehoitolaki 263/2015.)

Pohjois-Karjalassa ikdihmisten perhehoitoa on kehitetty kahdessa ESR-hankkeessa
seka osana sosiaali- ja terveysministerion rahoittamaa hanketta. Erityisesti ESR-
hankkeiden tavoitteena on ollut kehittaa ikaihmisten perhehoitomallia seka luoda haja-
asutusalueilla asuville naisille ja perheille tyéllistymismahdollisuuksia perhehoitajuu-
den monien tydskentelyvaihtoehtojen kautta. Vuonna 2018 Pohjois-Karjalassa oli 40
ikdihmisten perhehoitajaa ja 27 ikdihmisten perhekotia. Perhehoitajina tydskentelevat
ovat padasiassa naisia ja Pohjois-Karjalassa perhehoidossa olevien ikdihmisten
maara vastaa noin viittd alle kaksikymmentapaikkaista hoivakotia.

9.3 Keskeisia havaintoja ja paatelmia

Terveys- ja sosiaalipalvelualan yritysrakenne Suomessa on pienyritysvaltainen. Viime
vuosina pienten yritysten maara on kuitenkin vahentynyt ja suurten, yli 250 henkil6a
tai enemman, tyollistavien yritysten maara lahes kaksinkertaistunut. Eniten mikroyri-
tysten maara on vahentynyt sosiaalihuollon laitospalveluissa. Samanaikaisesti ter-
veys- ja sosiaalialan yrityksissa tydskentelevien henkildiden maéara on kasvanut, ja
henkildston maaran kasvu on ollut huomattavinta suurissa yrityksissa, erityisesti sosi-
aalihuollon laitospalveluja tuottavissa suurissa yrityksissa.

Enemmistd suomalaisista yrittajistd on miehid, mutta terveys- ja sosiaalipalveluissa
tilanne on painvastainen, silla 1ahes 70 prosenttia alan yrittajista oli naisia. Terveys- ja
sosiaalialan yrityskaupat kdantyivat kasvuun vuonna 2014. Kauppojen maara kasvoi
eniten sosiaalihuollon laitospalveluissa. Sosiaalihuollon avopalvelujen ja laitospalvelu-
jen yrityskaupoista suurin osa kohdistui pieniin (henkildstdomaara 10-49) yrityksiin ja
terveydenhuollon yrityskaupoista mikroyrityksiin (alle 10 henkil6d) ja pieniin yrityksiin
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(henkiléstomaara 10-19). Eniten sosiaali- ja terveysalan yrityskaupan kohteista oli vii-
dessa yliopistosairaalan sijaintimaakunnassa.

Terveys- ja sosiaalialan yrityskauppojen vilkastuminen oli ndkynyt myés esimerkkina
olleessa Pohjois-Karjalassa. Ikdihmisten asumispalveluja Siun sotelle tuottavista pal-
veluyksikdista iso osa oli keskittynyt Attendolle ja sen lisaksi suurista ylikansallisista
yrityksista palveluntuottajina toimivat myds Mehilainen ja Esperi Care. Ostotarjouksia
olivat saaneet myds lahes kaikki tutkimuksessa tehtyyn kyselyyn vastanneet sosiaa-
lialan yritykset. Suurin osa yrityksista ei ollut aikeissa myyda toimintojaan.

Alle puolet yrityksista ilmoitti, ettd asiakaspaikat olivat jossain maarin tai huomatta-
vasti vajaakaytdssa, mutta yhta moni yritys arvioi, etta heilla oli melko hyvin asiak-
kaita. Lahes puolet arvioi my0s asiakasmaarien kasvaneen kolmen viime vuoden ai-
kana. Monet kyselyyn vastanneista nakivat yrityksensa tulevaisuuden toiveikkaana.
Melko positiivisten tulosten perusteella voidaan pohtia, etta oliko vastaajiksi valikoitu-
nut yrityksia, joilla meni suhteellisen hyvin vai olivatko jaljelle jaaneet pienet sosiaali-
ja terveysalan yritykset parjdnneet muutoksessa myytyja yrityksia paremmin.

Sosiaali- ja terveyspalvelujen jarjestamisen siirtyminen kunnilta Siun sote -kuntayhty-
malle nakyi yrityksissa lisdantyneena byrokratiana ja paatdoksenteon siirtymisena kau-
emmaksi palvelujen tuottajista. Palvelun tuottajien nakdkulmasta epavarmuus oli li-
saantynyt ja asiakaspaikat tayttyivat hitaasti. Palvelujen kilpailutuksissa kritisoitiin
maariteltyja katto- ja enimmaishintoja, joita pidettiin lilan alhaisina laadukkaan palve-
lun tuottamiseen. Tassa tilanteessa kyse ei ole enaa aidosta kilpailusta palvelun tuot-
tajien valilla. Vastaajat olivat melko yksimielisia siina, etta palvelujen hankinnassa
vain hinta ratkaisee.

Sosiaali- ja terveysalan yritysten rinnalle on syntynyt muun muassa ikdihmisten per-
hehoitoa tarjoavia perhehoitokoteja. Perhehoidon toimintamalli perustuu toimeksianto-
suhteeseen sote-palveluja jarjestavan kunnan tai kuntayhtyman ja perhehoitajan va-
lila. Toimeksiantosopimukseen perustuva perhehoito ei ole yrittajyytta eika perhehoi-
taja ole tydsuhteessa kuntaan tai kuntayhtymaan. Esimerkiksi Pohjois-Karjalassa oli
vuonna 2018 40 ikaihmisten perhehoitajaa ja 27 ikdihmisten perhekotia, joka vastaa
noin viitta alle kaksikymmentapaikkaista hoivakotia. Perhehoitajina tydskentelevat
ovat paaasiassa haja-asutusalueella asuvia naisia.
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10 Ruotsin terveydenhuollon
uudistukset

10.1 Uudistuksen toteutus

Vuosina 2006—2014 Ruotsia johtanut porvarillinen hallitus (Alliansen) toteutti tervey-
denhuollon uudistuksen ja perusterveydenhuollon valinnanvapauden ensimmaisella
hallituskaudellaan. Tammikuusta 2010 ruotsalaisilla on ollut mahdollisuus valita pe-
rusterveydenhuollon palveluntuottaja julkisten tai hyvaksyttyjen yksityisten palvelun-
tarjoajien joukosta. Ruotsissa on 21 aluetta (aik. maakarajat), joita johtaa kullakin alu-
eella vaaleilla valitut itsenaiset aluevaltuustot ja -hallitukset (aik. maakarajavaltuusto
ja -hallitus). Alueet ovat muiden tehtaviensa liséksi velvollisia jarjestamaan ja rahoitta-
maan terveydenhuollon palvelut asukkailleen. Alueilla on oikeus tehda itsenaisia po-
littisia paatoksia koskien muun muassa resurssien kohdentamisesta perusterveyden-
huollon ja erikoissairaanhoidon valilla, kuinka palveluntuottajien kustannukset korva-
taan ja miten paikallinen terveydenhuoltojarjestelma kaiken kaikkiaan organisoidaan.
Hajautetusta ja alueiden itsenaisesta paatoksenteosta huolimatta alueita ohjaa laki
(Hals6- och sjukvardslag 2017:30), joka takaa, ettad alueella asuvat saavat korkeata-
soisia terveydenhuollon palveluja. Alueilla on myds verotusoikeus. (Konkurrensverket
2010; Isaksson ym. 2016.)

Valinnanvapausjarjestelman olennainen osa on siina, ettad perusterveydenhuollon pal-
velumarkkinat (lahinna yleislaakarien ja sairaanhoitajien vastaanotto terveyskeskuk-
sissa) ovat avoinna kaikille terveyspalvelujentuottajille, jotka alueet ovat hyvaksyneet
tuottajiksi. Palvelun kayttdjan kannalta ydin on siina, ettéd han voi valita mieleisensa
palveluntuottajan. Valinta tapahtuu siten, etta palvelun kayttaja listautuu haluamansa
terveyskeskuksen asiakkaaksi. Kansalainen maksaa palvelusta alueen maaraaman
asiakasmaksun, joka on tuottajasta riippumaton. Terveydenhuollon kustannuksista
suurin osa katetaan alueelta keratyilla verotuloilla (noin 80 %), 15—20 prosenttia saa-
daan valtiolta ja pieni osuus asiakasmaksuista. Alueet rahoittavat perusterveyden-
huollon palveluntuottajia listattujen potilaiden maaraan sidotulla kapitaatiokorvauksella
(kiintea rahoitus) seka kaynti- ja toimenpidekohtaisilla rahoitusosuuksilla (muuttuva ra-
hoitus). Eri alueiden rahoitusmallit eroavat toisistaan jonkin verran samoin kuin perus-
terveydenhuollon palvelut ja tehtavat. (Konkurrensverket 2010; Brommels 2016.)

Ennen valinnanvapautta Ruotsissa oli 982 terveyskeskusta. Elokuussa 2010 eli kah-
deksan kuukautta perusterveydenhuollon uudistusten jalkeen oli perustettu 223 uutta
terveyskeskustakeskusta, mika merkitsi 23 prosentin kasvua perusterveydenhuollon
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yksikdiden maarassa (yhteensa 1 205). Perusterveydenhuollon terveyskeskuksista 26
prosenttia oli yksityisten yritysten omistamia. Uusista yksikoista lahes kaikki olivat yk-
sityisia terveyskeskuksia ja kaksi kolmasosaa uusista yksikdista perustettiin Tukhol-
man, Skanen ja Lansi-Gétanmaan tiheasti asutuille alueille. Terveydenhuollon uudis-
tusten toteuttamisen jalkeen perusterveydenhuollon palvelujen saatavuus parantui
palveluntarjoajien maaran lisdannyttya. Yksikdiden valinen kilpailu pidensi myds nii-
den aukioloaikoja vaikuttaen palvelujen saatavuuden parantumiseen. (Konkurrensver-
ket 2010.)

Pienet, henkildstomaaraltaan alle 50 henkildn, yritykset omistivat kaksi kolmasosaa
yksityisista terveyskeskuksista. Suuret yritykset kuten Praktikertjanst AB, Capio AB,
Carema AB ja Aleris AB omistivat perusterveydenhuollon palveluja tarjoavista yrityk-
sistd kolmasosan (Konkurrensverket 2010). Praktikertjanst AB on I&akarien ja ham-
maslaakarien omistama yritys, joka on osakeomistusta koskevien rajoituksien vuoksi
verrattavissa osuuskuntaan (Brommels 2016). Capio AB on terveydenhuollon yritys,
joka sai alkunsa, kun Tukholman maakarajat myi omistamansa S:t Gdranin sairaalan.
Capio omistaa Ruotsissa sairaaloita, erikoislaakariklinikoita ja terveyskeskuksia seka
tuottaa terveyspalveluja myds Norjassa, Tanskassa, Saksassa ja Ranskassa. Ca-
rema-konserni muodostui Carema Care ja Carema Sjukvard -yhtidista, joista Carema
Care tuotti vanhustenhuollon palveluja ja Carema Sjukvard perusterveydenhuollon
terveyskeskuspalveluja seka erikoisterveydenhuollon palveluja. Capio osti Carema
Sjukvardin vuonna 2012 ja Carema keskittyi palvelutuotannossaan vanhustenhoitoon.
Vuodesta 2013 Carema on ollut nimeltdan Vardaga AB. Aleris AB tarjoaa terveyden-
huollon, diagnostiikan ja kuntoutuksen palveluja Ruotsin liséksi Norjassa ja Tans-
kassa. Naista yksityisista terveysalan yrityksistd ainoastaan Praktikertjanst ei ole paa-
omasijoittajien omistuksessa.

Kymmenessa vuodessa terveyskeskusten maara on vahentynyt, mutta yritysten omis-
tamien terveyskeskusten osuus on kasvanut. Vuoden 2016 lopussa oli yhteensa 1
144 perusterveydenhuollon terveyskeskusta, joista yksityisten omistamia oli 42 pro-
senttia. Vuonna 2016 terveydenhuollossa (halso- och sjukvard) tydskenteli 295 600
tyéntekijaa, joista 82 prosenttia tydskenteli julkisella ja 18 prosenttia yksityisella sekto-
rilla. Yksityisessa terveydenhuollossa tydskentelevien osuus kasvoi neljaprosenttiyk-
sikkda (12 320 tyodntekijaa) vuosina 2007-2016. Yha useampi kansalainen hakee hoi-
toa yksityisista terveyskeskuksista, silla vuonna 2016 kaikista perusterveydenhuollon
kaynneistd 45 prosenttia oli yksityisten yritysten harjoittamissa terveyskeskuksissa.
Yksityisten terveyskeskusten osuus vaihteli alueittain 13—-67 prosentissa. Eniten yksi-
tyisia terveyskeskuksia oli eteladisessad Ruotsissa Tukholman, Vastmanlandin, Hallan-
din, Uppsalan, Lansi-Gétanmaan ja Skanen alueilla ja vahiten Orebron, Norrbottenin,
Jamtlandin ja Taalainmaan alueilla. (K6ép av verksamhet 2016. Kommuner, landsting
och regioner 2006—2016, 2018.)
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10.2 Uudistuksen arviointi

Tukholman aluetta koskevan valinnanvapausuudistuksen arviointi on osoittanut, etta
palvelujen saatavuuden parantumisen myo6ta erityisesti ladkarissa kaynnit lisdantyivat
vuodesta 2008 vuoteen 2015. Samanaikaisesti kustannukset kasvoivat vain margi-
naalisesti, mika tarkoitti parantunutta tuottavuutta. Uudistuksen ensimmaisen vuoden
aikana tuottavuuden arvioitiin kasvaneen 10 prosenttia, mutta seuraava vuonna se oli
tasoittunut kolmeen prosenttiin. Vaikka eri palvelutarjoajien valillda on suuria eroja,
tuottavuudessa yksityisten ja julkisten palveluntarjoajien ei ollut huomattavia eroja.
Myo6skaan asiakastyytyvaisyydessa yksityisten ja julkisten tuottajien valilla ei ollut
eroa eika palvelujen tuottavuuden lisdantymisella todettu yhteyttd heikentyneeseen
asiakastyytyvaisyyteen. Asiakastyytyvaisyys sailyi suhteellisen muuttumattomana. Yk-
sityisten perusterveydenhuollon palvelujen kayttd, painotetuilla potilaskaynneilla mitat-
tuna, lisdantyi kaikissa ikdryhmissa seka eniten vaativaa hoitoa tarvitsevissa potilas-
ryhmissa (esim. kroonisia sairauksia sairastavilla) ettd matalan tulotason alueilla. Tuk-
holman alueella uudistukset paransivat palvelujen saatavuutta erityisesti matalan tulo-
tason alueilla asuvilla ja vaativaa hoitoa tarvitsevien asiakkaiden kohdalla. (Janlév &
Rehnberg 2011; Dahlgren ym. 2013.)

Myéhemmat tutkimukset ovat kyseenalaistaneet naita havaintoja, silla uudistusten jal-
keen perustetut perusterveydenhuollon terveyskeskukset sijaitsevat vain harvoin alu-
eilla, joissa vaestdn sosioekonominen asema on alhainen ja terveydenhuollon palve-
lujen tarve on suuri (Isaksson ym. 2016). Tasta ndkdkulmasta valinnanvapausuudis-
tus nayttaa vaarantaneen perusterveydenhuollon oikeudenmukaisuusperiaatetta. Re-
surssien kohdentaminen perusterveydenhuollon valinnanvapausuudistukseen on tullut
yha riippuvaisemmaksi palveluntuottajan sijainnista, asiakkaan valinnasta ja kysyn-
nasta eika niinkaan terveydenhoidon tarpeesta (Burstrom ym. 2017).

Muiden alueiden kuin Tukholman kokemukset valinnanvapaudesta ovat erilaisia. Tuk-
holman ulkopuoliset alueet ovat riippuvaisia suuremmista kapitaatiomaksuista (kiintea
rahoitusosuus 70-80 %) kuin Tukholman alue (kiintea rahoitusosuus 40 %). Tukhol-
man ulkopuolisilla alueilla korostuu myds perusterveydenhuollon tuottajien laajempi
palveluvastuu (Anell 2011). Ruotsin muita alueita koskeva valinnanvapauden arviointi
osoitti, ettd maaseutualueilla sosioekonomisesti heikommassa asemassa olevilla oli
vaikeuksia saada terveyspalveluja. Padesteita palvelujen saannille olivat aika ja etai-
syydet eika valinnanvapaus tarjoa tahan ratkaisua, koska harvaan asutuilla ja maan-
tieteellisesti syrjaisilla alueilla palveluille ei ole riittavaa asiakaskuntaa. (Rauhut &
Smith 2018; Kullberg ym. 2017; Miani ym. 2013.)
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Syksysta 2011 Iahtien julkisuudessa on esitetty kritiikkia padomasijoittajien omistamia
suuria yksityisia terveydenhuollon yrityksia kohtaan. Kritiikin taustalla ovat muun mu-
assa kokemukset asiakkaiden huonosta kohtelusta. Julkista keskustelua kaydaan
my0s terveyspalvelujen voitontasosta verrattuna toisiin palvelusektoreihin seka siita,
ettd paddomasijoittajien omistamat suuret terveysalan yritykset valttyvat yritysveron
maksulta huolellisella, mutta tosin laillisella verosuunnittelulla.

10.3 Uudistuksen sukupuolivaikutukset

Suurin osa kaikista sukupuolivaikutusten arvioinneista, jotka ovat koskeneet Ruotsin
terveydenhuollon uudistuksia 1990-luvulta lahtien, ovat keskittyneet siihen, miten ne
ovat vaikuttaneet asiakkaisiin. (Landstingsférbundet 2002; Socialstyrelsen 2004,
2008; Regeringskansliet 2016; Sveriges kommuner och landsting 2014). Ainostaan
muutamat arvioinnit ovat kohdistuneet siihen, miten terveydenhuollon uudistukset
ovat vaikuttaneet henkiléstoon. On kuitenkin viitteita siita, etta terveydenhuollon uu-
distukset ovat merkinneet sita, ettd miehia on nimitetty enemman johtotehtaviin kuin
naisia, ja miehet tekevat harvoin terveydenhuollon perustyota esimerkiksi sairaanhoi-
tajina tai fysioterapeutteina. Tama kehitys on vastoin sukupuolten tasa-arvopyrkimyk-
sid. (Region Kronoberg 2015; Karlsson 2007.)

Terveydenhuollon uudistukset ovat lisdnneet terveyspalvelujen alihankintaa Ruot-
sissa. Sen sijaan etta terveydenhuollon tyontekijoita olisi palkattu toihin julkiselle sek-
torille, heitd on kannustettu yrittajiksi ja tarjoamaan palvelujaan julkiselle sektorille.
Yrittajiksi ryhtyneet ovat olleet voittopuolisesti naisia. Naisyrittajien osuuden kasvatta-
minen yrittdjissa on ollut poliittisesti tarkea tavoite Ruotsissa (Regeringskansliet
2016). Sen sijaan, etta terveydenhuollon ammattilaiset tydskentelevat julkisen sekto-
rin matalapalkkaisissa ja suhteellisen haastavissa tyotehtavissa (esim. vuorotyod, fyysi-
sesti ja psyykkisesti vaativaa), uusina yrittajina he ovat saavuttaneet itsendisyyden,
mutta ennallaan ovat matala palkkataso seka vaativa tyo ja tydolosuhteet.

Terveydenhuollon uudistusten tavoitteena oli pienentaa terveydenhuollon kustannuk-
sia, ja kustannusten oletettiin supistuvan hankkimalla palveluja yrittgjiltad alihankintana.
Vuosina 2006-2010 vallassa olleen hallituksen tavoitteena oli siis kasvattaa tervey-
denhuollossa toimivien naisyrittajien osuutta kaikista yrittajista. Yrittajyys ei kuiten-
kaan ole ratkaissut terveydenhuollon raskaan ja suhteellisen heikosti palkatun tyon
ongelmia. (Smith & Rauhut 2019.)

Jossain maarin pysyvia tydsuhteita on korvattu maaraaikaisilla sopimuksilla ja lisaa-
malla epatyypillisia tydaikoja (Wahlby & Edstrom 2018). Lisaksi Vardférbundetissa on
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huomattu, ettad sen jasenista nuoret, terveet ja hyvin koulutetut terveydenhuollon am-
mattilaiset tydllistyvat yleensa yksityisiin terveydenhuollon yrityksiin, kun taas ikdanty-
neet, alhaisemman tydkyvyn ja koulutuksen omaavat jasenet ovat jaaneet tydskente-
lemaan julkiselle sektorille. Yksityiset terveydenhuollon tyénantajat ovat paaasiassa
Suur-Tukholmassa ja isoimmissa yli 100 000 asukkaan kaupungeissa. Terveyden-
huollon tydntekijdiden jakautuminen yksityisen ja julkisen sektorin kesken ei ole kui-
tenkaan taysin tydntekijdn omassa valinnassa, silla yksityisten tydnantajien mukaan
ikdantyneet eivat ole haluttua tyévoimaa (Vallgarda 2018).

Terveydenhuollossa pitkat sairauslomat ovat yleisia. lkaantyneelle, alhaisemmin kou-
lutetulle ja fyysisesti alhaisen tydkyvyn omaavalle, julkisen terveydenhuollon henkilds-
tolle tydolosuhteet ovat huonot, koska nuorempi tyévoima on siirtynyt tydoskentele-
maan yksityiselld sektorilla. Julkisen sektorin tydolosuhteita pidetddn heikompina, jos
niitd verrataan esimerkiksi yksityisen sektorin palkkoihin tai tyoloihin. (Vallgarda
2018.)

Alihankkijana toimiminen tarkoittaa yrittgjille usein taloudellista epavarmuutta. Myos-
kaan sosiaaliturva ei ole niin hyva kuin tyontekijoilla. Pienyrittdjille taloudelliset margi-
naalit ovat pienia ja yksi menetetty sopimus voi johtaa pahimmillaan taloudelliseen ah-
dinkoon. Tama johtaa siihen, etteivat pienyritykset ole halunneet palkata tyontekijoita
tai jos heita palkataan, tydsuhteet ovat lyhytaikaisia tai tuntiperusteisia. Kansainvaliset
paaomasijoittajat, jotka ovat etabloituneet ruotsalaiselle terveydenhuoltosektorille, ha-
luavat joustavaa tydvoimaa. Tama on johtanut lyhytaikaisiin tydsuhteisiin ja lisdnnyt
epatyypillisia tydaikoja. Nuoret, alalle tulevat hyvaksyvat usein nama ehdot, koska
kyse voi olla heidan ensimmaisesta tydstaan.

Vasemmistopuolue on esittanyt, ettd Ruotsin terveydenhuollon uudistusten sukupuoli-
vaikutuksia arvioitaisiin joillakin alueilla, mutta puolue ei ole onnistunut tassa tavoit-
teessaan (esim. Landstinget i Jonkdpings lan 2014). Myds ammattiliitot ovat olleet
odottavaisia Ruotsin terveydenhuollon uudistusten suhteen.
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10.4 Keskeisia havaintoja ja paatelmia

Ruotsissa ei toteutettu ennakkoarviointia vuosina 2007-2009 toteutettujen terveyden-
huollon uudistusten vaikutuksista henkildston sukupuolen mukaiseen tasa-arvoon.
Tasa-arvo kysymyksia on selvitetty paaasiassa asiakkaiden ndkdkulmasta. Ruotsin
terveydenhuollon uudistuksen vaikutuksista terveydenhuollon henkildstén sukupuol-
ten tasa-arvoon on todettu seuraavaa:

Yksityisen sektorin osuus palveluntuottajana kasvoi huomattavasti. Ennen valinnanva-
pautta toiminnassa oli 982 terveyskeskusta ja kahdeksan kuukautta uudistusten jal-
keen oli 1 205 terveyskeskusta, joista oli yksityisid 26 prosenttia. Vuoden 2016 lo-
pussa oli vain 1 144 perusterveydenhuollon terveyskeskusta, joista yksityisten omista-
mia oli 42 prosenttia. Yksityinen sektori on merkittdva tydnantaja kolmella suurimmalla
kaupunkialueella mutta sen merkitys on vahaisempi muualla.

Yksityinen sektori tydllistad nuorempia ja korkeammin koulutettuja kuin julkinen sek-
tori, jonne on jaanyt vanhempia seka alhaisemman koulutuksen ja tydkyvyn omaavia
tyontekijoita. Tyo julkisella sektorilla epatyypillisine tydaikoineen, fyysisesti ja psyykki-
sesti kuormittavana ja suhteellisen heikosti palkattuna on kaynyt entista raskaam-
maksi vanhimmille tydntekijoille, kun nuoret ovat siirtyneet yksityiselle sektorille, jossa
palkkataso on korkeampi kuin julkisella sektorilla.

Naiset tydoskentelevat terveydenhuollossa entista useammin maaraaikaisissa tydsuh-
teissa, silla yksityisella sektorilla huomattavan suurella osalla tyontekijoistd on maara-
aikaiset tydsopimukset. Uudistusten jalkeen johtotehtaviin on nimitetty enemman mie-
hia kuin naisia ja miehet tekevat harvoin perushoitoty6ta.

Naisten maara ja osuus terveydenhuollon alan yrittdjistd on kasvanut. Pienilla tervey-
denhuoltoalan yrityksilla kuitenkin on heikot mahdollisuudet kilpailla suuryritysten
kanssa.
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11 Johtopaatoksia ja suosituksia

Uudistuksen tasa-arvokysymyksia rakenteiden tasolla
Sukupuolisegregaation purkaminen sosiaali- ja terveysalan haasteena

Suomea pidetddn monessa suhteessa yhtena sukupuolten tasa-arvon esimerkki-
maana, mutta Suomen tyémarkkinoilla vallitsee poikkeuksellisen jyrkka sukupuolen
mukainen eriytyminen naisten ja miesten ammattialoihin. Voimakkaalla sukupuolen-
mukaisella eriytymiselld on monia kielteisia, erityisesti tydmarkkinoiden toimivuuteen
liittyvia, vaikutuksia. Segregaation purkaminen ainakin lyhyella aikavalilld on erittain
haastavaa ja vaatii monenlaisia toimia I&htien asenteista ja peruskoulutuksesta ja jat-
kuen alan koulutukseen ja ty6elamaan liittyviin toimiin.

Tyoolotutkimuksen (Sutela ym. 2019) mukaan tydmarkkinoilla on aikaisempaa enem-
man ihmisia, jotka ovat sijoittuneet tydtehtaviin, jotka ovat vastakkaiselle sukupuolelle
tyypillisempia tyduravalintoja. Segregaation nakdkulmasta katsottuna tdma vuosien
1983-2018 kehitys on myodnteista. Naiden tulosten valossa nayttaa silta, etta tydmark-
kinoiden sukupuolen mukainen segregaatio on jossain maarin lieventymassa. Ammat-
tirakenteen muutokset nayttavat tarjoavan talle kehitykselle ainakin osaselityksen,
silld seka naiset ettd miehet tydskentelevat aikaisempaa harvemmin erityisen nais- tai
miesvaltaisissa ammateissa ja molempien sukupuolten parissa on tapahtunut siirty-
maa erityisasiantuntija- ja asiantuntija-ammatteihin, joissa sukupuolirakenne on
yleensa tasaisempi. Ammattirakeen muutokset nayttavat lieventavan pienin askelin
sukupuolen mukaista segregaatiota tydmarkkinoilla.

Huolimatta mydnteisesta segregaation lieventymiskehityksesta sosiaali- ja terveysala
on edelleen naisvaltainen, mika luo haasteen sukupuolten tasa-arvon tarkastelulle.
Tutkimuksessa tehtyjen havaintojen perusteella olisi suositeltavaa saada sosiaali- ja
terveysalalle rekrytoitua mahdollisimman tasaisesti seka naisia ettd miehia, mika
edesauttaisi muun muassa alan tydvoiman saantia, tydkulttuuria, palveluiden laatua,
turvallisuutta. Kuitenkin haasteet voimakkaan segregaation purkamiselle kaytannén
keinoin ovat suuret. Segregaation lieventamiseksi tarvitaan laajasti erilaisia tydoloihin,
johtamiseen, palkkaukseen ja alan koulutukseen liittyvia toimia.

Segregaation purkamiseen liittyvat haasteet kulminoituvat esimerkiksi henkiloston
saatavuuteen liittyviin ongelmiin. Hallituksen esityksessa (HE 16/2018) arvioitiin, etta
kilpailutilanne henkildstdstd muodostuisi todennakdisimmin suurissa kaupungeissa.
Pienemmilla paikkakunnilla henkiloston saatavuuden vaikeudet voisivat olla esteena
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kilpailulle, koska palveluntuottaja ei voisi Kilpailla markkinoilla ilman riittava henkilos-
t04, eika tosiasiallisella valinnanvapauden toteutumisella olisi siten merkitysta. Suosi-
tuksena naihin haasteisiin voisi olla koulutuspaikkojen lisdaminen ja ammattialakohtai-
sen arvostuksen nostaminen patevyysvaatimuksia kehittdmalla. Koulutuksen sisallon
kehittdmisessa tulisi kiinnittdd huomiota sukupuolineutraaliuteen. Samoin tulisi kehit-
taa tyooloja sukupuolten tasa-arvoa edistavaan suuntaan.

Tybnantajalle kohdistuu aktiivinen toimintavelvoite toimia siten, ettd avoinna oleviin
tehtaviin hakeutuisi seka naisia ettd miehia tasamaaraisesti. Tama ei kuitenkaan ole
sellainen asia, jonka tydnantaja omilla toimenpiteilladn voisi yksin ratkaista, koska
naisvaltaisuus liittyy vahvasti Suomen koulutusjarjestelman rakenteisiin ja tydnhakijoi-
den sukupuolijakauma on osin seurausta siitd. Tyonantaja ei voi vaikuttaa suoraan sii-
hen, ettd koulutuksesta valmistuisi tasaisesti seka miehia etta naisia. Tilanne vaatisi
koulutusjarjestelman uudistamista, jolla pyrittaisiin alan vetovoiman lisddmiseen. Re-
sursseja tulisi kohdistaa myds tutkimukseen, jossa paneuduttaisiin syrjiviin rakentei-
siin ja pyrittaisiin etsimaan niihin ratkaisuja. Muutoksen aikaansaaminen vaatii siten
poliittisia toimenpiteita, joiden avulla voidaan vaikuttaa rakenteisiin. Toisaalta tulee sa-
malla huomioida, etta rakenteiden muuttamisella voi olla muihin ammattialoihin vaikut-
tavia ja koko yhteiskuntaa lapileikkaavia seurauksia.

Toimialojen palkkauksen rakenteelliset ongelmat ja palkkaharmonisaatio uudis-
tuksessa

Palkkaeroihin vaikuttaa osaltaan tydmarkkinoiden sukupuolen mukainen segregoitu-
minen. Naisvaltaiset alat ovat usein miesaloja matalapalkkaisempia ja naiset etenevat
miehia harvemmin johtotehtaviin. Lisaksi hoivavastuu on jakautunut epatasaisesti niin,
etta naiset kayttavat miehia enemman perhevapaita ja kantavat suurempaa hoivavas-
tuuta. Palkkaeroihin vaikuttaa myos se, etta naiset tydskentelevat miehia useammin
maaraaikaisissa tydsuhteissa. (Samapalkkaisuusohjelma 2016-2019.) Naisenemmis-
téisten alojen miesaloja matalamman palkkauksen on todettu juontavan juurensa su-
kupuolittuneeseen tydmarkkinahistoriaan ja vuosikymmenten takaisiin ndkemyksiin ja
sopimuksiin naisten tyon arvosta (Bergholm 2005).

Julkisen sektorin ammattirakenteen muutosta koskeneessa tutkimuksessa (Laine
2017) havaittiin, ettd sukupuolenmukainen ammatillinen eriytyminen sailyi voimak-
kaana ammattirakenteen muutoksista huolimatta. Valtiosektorilla ammattirakenteen
muutos kavensi naisten ja miesten valista palkkaeroa, mutta nain ei tapahtunut kunta-
sektorilla. Naisten suurempi koulutustason nousu suhteessa miehiin ei kuntasektorilla
kaventanut palkkaeroja. Yhtena syyna tahan oli se, ettad kuntasektorilla naisten koulu-
tustason nousuun ei valttamatta liittynyt naisten etenemistd paremmin palkattuihin
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ammatteihin. Koulutustason nousussa kyse oli siita, etta henkiléstéosuudeltaan suu-
rimpien ammattinimikkeiden kohdalla ammatin edellyttdman peruskoulutuksen muut-
tumisella vanhasta keskiasteen opistotasoisesta koulutuksesta korkeakouluasteen
koulutukseksi. Suurten naisvaltaisten ammattiryhmien (esim. sairaanhoitaja ja tervey-
denhoitaja) koulutustason nousua ei seurannut palkkatason vastaava muutos. (Laine
2017)

Sukupuolten palkkaerojen kaventaminen ja naisvaltaisten alojen palkkauksen kehitta-
minen vaatii edelleen toimia, mutta samalla on tunnistettu muutoksen vaikeus (Ojala
ym. 2019). Samapalkkaisuutta edistaisi jo se, etta koulutustason nousu nakyisi myos
palkkauksessa (Laine 2017). Voimakas segregaatio ja yhden sukupuolen tyénteon
alueet voivat tarjota alueita, joissa naisten ja miesten valiset hierarkiat eivat ole naky-
vissa ja samalla niihin ovat juurtuneet tydn tekemisen sisaltdjen ja arvostusten kulttuu-
riset erot. Naistd eroista seuraa myos sukupuolenmukaisia ja naisia syrjivia palkka-
eroja. Ammatilliseen segregaatioon liittyy kaikkinainen kulttuurinen lapaisevyys, itses-
tdan selvyys ja siten muutoksen vaikeus. (Korvajarvi & Heiskanen 2019.)

Lain valmistelussa arvioitiin, etta yksityiset yritykset menestyisivat julkista sektoria pa-
remmin henkiléstdn rekrytoinnissa, koska yksityiset yritykset kykenisivat joustavam-
min maarittdmaan tydsuhteen ehtoja. Yksityisten yritysten ei tarvitsisi noudattaa julki-
sen sektorin tydehtosopimuksia. Taman katsottiin olevan kilpailuetu, joka mahdollis-
taisi kustannustehokkaan toiminnan, silla henkiléstémitoitus ja asiakkaiden kysynta
kohtaisivat paremmin. TyOnantajana toimivien maakunnan liikelaitosten henkil6stoon
littyvana etuna voisi puolestaan olla joustavien tyéurapolkujen tarjoaminen sosiaali- ja
terveydenhuollon eri tasoille sijoittuvissa tyotehtavissa ja erilaisissa organisaatioissa
(HE 16/2018 vp). Tyonantajalla onkin pitkahkolla aikavalilla vahintdan jossain maarin
mahdollisuus vaikuttaa siihen, minka sisaltdista tydehtosopimusta tydnantajan teetta-
maan tydhon sovelletaan esimerkiksi solmimalla yrityskohtaisen tydehtosopimuksen.

Lainvalmistelussa ei juuri kiinnitetty huomiota tydnantajan tasapuolisen kohtelun vel-
voitteeseen, jolla voi olla palkkakustannusten kehityksen kannalta merkitysta erityi-
sesti silloin, kun tydnantajaorganisaation muutokset tapahtuvat julkisen sektorin, ja
paasaantdisesti saman tydehtosopimuksen, sisalla. Talldin esimerkiksi saman tyo- ja
virkaehtosopimuksen erilaiset soveltamiskaytannot aiemmin erillisilla tydnantajilla on
yhtenaistettava niin, etteivat ne riko tasapuolisen kohtelun velvoitetta tai samapalkkai-
suusperiaatetta. Erilaiset soveltamiskaytannoét voivat ilmeta esimerkiksi siten, etta sa-
maa ty6ta tekevien tyontekijdiden tyd on aiemmilla tydnantajilla sijoitettu eri tehtava-
eli vaativuustasolle.

Edelld mainittu yhtenaistdminen on nk. palkkaharmonisoinnin ytimessa. Palkkaharmo-
nisoinnilla tarkoitetaan, etta tulkinnat yhtenaistetaan niin, ettd samasta ty6std makse-
taan sama palkka. Mahdollisten palkkaerojen tulee perustua joko erilaisiin tydtehtaviin
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tai tyontekijan osaamiseen ja kykyihin, joiden perusteella han suoriutuu tehtavassaan
paremmin kuin muut. Hyvaksyttavat palkkaerot voivat perustua mydés tydntekijan pal-
kitsemiseen, kaytanndssa siihen, ettd han on suoriutunut tydssaan muita samassa
asemassa olevia tydntekijéitd paremmin. Tyéehtosopimusta noudattava tydnantaja voi
siten perustaa palkkaerot yleenséa palkkausjarjestelman nk. henkilékohtaiseen pal-
kanosaan. Sen sijaan tehtavan vaatimuksista kasin maaraytyvan palkan tulee olla
sama kaikille samaa ty6ta tekeville. Jos samaa ty6ta tekevien valilld on perusteetto-
mia palkkaeroja, tulee tydnantajalla olla vahintdankin suunnitelma siita, miten palkka-
erot tullaan tasaamaan. (TT2018:18.)

Tutkimuksessa saatiin vain joitain viitteita siitd, milla tavoin tydntekijéiden tydsuhtei-
den ehtoja muutostilanteissa on pyritty muuttamaan ja palkkaharmonisointia toteutta-
maan. Ammattiyhdistystoimijoiden haastatteluissa viitattiin kdytantdihin, joissa eri suu-
ruisia palkkoja oli jarjestelty uudelleen siten, ettéd palkkaerot selittyivat henkilékohtai-
sella palkan osuudella. Tasapuolisen kohtelun kannalta tallainen kaytanté voidaan
nahda ongelmallisena, silla palkkaan vaikuttavan henkilékohtaisen arvioinnin perus-
teita tulee soveltaa samaa tydta tekeviin tyontekijdihin samalla tavalla. Palkkauspe-
rusteiden soveltamisesta oli myds sovittu yhteistoimintaneuvotteluissa. Tutkimusai-
neistosta ei ollut havaittavissa palkkasyrjintda sukupuolen perusteella. Palkkaharmo-
nisoinnin kysymykset vaikuttavat liittyvan pikemminkin tasapuolisen kohtelun velvoit-
teeseen kuin syrjintdan sukupuolen perusteella edes naisvaltaisella alalla.

Sosiaali- ja terveysalan palkat ja palkkakehitys riippuu ennen kaikkea siita, mista tyo-
ehtosopimusneuvotteluissa pystytdan sopimaan. Palkkaukseen liittyvana keskeisena
epakohtana voidaan pitda suhteellisen matalaa palkkatasoa. Tama seikka yhdessa
tydolojen kehittymisen kanssa on omiaan vahentamaan alan vetovoimaa. Samat on-
gelmat koskevat myds muita julkisen sektorin naisvaltaisia matalapalkka-aloja. Erityi-
sesti padkaupunkiseudulla tdma on johtanut tydvoimapulaan, jonka vuoksi paakau-
punkisudun kunnat ovat ryhtyneet maksamaan tietyilla aloilla ylimaaraista palkanlisaa.
Edes télla ei kuitenkaan ole ollut toivottua vaikutusta. (Helsingin Sanomat 19.8.2019.)

Palkkakuopan korjaamiseen ei ole olemassa viisasten kivea. Sosiaali- ja terveysalalla
on valinnanvapausuudistuksen kaatumisesta huolimatta nahtavissa kehitys, jossa
aiemmin julkisen sektorin hoitamia toimintoja siirtyy ja siirretdan yksityiselle sektorille.
Palkkauksen tasapuolisuuden ja ennen kaikkea sukupuoleen perustuvan palkkasyrjin-
nan kitkemiseksi ja tehokkaan oikeussuojan takaamiseksi syrjitylle voidaankin suosi-
tella, etta varmistetaan palkkojen ja palkkausperusteiden lapindkyvyys saatamalla
laki, joka mahdollistaa palkkatietojen saamisen myos yksityissektorilla palkkasyrjintaa
epailtdessa. Samalla tdma olisi omiaan edistamaan vertailua eri tehtavien valilla sil-
loin, kun on kyse samanarvoisesta tyosta. (ks. myds Palkka-avoimuustyéryhman lop-
puraportti 2019.)
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Tyopaikkojen keskittymisen haaste muutoksessa

Yksi maakunta- ja sote-uudistuksen oletetuista vaikutuksista, jota tarkasteltiin myds
tassa tutkimuksessa, oli kysymys tydn uudelleen organisoinnin aikaansaamasta ty6-
matkojen pidentymisesta ja tydpaikkojen keskittymisestd maakuntien keskuskaupun-
keihin. Kuntaliitoksia koskeneessa tutkimuksessa oli havaittu, etta kuntaliitosten seu-
rauksena sosiaali- ja terveyspalveluissa tuotantoa keskitettiin liitosalueiden keskus-
kuntiin. Keskittdminen ei johtanut henkildéstén vahenemiseen, ainoastaan tydpaikkojen
siirtymiseen pienista litoskunnista suurempiin kuntiin (Saarimaa & Tukiainen 2018).
Pienissa kunnissa sosiaali- ja terveysalan tydpaikat ovat olleet térkeita naisille, ja alan
tydpaikkojen siirtyminen olisi vaikuttanut naisten tyémahdollisuuksiin ja mahdollisesti
pidentanyt naisten paivittaisia tydmatkoja. Oletuksena oli, ettd sote-palvelujen uudis-
tuksessa, jossa oli tarkoituksena luoda suurempia palvelujen tuotantoyksikdita, olisi
voinut tapahtua vastaavaa tyopaikkojen keskittymista kuin kuntaliitoksissa.

Tassa tutkimuksessa henkildstolle tehtyjen kyselyjen perusteella tydyhteisdn vaihdok-
sia tapahtui, mutta muutokset eivat tarkoittaneet tydmatkojen pidentymista ainakaan
valittdmasti siirtyman jalkeen. Esimiesten ja johdon tydssa matkustaminen lisaantyi,
mika ilmeisemmin johtui heidan vastuualueidensa alueellisesta laajentumisesta. Ta-
man tutkimuksen perusteella ei voida arvioida keskittyvatkd tydpaikat organisaatioi-
den yhdistymisen jalkeen uuden organisaation jatkaessa muotoutumistaan. Sukupuol-
ten tasa-arvon kannalta ty6paikkojen keskittymiselld suurempiin yksikéihin ja maakun-
tien keskuksiin voi olla kahdenlaisia seurauksia. Yhtaalta tydntekijdiden, joista paaosa
on naisia, tydmatkat voivat pidentyd, minka seurauksena tyon ja perheen tai muun
elaman yhteensovittaminen tulee vaikeutumaan. Toisaalta keskittymiskehityksen seu-
rauksina pienista kunnista ja maaseudun taajamista katoaa tyopaikkoja, jotka ovat tar-
jonneet erityisesti naisille tydmahdollisuuksia. On kuitenkin mahdollista, etta taman
tyyppiset muutokset, jotka saattavat vaikuttaa erityisesti naisiin, joilla on perheen huol-
toon liittyvia velvoitteita, saattavat olla valillisesti syrjivia. Tutkimusaineistossa tata ei
kuitenkaan koeta mahdolliseksi sukupuoleen perustuvaksi valilliseksi syrjinnaksi, mika
voi olla viite siita, etteivat kyselyihin vastanneet ole tietoisia siitd, miten valillinen syr-
jinta voi ilmeta.

Tasa-arvokysymyksia maakunta- ja sote-uudistuksen valmistelutyossa

Lainvalmistelua ohjaavien instrumenttien, HELO:n (Valtioneuvoston antamat hallituk-
sen esitysten laatimisohjeet 2004) seka oikeusministeridn julkaiseman valtioneuvos-
ton ohjeistuksen saaddsehdotusten vaikutusten arviointia varten (2007), mukaan halli-
tuksen esityksista tulee ilmeta myds se, milla tavoin lakiesityksen arvioidaan vaikutta-
van naisiin, miehiin ja sukupuolivahemmistoihin seka heidan asemaansa yhteiskun-
nassa. Sosiaali- ja terveysalan uudistuksessa on ensinnakin sukupuolivaikutuksia,
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jotka liittyvat toiminnan kohteisiin eli asiakkaisiin. Toisaalta silla on sukupuolivaikutuk-
sia henkildstdon, joka alalla tydskentelee. Jalkimmaisen osalta vaikutukset erityisesti
naisten tydmarkkina-asemaan seka tyollistymiseen ja toimeentuloon ovat merkittavat,
minka vuoksi olisi erityisen tarkeda arvioida, milla tavoin lakiuudistus edistaa tasa-ar-
von toteutumista ja erityisesti varmistaa, ettei suunnitellulla sdantelylla ole syrjivia su-
kupuolivaikutuksia.

Sukupuolten tasa-arvo vahvemmin mukaan maakuntien uudistuksen
valmistelutyé6hén

Tutkimuksessa tehtiin havainto, etta suurin osa valmistelutyéryhmista oli naisenem-
mistdisia johtuen osin sosiaali- ja terveysalan sukupuolirakenteesta, mutta ryhmien
puheenjohtajisto oli kuitenkin miesenemmistdista. Tassa kohtaa on kuitenkin huomioi-
tava, ettd maakunnat ja siten mydskaan niiden valmistelutydryhmat eivat vield kuulu
kiintidsdannoksen piiriin. Tutkimuksessa havaittiin, ettd maakuntien valilla on suuria
eroja siind, kuinka sukupuolten tasa-arvoon liittyvat teemat olivat olleet esilla uudistuk-
sen valmistelussa.

Tutkimuksen havainnot siita, ettd osa valmistelijoista ei pitdnyt kysymysta sukupuolten
mukaisesta tasa-arvosta relevanttina ja monessa maakunnassa sukupuolten valisen
tasa-arvon kysymykset eivat olleet lainkaan esilla, on huolestustuttavaa, koska tasa-
arvoa tulisi edistdd kaikessa viranomaistoiminnassa. Tasa-arvoa tulisi edistdd muun
muassa valtavirtaistamalla, mika tarkoittaa sita, etté kaikkien paatésten ja toimenpitei-
den valmistelussa, toteutuksessa ja seurannassa tulee ottaa erikseen huomioon nii-
den vaikutukset sukupuoliin. Tarkoituksena on arvioida viranomaisen toiminnan vaiku-
tuksia eri sukupuolien kannalta toiminnan eri vaiheissa ja eri yhteiskuntaelaman alu-
eilla.

Maakuntavalmistelun yhteydessa jarjestettiin vuonna 2018 Maakuntien tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuustyén valmennushanke, jonka tavoitteena oli kehittaa toimintatapoja ja
rakenteita erityisesti toiminnallisen tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistamiseen
maakunnissa. Hankkeen paapaino oli toiminnallisen tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden
edistamisessa eli erityisesti maakuntien toiminnoissa ja palveluissa. Hankkeessa kay-
tettiin kahta kasitettda kuvaamaan erilaisia tasa-arvo ja yhdenvertaisuus nakdkulmia.
Toiminnallisen tasa-arvon ohella kaytettiin henkildstépoliittisen tasa-arvon ja yhden-
vertaisuuden kasitetta. Jaottelu on mielekas ja perusteltu ja vastaavaa jakoa voitaisiin
kayttaa esimerkiksi sukupuolivaikutuksia lainvalmistelussa arvioitaessa.
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Valtavirtaistamisen periaate uudistuksen valmistelutyén kaikille tasoille

Sukupuolivaikutuksia tulee arvioida uudistusten valmistelun ja toteutuksen seka seu-
rannan kaikissa vaiheissa. Sukupuolten tasa-arvoon liittyva valtavirtaistamisen peri-
aate edellyttaa, etta sitd tarkastellaan osana kaikkea toimintaa. Téssa tutkimuksessa
saatujen tulosten perusteella voidaan todeta, etta tarvittaisiin tarkempaa ohjeistusta
siita, mita valtavirtaistaminen tyétapana pitaa sisallaan ja miten sukupuolivaikutuksia
voidaan arvioida. Esimerkiksi sukupuolivaikutusten arviointi tarkoittaa ehdotusten, toi-
menpiteiden, hankkeiden, maaraysten ja kaytantéjen arviointia siltd kannalta, miten
ne vaikuttavat tai tulevat vaikuttamaan miehiin ja naisiin. Tassa kohden olisi huomioi-
tava myds tasa-arvolain painotus naisten aseman parantamisessa, tasa-arvon edista-
misen velvoitteet ja syrjintakiellot. Valtavirtaistaminen ja sen mukanaan tuoma vaiku-
tusten arviointi olisi sisallytettdva suoraan muutosjohtamisen sisalle tyétapana.

Tasa-arvosuunnitelmat muutosjohtamisen tyévalineiksi

Muutosjohtamisen tydvalineina voidaan nahda esimerkiksi “tasa-arvovastaavan” tai
“tasa-arvotydryhman” nimeaminen organisaatiossa. Toisaalta myods erilaiset suunnitel-
mat ja niiden tdysimaarainen kayttdonotto tukee muutosjohtamista. Mitd suuremmasta
uudistuksesta on kyse ja mitd suurempaa organisaatiota se koskee, on sita haasteelli-
sempaa saada oikeanlainen tieto kulkemaan oikeaan aikaan jokaiselle, jota muutos
koskee. Osaava johtaminen ja johtajan rooli korostuu erityisesti muutosvaiheissa.
Suosituksena on, ettd mahdollisimman aikaisessa vaiheessa kyettaisiin ennakoimaan
tulevaa muutosta, jotta paastaisiin aktiivisesti ohjaamaan prosessia, jolloin asioiden
kehittdaminen tapahtuisi aidosti organisaation sisaltd ulospain eika painvastoin.

Varsinkin tiedotussuunnitelmaan tulisi kohdistaa tarkempaa huomiota muutosjohtami-
sessa. Tiedotuksessa voitaisiin laajemmin ottaa kaikki kaytettavissa olevat tiedotuska-
navat kayttédn monikanavaisuutta hydédyntaen, esimerkiksi erilaiset digivalineet. Tie-
dotussuunnitelman tulisi heijastella myds yhteistoimintasuunnitelmassa kuvattuja
muutosvaiheita, joissa erilaiset roolit muutoksen toteuttamisessa olisi kuvattu. Tieto
liittyy vahvasti osallisuuden kokemukseen ja toteutumiseen ja tatd myéta henkildstén
sitoutumiseen. Muutosprosessin pilkkominen eri vaiheisiin auttaa henkiléstéa ymmar-
tdmaan missa vaiheessa muutos on ja mitd on edessa. Lisaksi jokaisessa vaiheessa
tulisi arvioida sukupuolivaikutuksia. Mittavan ja laajan uudistuksen valmistelijat tarvit-
sevat tietoja ja ohjeistusta siita, miten sukupuolten tasa-arvoon liittyvia kysymyksia tu-
lisi kasitella. Ohjeistuksissa tulisi ottaa eri toiminnan tasot huomioon, kuten hallituksen
esitykset, lainsdadantd, lainvalmisteluaineistot, maakuntatason kehittdminen, kuntata-
son kehittdminen ja niin edelleen. Niin uudistuksen valmistelijat kuin tydpaikkatason
toimijat tarvitsisivat konkreettisia tydvalineitd sukupuolivaikutusten arvioimisen ja muu-
tosprosessiin valmistautumisen.
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Valinnanvapaus voi liséta tyén ja tyésuhteiden epavarmuutta

Valinnanvapauskokeilujen perusteella ei pystytd sanomaan paljoakaan henkilstovai-
kutuksista, koska kokeilut olivat alueellisesti ja ajallisesti rajattuja. Lisaksi kokeiluihin
osoitettiin lisdrahoitusta niin, etta organisaatiot eivat joutuneet tekemaan merkittavia
tydn uudelleen organisointeja tai toimintojen sopeutuksia.

Sosiaali- ja terveysalan henkildstosta on pulaa ja tulevaisuudessa palvelujen tarpeen
oletetaan kasvavan, joten alan henkildstolle on tyota, mutta tydpaikat ja tydnantajat
voivat vaihtua. Valinnanvapauden ja palvelujen kilpailutuksen seurauksena mita ilmei-
simmin henkiléstdn tydssa kokema epavarmuus lisdantyisi ja tydntekijoilta odotettai-
siin aiempaa enemman joustavuutta ja likkuvuutta. Tutkimusten mukaan tydpaik-
kansa menettaneiden uudelleen tydllistymismahdollisuuksiin vaikuttaa seka tydmark-
kinoiden tilanne ja tydvoiman kysyntd, mutta myds tydnhakijan koulutus, ika ja tyokyky
(Kurvinen ym. 2018; Jolkkonen ym. 2017). Kokeilusta saatujen kokemusten perus-
teella jaa oletusten varaan, miten julkinen ja yksityinen sektori voisivat hakea toimin-
nan joustavuutta, lisdantyisivatkd maaraaikaiset tydsuhteet, kasvaisiko irtisanotuksi
tulemisen uhka vai kilpailtaisiinko tyontekijoista palkoilla tai muilla tydsuhteen eduilla.

Henkildstovaikutuksiin ei juurikaan kiinnitetty huomiota kokeilussa, vaan palvelujen
saatavuuteen ja asiakkaiden ohjautumiseen, vaikka valinnanvapaudella voidaan olet-
taa olevan merkittaviakin vaikutuksia henkildstoon erityisesti epavarmuuden lisaanty-
miseen tydssa. Suosituksena voi sanoa, etta valinnanvapauden yhteydessa tulee
tehda perusteellinen ennakkoarviointi myds henkildsto- ja sukupuolivaikutuksista ja ot-
taa sukupuolten tasa-arvonakékohdat huomioon.

Ruotsin terveydenhuollon uudistuksen (2007—2009) seurauksena yksityisen sektorin
osuus palveluntuottajana on kasvanut. Yksityinen sektori on merkittava tyénantaja
suurimmilla kaupunkialuilla, mutta sen merkitys on vahaisempi muualla. Yksityinen
sektori tyollistdd nuorempia ja korkeammin koulutettuja kuin julkinen sektori, jonne on
jaanyt vanhempia seka alhaisemman koulutuksen ja tydkyvyn omaavia tydntekijoita.
Terveydenhuollossa tydskennellddn yhad useammin maaraaikaisissa tydsuhteissa. Yk-
sityiselld sektorilla palkkataso on julkista sektoria korkeampi, mutta huomattavalla
osalla tydntekijdistd on maaraaikaiset tydsopimukset. Vertikaalinen segregaatio on
vahvistunut, kun johtotehtéaviin on edennyt enemman miehié kuin naisia.

Ruotsissa terveydenhuollon uudistusta seuranneen kehityksen perusteella on vaikea
arvioida tapahtuisiko Suomessa sama kehitys. Ruotsin valinnanvapausuudistus koski
vain terveydenhuoltoa. Ruotsin esimerkin valossa voi olettaa, etta valinnanvapauteen
liittyisi henkildston ja sukupuolten tasa-arvon kannalta monia riskeja.
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Uudistuksen tasa-arvokysymyksia organisaatio- ja tyopaikkatasolla
Organisaatiomuutokset heikensivét tyéhyvinvointia ja vaikutusmahdollisuuksia

Laaja sosiaali- ja terveysalan muutos voi heikentda merkittavasti naisenemmistdisen
alan tydhyvinvointia ja lisata tyossa koettua epavarmuutta muutostilanteessa ja mah-
dollisesti pidempaankin. TAman vaitteen taustalla on tutkimuksessa tehty havainto,
etta olipa kyse henkildston siirtymista kunnista kuntayhtymiin, kunnista yhtioihin tai jul-
kiselta sektorilta yksityiselle tydnantajalle, henkildston kokemuksena oli muutoksista
johtuva lisdantynyt tydmaara, tyén epavarmuus seka kasvaneet jouston vaatimukset.
Epavarmuuden lisdantymisesta huolimatta henkiléstdon vahennyksia tai irtisanomisia
tutkituissa kohteissa ei muutoshetkelld havaittu, vaan painvastoin sosiaali- ja terveys-
alalla ja sote-alan tukipalveluissa oli tydvoiman saatavuuden haasteita. Monissa orga-
nisaatioissa siirtyma oli kuitenkin alkua muutosten jatkumolle, kun t6ita ja toimintaa or-
ganisoitiin uudelleen ja saastdjen paineissa kaytiin yhteistoimintaneuvotteluja, eika ir-
tisanomisiltakaan ole valtytty. Muutostilanteessa ja sen jalkeen organisaatioiden johta-
misessa ja tiedonkulussa koettiin ongelmia. Omien vaikutusmahdollisuuksien koettiin
kaventuneen ja henkildstda ei kuultu riittavasti. Paatdoksenteko oli siirtynyt aiempaa
kauemmaksi ja yhtit harjoittivat henkiléston nakékulmasta sanelupolitiikkaa.

Yhteistoimintamenettelylakia on kritisoitu ja katsottu, etta silld on negatiivinen leima
“potkulakina”. Yhteistoimintamenettely ei siten toimi neuvottelemisen ja tiedonsaannin
valineena silla tavoin kuin lainsdataja on tarkoittanut. (Ahtela 2016; Murto & Vanha-
nen 2018.) Lain uudistaminen on vireilld. Uudistuksen tarkoituksena on kehittaa yh-
teistoimintaa luomalla yleiset puitteet yrityksen ja tydntekijéiden valiselle vuoropuhe-
lulle parantamalla henkiléston vaikutusmahdollisuuksia ja osallisuutta. (Yhteistoimin-
nasta yrityksissa annetun lain uudistamista valmistelevan tyéryhman valiraportti,
2019.)

Ty6n ja muun elaméan yhdistaminen vaikeutui

Tyon ja perheen tai muun elaman yhdistaminen nayttaisi tdman tutkimuksen tulosten
valossa lyhyella aikavalilla vaikeutuvan suurten organisaatioiden perustamisen myo6ta.
Henkiloston toiveita loma-ajoista tai tydvapaista kuultiin heikosti, koulutukseen paasy
seka tyon ja muun eldman yhdistdminen olivat vaikeutuneet. Pienissa organisaa-
tioissa on ollut mahdollista sopia paikallisesti tyon joustavuudesta muun elaman tar-
peisiin, ja esimiehet ovat olleet lahella tydntekijaa, kun taas uudessa, aiempaa suu-
remmassa organisaatiossa esimiehet ovat monesti kauempana tyéntekijoista ja orga-
nisaatiolle haetaan yhtenaisia kaytantdja esimerkiksi loma-aikojen ja vapaiden pitami-
seen, jolloin joustavuus voi kaventua. Tasa-arvon toteutumisen kannalta mielenkiintoi-
sia olivat havainnot, ettd miehille oli vaikeuksia tydn ja perheen yhdistamisessa ja he
kokivat sukupuolestaan haittaa tyopaineiden jakautumisessa. Tulokset poikkesivat

178



SOSIAALI- JA TERVEYSMINISTERION RAPORTTEJA JA MUISTIOITA 2020:7

selvasti valtakunnallisen tasa-arvobarometrin tuloksista, ja huomio kiinnittyy vahem-
mistona tai ainokaisia tydyhteis6ssaan olevan sukupuolen tilanteeseen.

Organisaatiomuutokset avasivat mahdollisuuksia uralla etenemiseen ja amma-
tillisen osaamisen kehittdmiseen

Muutoksen mydnteisidkin vaikutuksia organisaatioissa oli ndkyvissa. Siirtyma suurem-
piin organisaatioihin voi avata henkildstolle aiempaa parempia mahdollisuuksia uralla
etenemiseen seka osaamisen kehittdmiseen esimerkiksi tydkierron avulla. Pidem-
malla aikavalilld myos opiskelun ja ammatillisen kehittymisen mahdollisuudet voivat
parantua, kun organisaatioiden toiminta vakautuu. Mydnteistd muutoksessa on myds
se, ettad suurella organisaatiolla on usein pienta organisaatiota paremmin osaamista ja
mahdollisuuksia tarttua tydyhteisén ongelmallisiin tilanteisiin.

Ovatko sukupuolten tasa-arvokysymykset naisenemmistbisen alan sokea
piste?

Sukupuolten tasa-arvon toteutumisen nakodkulmasta johtopaatéksena voidaan todeta,
etta vaikka sukupuolten tasa-arvoon liittyvat kysymykset aluksi vaikuttivat ongelmatto-
milta, eivatka ne olleet muutoksessa erityisesti esilla, niin tdman tutkimuksen aineis-
toissa tuli esille monia tasa-arvoon liittyvia kipukohtia, jotka olisi syyta ottaa huomioon
sosiaali- ja terveysalan uudistuksessa ja henkildstdsiirtymissa. Tutkimustulosten pe-
rusteella voisi vaittaa, ettd sukupuolten tasa-arvokysymykset ovat jonkinlainen "sokea
piste” naisenemmistoisella sosiaali- ja terveysalalla ja tukipalveluissa.

Tutkimusaineistossa esimerkiksi palkkaukseen ja palkkojen harmonisointiin liittyvia
kysymyksia arvioitiin ensisijaisesti juuri tasapuolisen kohtelun velvoitteen kautta.
Tasa-arvoon liittyvia seikkoja ei koettu merkityksellisiksi koska kyseessa on naisvaltai-
nen ala. Vaikka havaintoja esimerkiksi tydjarjestelyn muutosten, tybaikojen jarjestami-
sen muutosten tai tydntekopaikan ja tydmatkan muutosten vaikutuksesta erityisesti
perheenhuoltovelvollisten naisten asemaan tehtiin, ei naita seikkoja varsinaisesti poh-
dittu esimerkiksi valillisen syrjinnan tunnusmerkistdén kautta.

Sukupuolindkékulma on tarpeen tiedostaa myds nais- tai miesenemmistoisilla
aloilla

Yhtena suosituksena siihen, kuinka sukupuolten valista tasa-arvoa voitaisiin edistaa
sosiaali- ja terveysalan muutoksessa organisaation ja tydpaikan tasolla voidaan esit-
taa, etta ensinnakin tulisi tiedostaa, tehda nakyvaksi ja kartoittaa sosiaali- ja terveys-
alan tyopaikoilla sukupuolten tasa-arvoon liittyvia ongelmakohtia. Sukupuolindko-

kulma on tarpeen tiedostaa myds nais- tai miesenemmistéisilla aloilla. Sukupuolivai-
kutusten arvioinnissa ja ongelmien kartoituksessa on hyva hyddyntdd muun muassa
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tilastoja, henkilostokyselyja, tietoja tydvoiman rakenteesta, tydsuhteen tyypista, am-
matillisesta ja muusta eriytymisesta. Tuotetun tiedon pohjalta on mahdollista kartoittaa
riskeja ja tehda suunnitelmia niiden vahentamiseen. Organisaation tulisi panostaa
tasa-arvosuunnitelmiin ja henkildstdn osallisuuteen suunnitelmien laadinnassa ja kay-
tdnnodn toteutuksessa.

Olennaista sukupuolten kokeman eriarvoisuuden lieventamiseksi on tarkastella orga-
nisaation ja tyopaikan kaytantdja. Vasta tydpaikan sukupuolistavien kaytantdjen ja
ajattelumallien tiedostaminen ja ottaminen erityistarkasteluun mahdollistaa sukupuol-
ten epatasa-arvoa tuottavien kaytantdjen ja toimintamallien muutoksen. Sukupuolista-
vat kdytanno6t ovat moninaisia itsestdan selvia rakenteita ja rutiineja, ja jaavat siksi
monesti havaitsematta (Korvajarvi & Heiskanen 2019). Sukupuolistavien tydpaikan ra-
kenteiden ja rutiinien - kuten tyénjako naisten ja miesten t6ihin, suhtautuminen pien-
ten lasten aitien tai isien kotiin jddmiseen hoitamaan sairasta lasta tai kannustus ha-
keutua johtotehtaviin — tiedostaminen olisi alku kaytantéjen muuttamiselle.

Tyéparimalli tyépaikan sukupuolittuneiden kdytédntéjen purkajana

Keskustelun avauksena voitaisiin nostaa mies—nainen tydparimallin kehittdminen so-
siaali- ja terveysalalle, mika voisi purkaa sukupuolittuneita kaytantdja. Kyseisen tyopa-
rimallin perusteluiksi voisi esittdd muun muassa seuraavia nakékulmia.

Ensinnakin hoitotydssa ollaan jatkuvasti tekemisissa asiakkaan henkildkohtaisten ja
intiimien asioiden parissa, joten perusteltua voisi tdssa mielessa olla toteuttaa hoito-
toimia siten, etté asiakkaalla/potilaalla olisi mahdollisuus halutessaan saada hoitoa
samaa sukupuolta olevalta hoitajalta. Hyvan ja laadukkaan hoidon toteutumisen sisal-
t6a ei ole aiemmin maaritetty sukupuoleen liittyvaksi kysymykseksi. Voidaan myds
provokatiivisesti kysya, onko potilaalla itsemaaraamisoikeutensa puitteissa oikeus
vaatia hoitajalta tiettya sukupuolta.

Edella mainittu kysymys liittyy potilaan itsemaaraamisoikeuteen. Sosiaali- ja terveys-
alalla potilaan/asiakkaan itsemaaradmisoikeus korostetaan. Itsemaaraamisoikeus pe-
rustuu Suomen perustuslain (731/1999) 7 pykalasta, oikeudesta elamaan, seka henki-
I6kohtaiseen vapauteen ja koskemattomuuteen. Oikeus koskemattomuuteen on muu-
alla lainsdadanndssa katsottu kasittavan myoés sukupuoleen liittyvan intimiteettisuo-
jan. Esimerkiksi laki turvatoimista valtioneuvostossa (987/2014) 9 § saataa, etta hen-
kilotarkastuksen suorittavan turvatarkastajan tulee olla samaa sukupuolta kuin tarkas-
tettava. Vaikka kyse ei olekaan taysin analogisista tilanteista, voidaan kuitenkin sa-
noa, etta seka intiimi hoitotapahtuma etta turvatarkastus kohdistuvat henkilon koske-
mattomuuteen ja kuuluvat siten itsemaaraamisoikeuden piiriin. Viime kadessa punnit-
tavaksi tulisivat siten yhdenvertaisuusperiaate ja syrjintakiellot seka itsemaaraamisoi-
keus.
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Paritydskentelya puoltaa myds se, etta yksin tydskentelyyn voi tietyissa tilanteissa liit-
tya ilmeinen haitta tai vaara esimerkiksi vakivallan uhan takia. Yksintydskentely voi li-
sata vakivallan uhkaa joissakin tyotehtavissa, joita ovat esimerkiksi vartiointityd, ope-
tus- ja hoitotyd sekd myyntity68. Tyoparimallissa tyontekija ei olisi itse yksindan tyo-
tehtavistdan vastuussa, vaan vastuu jakautuisi tydparin kesken. Tydnantajan aktiivi-
siin toimintavelvoitteisiin lukeutuu tasa-arvon edistamisen velvoitteen lisaksi myos tyo-
turvallisuuden edistdmisen velvoite, joten tydpaikalla tulisi ottaa huomioon yksin tyds-
kentelyyn liittyvat vaara- ja haittatekijat. Erilaisia tyopari- ja tiimitydskentelyn malleja
on jo talla hetkelld (esimerkiksi kotihoidossa) kaytdssa, joten alueellisten kokeilujen
kautta olisi mahdollista saada tietoa eri mallien toimivuudesta ja niiden vaikutuksista.

Positiivisen erityiskohtelu tasa-arvon edistamisessé

Positiiviseen erityiskohteluun usein suhtaudutaan ennakkoluuloisesti ja siihen liittyy
negatiivisia tunnelatauksia. Tutkimuksessa aiemmin on esimerkiksi tuotu esille, etta
epaoikeudenmukaisena on nahty yksittainen tai yksittaisten tyontekijoiden suosiminen
esimerkiksi sukupuolen perusteella. Yhteistoiminnassa voidaan ratkaisevasti vaikuttaa
siihen, miten positiiviseen erityiskohteluun suhtaudutaan. Monesti ennakkoluuloja ja —
asenteita voidaan poistaa silla, ettd puhutaan yhteisilla kasitteilla ja luodaan ymmar-
rysta siita, miksi tietyt toimenpiteet ovat valttamattémia ja miten henkildstd hyotyy
niista. Usein myos positiivisen erityiskohtelun kirjaaminen, perusteleminen ja johdon-
mukainen kayttdminen edesauttaa oikeudenmukaisuuden kokemusta. Tulee kuitenkin
huomioida, etta positiivisen erityiskohtelun toimet (esimerkiksi rekrytoinnissa painotus
sukupuolten tasa-arvon edistamisen velvoitteessa, tydolojen kehittdminen ottamalla
vahemmistd sukupuolen edustajat ensisijaisesti huomioon tai tydsuhde-etujen kayt-
toéonotto alalle houkuttelemiseksi) ovat valiaikaisia toimenpiteita. Niiden perusteella
tehtyja toimenpiteitd on sdanndllisesti tarkasteltava suhteessa tavoitteisiin ja arvioi-
tava, ovatko toimenpiteet osoittautuneet tarkoituksenmukaisiksi ja olisiko tavoitteet
saavutettavissa muiden keinojen avulla.

Tasa-arvosuunnitelmat osaksi ty6paikan arjen kdytiantoja

Lahtokohtaisesti muodollisten, lain velvoittamien saaddsten mukaisesti tuotettujen
suunnitelmien, kuten tasa-arvosuunnitelmat, koulutussuunnitelmat, yhdenvertaisuus-
suunnitelmat tai yhteistoimintasuunnitelmat, eivat viela takaa niiden tosiasiallista kayt-
to6a tydpaikan arjen toiminnoissa. Suunnitelmat saattavat jaada varsin yksipuolisiksi
sisalloiltdan, esimerkiksi keskeisia kasitteita ei valttamatta ole avattu henkildston
kanssa yhdessa ja tavoitteet ovat jaaneet varsin abstraktille, yleiselle tasolle. Suosi-
tuksena olisi, etta jokaisen (ei vain tydnantajan) tulisi olla tydpaikalla tietoisia siita,

8 https://www.tyosuojelu.fi/tyoolot/psykososiaalinen-kuormitus/yksintyoskentely
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mita eri suunnitelmilla kaytanndssa tavoitellaan ja mita eri kasitteilla tarkoitetaan.
Suunnitelmia ei pitaisi tehda vain muodon vuoksi, koska lait velvoittavat ne tekemaan,
vaan olisi hyva tiedostaa, etta suunnitelmilla on arjen toimintaan liittyva vaikutus. Li-
saksi tasa-arvosuunnitelman ei tarvitse pitda aina sisallaan vain yhtd dokumenttia,
vaan se voi kattaa erilaisia sukupuolen tasa-arvoon liittyvia aineistoja tydpaikalla. N&in
suunnitelmaa voidaan hyddyntaa monien erilaisten asioiden ja teemojen kasittelyyn,
mitkd katsotaan tydyhteis6ssa arvokkaina ja merkityksellisena tyon tekemiselle. Tama
tarkoittaa my0s sita, etta tasa-arvosuunnitelman sisallon tulisi joustaa aina tilanteen ja
tarpeen mukaan. Yhteistoiminnassa voidaan sopia erilaisista tosiasialliseen tasa-ar-
voon pyrkivista tydsaanndista, joista sopiminen valittémassa yhteistoiminnassa tuo Ia-
pinakyvyytta tyénantajan toimintaan ja lisda johdonmukaisuutta paatdksen tekoon.
Mitd paremmin asiat ovat suunnitelmiin johdonmukaisesti linjatut, sitd varmemmalla
pohjalla paatdksentekoa voidaan toteuttaa, mika liittyy esimerkiksi positiivisen erityis-
kohtelun keinojen kayttdon.

Kohti hyvan tasa-arvosuunnitelman mallia

Organisaatio- ja tyopaikkatason tarkastelusta kay ilmi, etta keskeinen tasa-arvon edis-
tamisen valine on tasa-arvosuunnitelma. Tasa-arvosuunnitelman rakentamiseen tulisi
organisaatiossa paneutua, silla sen avulla voidaan seka kartoittaa organisaatiossa pii-
levia tasa-arvon kannalta haitallisia rakenteita etta kirjata ne toimenpiteet, joita tasa-
arvon toteuttaminen edellyttda. Tasa-arvosuunnitelmaa voidaan kayttda myds vali-
neena piilevien tasa-arvoon liittyvien ongelmien ja sukupuolittuneiden kaytantdjen kar-
toittamiseksi. Sen laatimisessa tulisi kiinnittda eritystd huomiota esimerkiksi sellaisiin
ohjeistuksiin ja ty6jarjestelyihin, jotka saattavat olla valillisesti syrjiva. Tama on erityi-
sen tarkeaa silloin, kun on kyse tyopaikasta tai organisaatiosta, jossa on naisenem-
mistd ja jossa sen vuoksi sukupuoleen perustuva syrjinta ei valttamatta tule naky-
vaksi. Palkkakartoitukseen yhdistettynd se on myds valine palkkauksen epéakohtiin
puuttumiseksi.
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HE 15/2017 vp: Hallituksen esitys Eduskunnalle maakuntien perustamista ja sosiaali-
ja terveydenhuollon jarjestamisen uudistusta koskevaksi lainsdadanndksi seka Euroo-
pan paikallisen itsehallinnon peruskirjan 12 ja 13 artiklan mukaisen ilmoituksen anta-
miseksi.

HE 16/2018 vp: Hallituksen esitys Eduskunnalle laiksi asiakkaan valinnanvapaudesta
sosiaali- ja terveydenhuollossa ja eraiksi siihen liittyviksi laeiksi.

PeVL 1/1986 vp: Perustuslakivaliokunnan lausunto hallituksen esityksesta n:o
57/1985 vp. naisten ja miesten vélista tasa-arvoa koskevaksi lainsdadannoksi.

TyVK 22-2018 vp: Lausunto eduskunnan tydeldma- ja tasa-arvovaliokunnalle. Tasa-
arvovaltuutetun kertomuksesta eduskunnalle. http://www.labour.fi/?wpfb_dI=4757
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Oikeustapaukset
Korkeimman oikeuden ja korkeimman hallinto-oikeuden ratkaisut:

KKO 1991:105
KKO 1991:187
KKO 1992:18
KKO 1996:89
KKO 1996:140
KKO 1997:83
KKO 2002:42
KKO 2004:103
KKO: 2004:133
KKO 2005:29
KKO: 2007:65
KKO: 2008:38
KKO 2009:17
KKO 2009:52
KKO: 2010:5
KKO: 2013:10
KKO: 2013:11
KKO: 2013:13
KKO 2015:65
KKO: 2019:60
KHO 2013:46
KHO 2014:98

Tyo6tuomioistuimen ratkaisut:

TT 2002-7
TT 2003-69
TT 2007-45
TT 2013-63
TT 2017:127
TT 2018:8
TT 2018:18

Euroopan Unionin tuomioistuimen ratkaisut:

Asia C-177/88 Elisabeth Johanna Pacifica Dekker v. Stichting Vormingscentrum voor
Jong Volwassenen, ECR [1990]

Asia C-109/00 Tele Danmark A/S v. Handels- og Kontorfunktionaerernes Forbund i
Danmark (HK) [2001] ECR

Asia C-109/00 Tele Danmark A/S v. Handels- og Kontorfunktionaerernes Forbund i
Danmark (HK) [2001] ECR
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Asia C-297/10 ja C-298/10 Sabine Hennigs vs. Eisenbahn-Bundesamt ja Land Berlin
vs. Alexander Mai [2011] ECR

Asia C- 237/94 John O'Flynn vs. Adjudication Officer ECR [1996]
Asia C-450/93 Eckhard Kalanke vastaan Freie Hansestadt Bremen ECR [1995]

Asia C-158/97 Georg Badeck ym., Hessische Ministerprasident ja Landesanwalt beim
Staatsgerichtshof des Landes Hessen osallistuessa asian kasittelyyn. ECR [2000]

Asia C-407/98 Katarina Abrahamsson ja Leif Anderson vastaan Elisabet Fogelqvist
ECR [2000]

Asia C-486/18 RE vs Praxair MRC ECR [2019]

Asia C-109/88 Handels- og Kontorfunktionaerernes Forbund | Danmark vs Dansk Ar-
bejdsgiverforening, Danfossin puolesta ECR [1989]

Asia C-409/95, Marschall v. Land Nordrhein-W estfalen, EYT 11.11.1997
Asia C-450/93, Kalanke v. Freie Hansestadt Bremen, EYT 17.10.1995
Asia C-407/98, Abrahamsson ja Leif Anderson v. Elisabet Fogelqvist, EYT 6.7.2000

Asia C-127/92, Enderby v. Frenchay Health Authority ja Secretary of State for Health,
EYT 27.10.1993.
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Liitteet
Liite 1. Liitetaulukot

Liitetaulukko 1. Alueella tyéssakayvat (tyopaikat) toimialan (TOL 2008, kirjaintaso), tyénantajasektorin ja sukupuolen mukaan vuonna 2017. Lahde: Tilastokeskus, Elinkeinorakenne
ja tyossékaynti. (Taulukko T14D)

Toimiala Miehia Naisia
Yhteensa Miehet Naiset Yhteensd Miehet | Naiset % %

Q  Terveys- ja sosiaalipalvelut 394236 49654 | 344582 16,9 43 29,7 12,6 87,4
T  Kotitalouksien toiminta tydnantajina; kotitalouksien toiminta tavaroiden ja palvelujen tuot- 11366 2588 8778 0,5 0,2 0,8 22,8 772
tamiseksi omaan kayttéon

S Muu palvelutoiminta 65123 18595 46528 28 1,6 4,0 28,6 71,4
| Majoitus- ja ravitsemistoiminta 88391 26848 61543 3,8 2,3 53 30,4 69,6
P Koulutus 158031 50537 | 107494 6,8 43 9,3 32,0 68,0
K Rahoitus- ja vakuutustoiminta 44865 17243 27622 1,9 1,5 24 38,4 61,6
U  Kansainvélisten organisaatioiden ja toimielinten toiminta 332 133 199 0,0 0,0 0,0 40,1 59,9
O Julkinen hallinto ja maanpuolustus; pakollinen sosiaalivakuutus 115065 51284 63781 49 44 55 446 55,4
R Taiteet, viihde ja virkistys 46177 20972 25205 2,0 18 2,2 454 54,6
N Hallinto- ja tukipalvelutoiminta 173654 86296 87358 75 74 75 49,7 50,3
G Tukku- ja vahittaiskauppa; moottoriajoneuvojen ja moottoripydrien korjaus 261530 | 130750 | 130780 11,2 11,2 11,3 50,0 50,0
L  Kiinteistdalan toiminta 21840 10970 10870 0,9 0,9 0,9 50,2 498
M Ammatillinen, tieteellinen ja tekninen toiminta 136999 75481 61518 59 6,5 53 55,1 449
J  Informaatio ja viestinta 94708 64470 30238 41 55 2,6 68,1 31,9
A Maatalous, metsétalous ja kalatalous 66572 47327 19245 29 41 1,7 71,1 289
D  S&hko-, kaasu- ja I&mpoShuolto, ja&hdytysliiketoiminta 11747 8634 3113 0,5 0,7 0,3 73,5 26,5
C  Teollisuus 298183 | 225256 72927 12,8 19,3 6,3 75,5 245
H  Kuljetus ja varastointi 129099 | 102225 26874 55 8,8 2,3 79,2 20,8
E  Vesihuolto, vieméri- ja jatevesihuolto, jatehuolto ja muu ympéristén puhtaanapito 11192 8912 2280 0,5 08 0,2 79,6 20,4
B  Kaivostoiminta ja louhinta 5858 5124 734 0,3 04 0,1 87,5 12,5
F  Rakentaminen 163278 147933 15345 7,0 12,7 1,3 90,6 9,4
X Toimiala tuntematon 29484 16566 12918 1,3 1,4 1,1 56,2 438
Yhteensa 2327730 | 1167798 | 1159932 100,0 100,0 100,0 50,2 49,8
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Liitetaulukko 2. Alueella tydssakayvat toimialan (TOL 2008, kirjaintaso), tydnantajasektorin ja sukupuolen mukaan vuonna 2017.

Julkinen sektori
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Yksityinen sektori

Yrittsjat

Yhteensa

Yhteensa Miehet % Naiset % Yhteensd | Miehet% | Naiset% | Yhteensd | Miehet% | Naiset% | Yhteensd | Miehet% | Naiset %
KOKO MAA 279025 10,8 89,2 102671 15,3 84,7 12540 30,4 69,6 394236 12,6 87,4
MANNER-SUOMI 276498 10,8 89,2 102485 15,3 84,7 12480 30,3 69,7 391463 12,6 87,4
Uusimaa 74246 10,9 89,1 31712 16,2 83,8 3967 30,8 69,2 109925 13,2 86,8
Varsinais-Suomi 26220 11,6 88,4 8670 14,2 85,8 177 30,6 69,4 36067 12,9 87,1
Satakunta 11403 9,4 90,6 3629 12,6 87,4 508 29,3 70,7 15540 10,8 89,2
Kanta-Hame 7795 8,7 91,3 2497 15,9 84,1 397 21,7 72,3 10689 11,1 88,9
Pirkanmaa 24569 9,8 90,2 10999 15,2 84,8 1188 30,0 70,0 36756 12,1 87,9
Paijat-Hame 9850 10,5 89,5 3436 16,4 83,6 391 31,7 68,3 13677 12,6 87,4
Kymenlaakso 8250 8,4 91,6 3739 15,1 84,9 368 21,7 72,3 12357 11,0 89,0
Eteld-Karjala 6154 10,9 89,1 1684 14,7 85,3 290 24,8 75,2 8128 12,2 87,8
Eteld-Savo 8978 12,9 87,1 2855 16,3 83,7 334 31,1 68,9 12167 14,2 85,8
Pohjois-Savo 15156 12,9 87,1 4410 17,1 82,9 568 33,5 66,5 20134 14,4 85,6
Pohjois-Karjala 8590 10,9 89,1 2963 15,6 84,4 413 29,5 70,5 11966 12,7 87,3
Keski-Suomi 12861 10,6 89,4 5754 16,4 83,6 628 27,5 72,5 19243 12,9 87,1
Eteld-Pohjanmaa 10868 9,6 90,4 3931 13,1 86,9 367 33,8 66,2 15166 11,1 88,9
Pohjanmaa 11375 9,7 90,3 2561 13,2 86,8 291 35,4 64,6 14227 10,9 89,1
Keski-Pohjanmaa 4647 10,5 89,5 1093 11,8 88,2 127 28,3 7 5867 11,1 88,9
Pohjois-Pohjanmaa 21067 11,6 88,4 8299 15,6 84,4 990 29,4 70,6 30356 13,3 86,7
Kainuu 4176 11,1 88,9 1190 10,3 89,7 153 28,1 71,9 5519 11,4 88,6
Lappi 10293 11,1 88,9 3063 13,8 86,2 323 32,8 67,2 13679 12,2 87,8
Ahvenanmaa 2527 10,8 89,2 186 11,8 88,2 60 35,0 65,0 2773 11,4 88,6

Lahde: Tilastokeskus, Elinkeinorakenne ja tydssakaynti -tietokanta (Taulukko T14D)
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Liitetaulukko 3. Sosiaali- ja terveystyon ammattiryhméaén kuuluvien maarat ja osuudet sukupuolen mukaan vuonna 2017. Lahde: Opetushallinto, Tietokanta Vipunen.

Ammatti (5-numerotaso) \ Miehet \ Naiset Yhteensa \ Miehet % Naiset %

07.1 Perus- ja l&hihoitajat 6898 31707 38605 17,9 82,1
3258 Sairaankuljetuksen ensihoitajat 2114 1313 3427 61,7 38,3
53211 Mielenterveyshoitajat 1136 2381 3517 32,3 67,7
53219 Muut I&hihoitajat 1957 18211 20168 9,7 90,3
53291 Hammashoitajat 47 5227 5274 0,9 99,1
53292 Valinehuoltajat 165 2029 2194 75 92,5
53294 Hierojat ja kuntohoitajat 1479 2546 4025 36,7 63,3
07.2 Sairaanhoitajat ja muut terveydenhuollon asiantuntijat 8523 90785 99308 8,6 914
22212 Osastonhoitajat 323 4262 4585 7,0 93,0
3211 Laaketieteellisen kuvantamis- ja laitetekniikan as 429 2647 3076 13,9 86,1
3212 Bioanalyytikot (terveydenhuolto) 289 5091 5380 54 94,6
3221 Sairaanhoitajat ym. 34 262 296 11,5 88,5
32211 Sairaanhoitajat 5252 54942 60194 8,7 91,3
32212 Terveydenhoitajat 60 9241 9301 0,6 99,4
3222 Katilot 5 2412 2417 0,2 99,8
3251 Suuhygienistit 4 1825 1866 2,2 97,8
3255 Fysioterapeutit ym. 1849 7787 9636 19,2 80,8
3259 Muut muualla luokittelemattomat terveydenhuollon asiantuntijat 47 170 217 21,7 78,3
32591 Toimintaterapeutit 72 1981 2053 3,5 96,5
32592 Muut terapeutit 122 165 287 42,5 57,5
07.3 Laakarit ja muut terveydenhuollon asiantuntijat 9043 15369 24412 37,0 63,0
2211 Yleislaakérit 2537 4489 7026 36,1 63,9
22121 Ylilaakérit 1584 1671 3255 48,7 51,3
22122 Erikoislagkarit 3767 6246 10013 37,6 62,4
2261 Hammaslaakérit 1155 2963 4118 28,0 72,0
07.4 Sosiaalialan tyéntekijat ja ohjaajat 20592 163914 184506 11,2 88,8
07.5 Sosiaalialan erityisasiantuntijat 1236 11415 12651 9,8 90,2
07.6 Sosiaali- ja terveydenhuollon johtajat 1524 5632 7156 21,3 78,7
1341 Lastenhoidon johtajat 170 2398 2568 6,6 93,4
1342 Terveydenhuollon johtajat 548 Ak 1259 43,5 56,5
1343 Vanhustenhuollon johtajat 73 422 495 14,7 85,3
1344 Sosiaalihuollon johtajat 620 1713 2333 26,6 73,4
22211 Ylihoitajat 113 388 501 22,6 774
05/91123 Sairaala- ja laitosapulaiset 2064 13833 15897 13,0 87,0
Yhteensé 47816 318822 366638 13,0 87,0
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Liitetaulukko 4. Maakunta- ja sote-palvelujen uudistukseen osallistuneet valmistelijat seka tyoryhmien puheenjohtajisto ja jasenet sukupuolen mukaan.

Maakunta Valmistelijat Tyoryhmat Yhteensa
Muutosjohtaja Puh.joht. Jasenet Miehet Naiset Miehet Naiset
% %
M N N

Eteld-Pohjanmaa 1 8 12 6 4 5 167 116 187 132 319 58,6 414
Pohjanmaa 1 1 12 9 17 3 3 93 76 123 92 215 57,2 42,8
Keski-Pohjanmaa 5 5 7 6 3 6 4 124 101 143 118 261 54,8 45,2
Etel4-Karjala 0 1 20 35 8 4 2 1 124 109 154 150 304 50,7 49,3
Pohjois-Pohjanmaa 1 19 28 9 2 3 2 131 125 162 158 320 50,6 49,4
Eteld-Savo 1 6 6 10 6 1 125 133 143 145 288 49,7 50,3
Kainuu 1 7 6 4 6 81 84 92 97 189 48,7 51,3
Paijat-Hame 1 0 37 35 14 7 1 2 42 65 95 109 204 46,6 53,4
Pohjois-Karjala 1 6 10 2 3 1 37 41 47 54 101 46,5 53,5
Kymenlaakso 1 4 16 5 4 3 1 38 38 51 59 110 46,4 53,6
Kanta-Hame 0 12 10 9 5 3 176 218 191 242 433 441 55,9
Uusimaa 6 3 62 96 15 10 3 121 158 207 267 474 43,7 56,3
Pohjois-Savo 2 3 0 3 25 6 1 7 166 248 204 267 471 43,3 56,7
Varsinais-Suomi 1 1 21 36 10 12 9 9 159 207 200 265 465 43,0 57,0
Lappi 1 13 24 9 3 5 5 100 138 127 171 298 42,6 57,4
Keski-Suomi 1 1 5 17 8 6 1 2 101 143 116 169 285 40,7 59,3
Pirkanmaa 2 1 16 46 14 12 2 2 131 187 165 248 413 40,0 60,0
Satakunta 3 1 7 19 12 18 1 2 102 222 125 262 387 32,3 67,7
Yhteensa 26 20 243 410 184 121 61 45 2018 2409 2532 3005 5537 45,7 54,3
Yhteensa % 57 44 37 63 60 40 58 43 46 54

Lahde: Maakuntien verkkosivut (tilanne syyskuussa 2018)
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Liitetaulukko 5. Siun soten henkiléstélle suunnattuun kyselyyn vastanneiden taustatietoja.

Taustatiedot Naiset | Miehet Yhteensa
% %
Toimialue | Terveys- ja sairaanhoitopalvelut 44,5 % 53,2 % 453 % 732
Ikdihmisten palvelut 27,6 % 11,7 % 26,1 % 421
Perhe ja sosiaalipalvelut 19,4 % 18,8 % 19,4 % 313
Muut palvelut 8,5 % 16,2 % 9,2 % 149
Yhteensa 100,0% | 100,0% | 100,0 % 1615
Henkilds- | Johtajat ja ylimmat virkamiehet seké keskijohto 3,0 % 71 % 3,4 % 55
toryhma@ | Lahiesimiehet 78 % 52% 75% 122
Erityisasiantuntijat 8,5 % 16,2 % 9,2 % 150
Asiantuntijat 37,1 % 36,4 % 37,1 % 602
Toimisto- ja asiakaspalvelutyontekijat 7,3 % 3,2% 6,9 % 112
Hoito- ja hoivatydntekijat 34,7 % 27,3 % 34,0 % 552
Muut tydntekijat 1,6 % 4,5 % 1,9 % 31
Yhteensa 100,0% | 100,0% | 100,0 % 1624
Palvelus- | Vakinainen 89,7 % 87,0 % 89,4 % 1452
suhde Maaréaikainen 10,3 % 13,0 % 10,6 % 172
Yhteensa 100,0% | 100,0% | 100,0 % 1624
Koko- Kokoaikatyd 92,7 % 95,5 % 92,9 % 1509
losa- Osa-aikatyo 7,3% 4,5 % 71 % 115
aikaisuus | Yhteensa 100,0% | 100,0% | 100,0 % 1624

197



SOSIAALI- JA TERVEYSMINISTERION RAPORTTEJA JA MUISTIOITA 2020:7

Liitetaulukko 6. Uralla etenemisen tai ammatilliseen kehittymiseen liittyvien mahdollisuuksien muuttuminen Siun soteen siirtymisen jalkeen.

Vaativampiin ja paremmin palkattuihin tytehtaviin hakeutumisen mahdollisuus

Parantunut Ei muutosta Heikentynyt Yhteensé %
= Nainen 15,2% 62,3% 22,5% 100 % 1290
s Mies 10,8% 56,8% 32,4% 100 % 139
3 Yhteensa 14,8% 61,8% 23,4% 100 % 1429
alle 40-vuotiaat 19,3% 55,6% 251% 100 % 378
40-49-vuotiaat 15,8% 59,0% 25,3% 100 % 368
2 50-59-vuotiaat 12,8% 65,2% 22,0% 100 % 509
60 + 8,9% 70,2% 20,8% 100 % 168
Yhteensa 14,8% 61,6% 23,5% 100 % 1423
Johtajat, ylimmat virkamiehet ja keskijohto 37,7% 47,2% 15,1% 100 % 53
- Lahiesimiehet 32,5% 42,7% 24,8% 100 % 117
§> Erityisasiantuntijat 15,4% 61,0% 23,5% 100 % 136
2«"‘;’, Asiantuntijat 12,9% 57,7% 29,4% 100 % 527
:9‘ Toimisto- ja asiakaspalvelutydntekijat 14,3% 65,9% 19,8% 100 % 91
% Hoito- ja hoivatydntekijat 10,2% 71,3% 18,5% 100 % 481
Muut tydntekijat 7,7% 73,1% 19,2% 100 % 26
Yhteensa 14,7% 61,8% 23,5% 100 % 1431
Terveys- ja sairaanhoitopalvelut 12,6% 59,2% 28,2% 100 % 642
] Ik&ihmisten palvelut 11,8% 70,4% 17,7% 100 % 372
é Perhe ja sosiaalipalvelut 17,2% 60,4% 22,3% 100 % 273
2 Muut palvelut 28,7% 51,5% 19,9% 100 % 136
Yhteensa 14,8% 61,6% 23,5% 100 % 1423

Tyétehtavien

vaihtamisen (tydkierto) mahdollisuudet

Parantunut Ei muutosta Heikentynyt Yhteensa % N

5 Nainen 39,5% 45,4% 15,0% 100 % 1290
s Mies 34,8% 42,2% 23,0% 100 % 135
3 Yhteensa 39,1% 45,1% 15,8% 100 % 1425
alle 40-vuotiaat 43,1% 39,5% 17,4% 100 % 367

40-49-vuotiaat 40,5% 42,4% 17,0% 100 % 370

2 50-59-vuotiaat 35,6% 50,2% 14,2% 100 % 514
60 + 37,9% 46,7% 15,4% 100 % 169

Yhteensa 39,1% 45,0% 15,9% 100 % 1420

& Johtajat, ylimmat virkamiehet ja keskijohto 49,1% 47,2% 3,8% 100 % 53
g 2 Lahiesimiehet 54,7% 33,3% 12,0% 100 % 117
‘é = Erityisasiantuntijat 27,8% 54,8% 17,5% 100 % 126
T Asiantuntijat 38,7% 40,5% 20,8% 100 % 524
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Toimisto- ja asiakaspalvelutydntekijat 29,2% 60,4% 10,4% 100 % 96
Hoito- ja hoivatydntekijat 39,7% 46,3% 14,0% 100 % 486
Muut tydntekijat 32,0% 64,0% 4,0% 100 % 25
Yhteensa 39,0% 451% 15,8% 100 % 1427
Terveys- ja sairaanhoitopalvelut 35,0% 45,2% 19,8% 100 % 646
E Ikdihmisten palvelut 42,0% 47,2% 10,8% 100 % 381
£ Perhe ja sosiaalipalvelut 43,1% 41,2% 15,6% 100 % 262
2 Muut palvelut 42,7% 45,0% 12,2% 100 % 131
Yhteensa 39,1% 45,0% 15,9% 100 % 1420
A a ae 0 een 0sa e ando ae
Parantunut Ei muutosta Heikentynyt Yhteensé % N
3 Nainen 15,6% 40,7% 43,7% 100 % 1311
El Mies 17,7% 36,9% 45,4% 100 % 141
% Yhteensé 15,8% 40,3% 43,9% 100 % 1452
alle 40-vuotiaat 21,3% 36,7% 42,0% 100 % 371
40-49-vuotiaat 15,6% 35,9% 48,5% 100 % 379
2 50-59-vuotiaat 14,1% 42,4% 43,5% 100 % 526
60 + 10,5% 51,5% 38,0% 100 % 171
Yhteensa 15,9% 40,3% 43,8% 100 % 1447
Johtajat, ylimmét virkamiehet ja keskijohto 22,2% 37,0% 40,7% 100 % 54
© Lahiesimiehet 17,1% 49,6% 33,3% 100 % 117
E Erityisasiantuntijat 12,9% 29,3% 57,9% 100 % 140
S Asiantuntijat 12,2% 33,5% 54,3% 100 % 543
é Toimisto- ja asiakaspalvelutyontekijat 8,9% 55,6% 35,6% 100 % 90
:?C:) Hoito- ja hoivatydntekijat 20,7% 46,1% 33,3% 100 % 484
Muut tydntekijat 23,1% 42,3% 34,6% 100 % 26
Yhteensa 15,8% 40,2% 43,9% 100 % 1454
Terveys- ja sairaanhoitopalvelut 10,5% 36,4% 53,1% 100 % 667
s Ikdihmisten palvelut 20,3% 46,3% 33,3% 100 % 369
:g Perhe ja sosiaalipalvelut 21,0% 41,6% 37,4% 100 % 281
S Muut palvelut 20,0% 40,0% 40,0% 100 % 130
Yhteensa 15,9% 40,3% 43,8% 100 % 1447
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Tydnantajan jarjestamaan koulutukseen osallistumisen mahdollisuudet

Parantunut Ei muutosta Heikentynyt Yhteensé %
'S Nainen 22,5% 38,2% 39,3% 100 % 1411
§‘ Mies 22,2% 36,1% 41,7% 100 % 144
a3 Yhteensa 22,4% 38,0% 39,5% 100 % 1555
alle 40-vuotiaat 23,0% 33,7% 43,3% 100 % 413
40-49-vuotiaat 18,5% 40,5% 41,0% 100 % 400
2 50-59-vuotiaat 23,0% 39,6% 37,4% 100 % 553
60 + 27,9% 37,7% 34,4% 100 % 183
Yhteensd 22,4% 38,0% 39,6% 100 % 1549
Johtajat, ylimmat virkamiehet ja keskijohto 35,2% 38,9% 25,9% 100 % 54
© Lahiesimiehet 33,1% 36,4% 30,6% 100 % 121
E Erityisasiantuntijat 15,5% 45,1% 39,4% 100 % 142
E Asiantuntijat 17,6% 34,0% 48,4% 100 % 579
é Toimisto- ja asiakaspalvelutydntekijat 13,5% 50,0% 36,5% 100 % 104
ﬁ]c:, Hoito- ja hoivatydntekijat 27,0% 38,0% 35,0% 100 % 526
Muut tyéntekijat 32,3% 45,2% 22,6% 100 % 31
Yhteensd 22,4% 38,0% 39,6% 100 % 1557
Terveys- ja sairaanhoitopalvelut 15,3% 35,7% 49,0% 100 % 706
e Ikdihmisten palvelut 30,7% 37,7% 31,7% 100 % 401
E Perhe ja sosiaalipalvelut 28,3% 41,0% 30,7% 100 % 300
2 Muut palvelut 21,8% 44,4% 33,8% 100 % 142
Yhteensd 22,4% 38,0% 39,6% 100 % 1549
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Liitetaulukko 7. Esimiehelta saatu kannustus uralla etenemiseen tai koulutukseen.

Parantunut Ei muutosta Heikentynyt Yhteensa %
Nainen 15,3% 50,9% 33,8% 100 % 1380
Mies 15,1% 47,3% 37,7% 100 % 146
Yhteensd 15,3% 50,5% 34,2% 100 % 1526
alle 40-vuotiaat 18,2% 48,6% 33,2% 100 % 407
40-49-vuotiaat 15,3% 47,6% 37,2% 100 % 393
50-59-vuotiaat 14,4% 50,2% 35,4% 100 % 542
60 + 12,2% 61,1% 26,7% 100 % 180
Yhteensa 15,4% 50,4% 34,2% 100 % 1522
Johtajat, ylimmat virkamiehet ja keskijohto 20,8% 52,8% 26,4% 100 % 53
Léhiesimiehet 19,8% 57,9% 22,3% 100 % 121
Erityisasiantuntijat 16,0% 46,5% 37,5% 100 % 144
Asiantuntijat 12,0% 49,5% 38,5% 100 % 566
Toimisto- ja asiakaspalvelutydntekijat 13,3% 53,3% 33,3% 100 % 105
Hoito- ja hoivatydntekijat 17,2% 50,3% 32,5% 100 % 511
Muut tyontekijat 20,7% 48,3% 31,0% 100 % 29
Yhteensa 15,3% 50,5% 34,2% 100 % 1529
Terveys- ja sairaanhoitopalvelut 12,9% 48,8% 38,3% 100 % 692
Ikdihmisten palvelut 15,6% 55,6% 28,8% 100 % 392
Perhe ja sosiaalipalvelut 16,9% 50,0% 33,1% 100 % 296
Muut palvelut 23,9% 44,4% 31,7% 100 % 142
Yhteensa 15,4% 50,4% 34,2% 100 % 1522
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Liitetaulukko 8. Aikomus hakeutua tulevaisuudessa yksityiselle sektorille paatoimisesti palkkatyohon tai ammatinharjoittajaksi.

Muutiuja el

Maara Maara Maara Maara
'S | Nainen 582 41,3% 450 31,9% 377 26,8% 1409 100,0%
§ Mies 78 51,0% 34 22,2% 41 26,8% 153 100,0%
@ | Yhtensd 660 42,3% 484 31,0% 418 26,8% 1562 100,0%
alle 40-vuotiaat 233 53,8% 72 16,6% 128 29,6% 433 100,0%
40-49-vuotiaat 214 52,7% 83 20,4% 109 26,8% 406 100,0%
2 | 50-59-vuotiaat 197 35,3% 209 37,5% 152 27,2% 558 100,0%
60 + 15 9,4% 117 73,1% 28 17,5% 160 100,0%
Yhtensa 659 42,3% 481 30,9% 417 26,8% 1557 100,0%
Johtajat ja ylimmat virkamiehet . . 8 47,1% 9 52,9% 17 100,0%
Keskijohto 11 31,4% 17 48,6% 7 20,0% 35 100,0%
. | Lahiesimiehet 44 37,9% 40 34,5% 32 27,6% 116 100,0%
_g Erityisasiantuntijat 69 46,6% 35 23,6% 44 29,7% 148 100,0%
=‘,‘<;>) Asiantuntijat 291 49,9% 140 24,0% 152 26,1% 583 100,0%
= | Toimisto- ja 41 38,7% 41 38,7% 24 22,6% 106 100,0%
$ | asiakaspalvelutydntekijat
* | Hoito- ja hoivatydntekijat 198 37,4% 193 36,4% 139 26,2% 530 100,0%
Muut tydntekijat 8 27,6% 10 34,5% 11 37,9% 29 100,0%
Yhtensa 663 42,4% 484 30,9% 418 26,7% 1565 100,0%
Terveys- ja 338 47,4% 203 28,5% 172 24.1% 713 100,0%
o | Sairaanhoitopalvelut
= | Ikaihmisten palvelut 151 37,8% 152 38,1% 96 24,1% 399 100,0%
% Perhe ja sosiaalipalvelut 111 36,2% 87 28,3% 109 35,5% 307 100,0%
= | Muut palvelut 59 42,8% 39 28,3% 40 29,0% 138 100,0%
Yhteensa 659 42,3% 481 30,9% 417 26,8% 1557 100,0%

. alle kahdeksan henkildn maaria ei ole iimoitettu
Hakeutuu= harkitsen hakeutumista, melko varmasti hakeudun tai aion varmasti hakeutua. Ei koske minua on merkitty puuttuvaksi tiedoksi.
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Liitetaulukko 9. Terveys- ja sosiaalipalvelujen alan yritysten maarat kokoluokittain (henkiloston maara) mukaan vuosina 2013-2017 Suomessa.

Toimiala/

henkilostomaara JVEELE] %
Q Terveys- ja sosiaalipalvelut
alle 9 17913 95,1 17749 95,2 17733 95,0 17485 94,9 17439 94,8
10-19 542 2,9 509 2,7 517 2,8 495 2,7 485 2,6
20-49 254 1,3 264 1,4 266 1,4 290 1,6 293 1,6
50-249 101 0,5 102 0,5 118 0,6 117 0,6 127 0,7
250 - 22 0,1 29 0,2 27 0,1 36 0,2 43 0,2
Yhteensa 18832 100,0 18653 | 100,0 18661 100,0 18423 100,0 18387 | 100,0
86 Terveyspalvelut
alle 9 15270 98,4 15003 98,4 15046 98,2 14974 98,3 14942 98,3
10-19 121 0,8 122 0,8 134 0,9 125 0,8 114 0,7
20-49 64 0,4 63 0,4 70 0,5 67 0,4 72 0,5
50-249 49 0,3 44 0,3 51 0,3 50 0,3 56 04
250 - 12 0,1 17 0,1 14 0,1 18 0,1 18 0,1
Yhteensa 15516 | 100,0 15249 | 100,0 15315 | 100,0 15234 | 100,0 15202 | 100,0
87 Sosiaalihuollon laitospalvelut
alle 9 628 56,0 606 55,6 569 54,3 571 54,5 547 53,2
10-19 307 274 277 25,4 281 26,8 256 245 263 25,6
20-49 144 12,8 158 14,5 142 13,6 162 15,5 152 14,8
50-249 35 3,1 37 3,4 43 4,1 43 4,1 47 4,6
250 - 8 0,7 11 1,0 12 1,1 15 1,4 19 1,8
Yhteensd 1122 100,0 1089 | 100,0 1047 100,0 1047 100,0 1028 | 100,0
88 Sosiaalihuollon avopalvelut
alle 9 2015 91,8 2140 92,4 2118 92,1 1940 90,6 1950 90,4
10-19 114 52 110 4,8 102 4,4 114 53 108 5,0
20-49 46 21 43 1,9 54 2,3 61 2,8 69 3,2
50-249 17 0,8 21 0,9 24 1,0 24 1,1 24 1,1
250 - . . . . . . . . 6 0,3
Yhteensd 2194 | 100,0 2315 | 100,0 2299 100,0 2142 100,0 2157 | 100,0

Lahde: Tilastokeskus, StatFin-tietokanta
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Liitetaulukko 10. Terveys- ja sosiaalipalvelujen alan yritysten yhteenlasketut henkilostoméaarat kokoluokittain (henkiloston méaara) mukaan vuosina 2013-2017 Suomessa.

Toimiala/

henkilostoméaara Maara % Maara % Maara % Maara % Maara %
Q Terveys- ja sosiaalipalvelut
alle 9 20704 32,9 20293 31,6 20166 29,9 18538 26,1 17987 23,8
10-19 7244 11,5 6944 10,8 6912 10,2 6621 9,3 6442 8,5
20-49 7643 12,1 7770 12,1 7833 11,6 8612 12,1 8645 11,4
50-249 9651 15,3 9346 14,6 11539 17,1 11305 15,9 11920 15,8
250 - 17718 28,1 19776 30,8 21040 31,2 25884 36,5 30659 40,5
Yhteensa 62961 100,0 64129 100,0 67490 100,0 70960 100,0 75652 100,0
86 Terveyspalvelut
alle 9 14724 46,1 14131 43,0 14129 41,2 13094 37,8 12655 36,3
10-19 1585 5,0 1654 5,0 1750 5,1 1671 4,8 1490 4,3
20-49 1873 5,9 1961 6,0 2170 6,3 2155 6,2 2208 6,3
50-249 4747 14,9 4108 12,5 5268 15,4 5075 14,7 5479 15,7
250 - 9033 28,3 11018 33,5 10996 32,0 12616 36,5 13059 37,4
Yhteensa 31962 100,0 32871 100,0 34313 100,0 34611 100,0 34890 100,0
87 Sosiaalihuollon laitospalvelut
alle 9 2567 11,6 2427 10,7 2300 9,7 221 8,4 2104 7,3
10-19 4140 18,6 3786 16,7 3833 16,1 3456 13,1 3539 12,2
20-49 4368 19,7 4547 20,1 4116 17,3 4684 17,8 4409 15,2
50-249 3362 15,1 3386 15,0 3980 16,8 3980 15,1 4145 14,3
250 - 7787 35,0 8484 37,5 9525 40,1 11980 45,5 14775 51,0
Yhteensa 22225 100,0 22630 100,0 23754 100,0 26310 100,0 28973 100,0
88 Sosiaalihuollon avopalvelut
alle 9 3413 38,9 3734 43,3 3737 39,7 3234 32,2 3228 27,4
10-19 1520 17,3 1504 17,4 1329 14,1 1494 14,9 1412 12,0
20-49 1402 16,0 1262 14,6 1547 16,4 1773 17,7 2028 17,2
50-249 1542 17,6 1853 21,5 2291 24,3 2250 22,4 2294 19,5
250 - . . . . . . . . 2826 24,0
Yhteensa 8774 100,0 8628 100,0 9423 100,0 10039 100,0 11789 100,0
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Liite 2. Liitekuviot
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Liitekuvio 1. Siun soten henkiloston aiempi tyonantaja
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Liitekuvio 2. Paljon tai jonkin verran haittaa sukupuolesta kokeneiden osuudet (%) Tasa-arvobarometrin 2017 (koko maa) ja
Tyoterveyslaitoksen Mita kuuluu? -kyselyn (Pohjois-Karjalassa maakuntauudistuksen piriin kuulunut henkilosto 2018) tu-
lokset. (Prosenttiosuudet paljon, jonkin verran, ei lainkaan ja en osaa sanoa vastanneista, Tasa-arvobarometrin kysymyk-

siin vastasi 437 naista ja 425 miesta. Pohjois-Karjasta Mita kuuluu -kyselyyn kysymyksiin vastasi 4465-4480 naista ja 796-
801 miestd). Lahteet: Tyéterveyslaitos, erillisajo Mitd kuuluu? -kyselyn vastauksista; Tasa-arvobarometri 2017, Sosiaali- ja

terveysministerion julkaisuja 8/2018
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Liitekuvio 3. Yrittajina toimivien naisten osuudet (%) toimialoittain vuonna 2016. Lahde: Tilastokeskus, StatFin-tietokanta
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