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1  Johdanto

Naiset ja miehet toimivat usein tydeldamén eri alueilla. Miehet kouluttautuvat
miesten ammatteihin ja tekevit miesten tyttd yhdessd muiden miesten kanssa.
Naiset puolestaan valitsevat naisvaltaisiin ammatteihin suuntautuvaa koulutus-
ta ja suuri osa naisista tydskentelee toisten naisten kanssa naisvaltaisissa am-
mateissa. Tatd eriytymistd kutsutaan sukupuolen mukaiseksi tyonjaoksi tai tyo-
markkinoiden segregaatioksi. Sen sijaan ammatteja, joissa toimii yhtélailla seka
miehia ettd naisia, kutsutaan tasa-ammateiksi. N4itd ammatteja on vahan, silla
vain 13,9 % suomalaisista palkansaajista tyoskentelee ammatissa, jossa on ldhes
yhta paljon miehii ja naisia tai vahintddn 40 % vihemmistdsukupuolen edustajia.

Segregaatio on seki vaakasuoraa (horisontaalista) ettd pystysuoraa (vertikaalis-
ta). Kun miehet ja naiset toimivat eri ammateissa, eri tydpaikoilla, eri toimialoilla
tai eri sektoreilla, on kyse horisontaalisesta segregaatiosta. Asiaa voidaan kuvata
naisten ja miesten prosentuaalisilla osuuksilla eri ammateissa ja koulutuslinjoilla.
Kun eriytymistad tapahtuu myos siind, mille hierarkian tasoille miehet ja naiset
tydeldmaéssa sijoittuvat, puhutaan vertikaalisesta segregaatiosta. Miehet valikoi-
tuvat hierarkian ylapddhin useammin kuin naiset, jotka sijoittuvat sen alemmil-
le tasoille. Horisontaalinen sukupuolten vilinen segregaatio tyémarkkinoilla on
Suomessa kolmanneksi voimakkainta EU-maista. Suomalaiset tyémarkkinat ovat
voimakkaasti eriytyneet myos tydsuhdetyypeittdin sukupuolen mukaan siten, ettd
naiset tekevit osa- ja madraaikaista tyotd huomattavasti enemmaén kuin miehet.

Mita ongelmia segregaatiosta sitten aiheutuu? Jyrkka sukupuolen mukainen tyon-
jako heikentaa tyomarkkinoiden dynamiikkaa ja vaikuttaa osaltaan tyovoimaka-
peikkojen syntyyn seké vaikeuttaa niiden poistamista. Tietyn alan tyovoimapula
voi muodostua talouskasvun esteeksi tai hidasteeksi. Segregaatiota voidaan pitda
ongelmallisena paitsi tydmarkkinoiden toimivuuden kannalta myds siksi, etta sii-
hen liittyy useita epdtasa-arvon piirteitd, joista suurimpana on palkkaus. Lisdksi
segregaation ollessa kovin jyrkka joudutaan tilanteisiin, joissa tiettyjen palvelujen
tuottajat ovat ldhes yksinomaan vain yhta sukupuolta. Asiakas voi kokea tdman
ongelmallisena ja valinnan mahdollisuuksia rajoittavana. Voimakas segregaatio
yhteiskunnassa rajoittaa yksilon ammatinvalintaa, koska ammattiaan tai tyotdan
valitseva ei useinkaan ota edes harkintaansa niitd ammatteja, joissa oman suku-
puolen edustajat ovat vihemmistond, vaikka hénelld saattaisi olla alan osaamista
tai ammatin edellyttdmé&a lahjakkuutta. Talloin yhteiskunnassa tuhlautuu ja jaa
kayttamatta lahjakkuuspotentiaalia.




Tyomarkkinoiden rakennemuutosten vaikutuksia miesten ja naisten tydmarkki-
na-asemaan koskeva tutkimus (Kauhanen ym. 2015) tarkasteli tehtavarakentei-
den muutoksia yksityiselld sektorilla 1995-2008. Sen mukaan tehtavarakenteita
muokkaa kolme keskeista tekijaa: ICT:n kehitys, toimintojen siirtdminen ulko-
maille sekd demografian muutos. Kyseinen tutkimus osoitti, ettd vuosien 1995
ja 2008 vililla tapahtunut ammattirakenteiden muutos lisdsi naisten ja miesten
keskiansioiden eroja. Tatd voidaan tutkijoiden mukaan pitdd osoituksena myds
naisten ja miesten tasa-arvon heikkenemisesta tyomarkkinoilla. Tutkijat toteavat,
ettd naiset ja miehet nayttavat kuitenkin olevan eri tavoin alttiita tehtavien raken-
nemuutoksille, koska ndma tydskentelevit pddasiassa eri sektoreilla. Muutoksien
vaikutuksia sukupuolten viliseen palkkaeroon ja asemaan tyomarkkinoilla on li-
sdksi vaikeaa ennakoida. (Kauhanen ym. 2015).

Valtava-kehittdmisohjelma teetti tutkimuksen "Sukupuolindkdkulma tyo- ja elin-
keinotoimistojen palveluihin” (Horelli ym. 2014). Sen perusteella TE- toimistojen
asenneilmapiiri tyo- ja koulutusurien eriytymisen vdhentdmiseen on hyva: noin
9o % tutkimukseen osallistuneista piti asiaa ainakin jossain maéarin tarkedna.
Kaytannon tydssa on kuitenkin asian tiedostaminen ja sen mukaisesti toimiminen
vahaista. Siten asiakkaan hakeutuminen sukupuolelleen epéatyypilliselle alalle on
toimistojen asiantuntijoiden mukaan ldhinn4 "ilahduttava poikkeus”.

TE-toimistojen asiantuntijat kokevat edelld mainitun tutkimuksen mukaan voivan-
sa osaltaan vdhentda koulutus- ja tydurien segregaatiota erityisesti henkilokohtai-
sessa neuvonnassa ja ohjauksessa. Vuorovaikutuksellisia keinoja ovat asiakkaan
kuuleminen, motivointi ja eri vaihtoehtojen tarjoaminen avoimesti konkreettisen
hyodyn kautta. Tama edellyttdd henkildstokoulutusta ja asian esille nostamista
toimistojen tyokaytdnteissa. Tutkijoiden mukaan tietoisuutta sukupuolen merki-
tyksestd tyovoimapalveluissa tulisi lisatd kytkemaélld sukupuolindkokulma mu-
kaan esimiesten ja asiantuntijoiden koulutusten siséltoihin ja kdynnistda uudel-
leen asiaa kasittelevid asiantuntijaverkostoja. (Horelli ym. 2014).

Tama4 késikirja on tuotettu aiemman vastaavan pohjalta (Ammatillisen segregaa-
tion lieventdminen tyévoimatoimiston keinoin - Késikirja ei-tyypillisten valintojen
tukemiseen 2002), joka taas pohjautui Tasa-vertaiset tyomarkkinat / segregaation
lieventdminen -hankkeen tyohon (Tasavertaiset tyomarkkinat -tyoryhmén muis-
tio 2004).



Tasavertaiset tyomarkkinat / segregaation lieventaminen -projektin yhten4 tavoit-
teena oli luoda konkreettisia vilineitd tydvoimatoimistojen virkailijoille segregaa-
tion purkamiseksi. Projektissa pyrittiin 16ytdma&n ne tydn avainkohdat, joissa ak-
tiivinen tasa-arvoisten tydomarkkinoiden edistdminen on varauksetta tyonantajan,
tyonhakijan ja myds tydvoimatoimiston etu.

Edellisten lisdksi tdssad kasikirjassa on hyddynnetty Valtava-kehittdmisohjel-
massa vuosina 2008-2014 tehtya tyotd. Ohjelman projekteissa tuotettiin hyvia
kéytédntoja tyovoimapalvelujen kautta tapahtuvaan tydmarkkinoiden sukupuo-
lenmukaisen segregaation lieventdamiseen (ks. Tasa-arvon hyvia kaytantoja Val-
tava-kehittdmisohjelmasta 2013). Valtava tuotti lisdksi laajan nuoriin kohdistetun
kampanjan uravalinnoista "Valitse ala paalld, dla alapaalld”, jonka aineistoja on
muun muassa Opetushallituksen nettisivuilla www.oph.fi ja Valtavan nettisivuilla

www.tem.fi/valtava.

Tamén asiakaspalvelun kasikirjan tarkoituksena on toimia kdytdnnonldheisena
ohjeistona tyo- ja elinkeinohallinnon asiantuntijoille, jotka arkitydssddn voivat
vaikuttaa tydmarkkinoiden eriytymisen purkamiseen. Kisikirjalla toivotaan ole-
van merkityksensé niin tietoisuuden kuin toiminnankin tasolla.

Alkuperiisen késikirjan pohjatekstin laati Mantyharjun tyévoimatoimiston joh-
taja Pekka Patama ja Tasavertaiset tyomarkkinat -projektin tyoryhma. Valtava
-kehittdmisohjelman puolesta késikirjaa ovat muokanneet neuvotteleva virka-
mies Hillevi Lonn ja hankeasiantuntija Elina Havu. Késikirjan lopulliseen muo-
toon saattamisessa on konsultoitu laajaa joukkoa TE-hallinnon asiantuntijoita.
Kiitokset kaikille palautteista ja parannusehdotuksista!



http://www.oph.fi
http://www.tem.fi/valtava

2 Kaikhki |[Bhtee asenteesta

Lieventamalla tyémarkkinoiden jakautumista miesten ja naisten ammatteihin pa-
rannetaan tyomarkkinoiden toimivuutta. Kaikki kehittdmistoimet ovat kuitenkin
tulokseltaan epavarmoija, jos ei niitd ennen tai niiden aikana - keskustelun tai jon-
kin muun keinon avulla - pyritéd arvioimaan organisaation asenneilmastoa. TAméan
jalkeen on myos helpompi arvioida sitd, minka vuoksi jokin uusi kdytanto ei ota
tulta alleen. Lisdksi valtionhallinnossa tulee kaikkien toimenpiteiden vaikutuksia
arvioida sukupuolten ndkokulmasta jo suunnitteluvaiheessa, toimien toteutuk-

sessa sekd loppuarvioinnissa (sukupuolivaikutusten arviointi, SUVA).

Tyoelaméan tasa-arvokeskustelussa esiintyy yleisesti seuraavanlaista

argumentointia:

Tyémarkkinat ovat jo
tasa-arvoiset. Meilla on jo
tasa-arvolaki!

Tasa-arvolaista huolimatta tasa-arvo ei ole toteutunut tydelamas-
sd. Taté todentavat mm. sukupuolten valiset palkkaerot. Selvéasti
nayttaa silta, etta passiivinen "asioiden mahdollistaminen” ei riita.

Tasa-arvoasioiden koros-
taminen on ty6nantajien
edun vastaista tai ainakin
heidan asioihinsa puuttu-
mista.

Tybnantaja on ensisijaisesti kinnostunut hyvasta tyévoimas-

ta. Vaikka toivotaankin "hyvaa tydmiestd” tai "sopivaa likkaa
toimistoon”, niin silloinkin perimmainen toive on todennakoisesti
saada paras mahdollinen tyontekija kyseiseen paikkaan. Ehdo-
kasjoukkoa voimakkaasti rajaamalla (esim. sukupuolen mukaan)
tavoitteen saavuttamisen todennékaisyys vahenee.

Asiakkaan tulee saada itse
paattaa omista valinnois-
taan.

Rekrytointikaytantdjen
muuttaminen tulee tyén-
antajille kalliiksi.

Mahdollisuuksien avartaminen tyénhakija- tai tyénantaja-asiak-
kaalle ei vahenna asiakkaan paatantavaltaa. Iltse asiassa se lisda
sital

Rekrytointipolitikan muuttaminen saattaa aiheuttaa tydnantajalle
alkuvaiheessa lisakustannuksia (esim. sosiaalitilojen jarjesta-
minen) ja vaatia uudenlaisen ajattelutavan omaksumista koko
henkildstdssa, mutta jos talla on mahdollista ehkaista tulevaa tyo-
voimapulaa, niin pitkalla tahtaimella tasta on yritykselle taloudel-
lista hyGtya.

Tasa-arvoa on jo yritetty
edistdd, mutta lopulliset
tulokset jaivat heikoiksi.

Tasa-arvohankkeet ovat onnistuneet tavoitteisiinsa néhden usein
jopa yli odotusten. Yksittéisilld hankkeilla on kuitenkin harvoin
yleisempaa vaikuttavuutta paitsi esimerkin muodossa, silla kult-
tuuriin sidotut tavat ja ajatusmallit muuttuvat hitaasti. Esimerkiksi
ymparisténsuojelun tarkeytta ei juuri kukaan aseta enaa kyseen-
alaiseksi, mutta asenteellinen muutos on vienyt kymmenia vuosia
ja yleinen kayttaytymisen muutos on aina sidoksissa asenteisiin.




Tyépaikkojen roolijako

on muotoutunut persoo-
nallisten ominaisuuksien
(esim. fyysisen voiman tai
hoivavietin) seurauksena.
Olisi luonnonvastaista
puuttua siihen.

Tybelaman muutoksen mydéta fyysisilla sukupuoleen sidotuilla
ominaisuuksilla on nykydan véhemman merkitysta tyon tekemi-
sen kannalta. Esimerkkina kd&y moderni maatalousty®. Koneel-
listamisen my&ta tilan emanta pystyy suoriutumaan toistéa hyvin.
Raskasta, fyysista voimaa vaativaa tydta on nykyaan vahan

ja sitd pyritdan koko ajan vahentdmaan. Tama tulee ilmi usein
myds teollisuustydssa, kun tydnantajan edustaja ylpeana esittéda
yrityksen tekemié investointeja ja koneellistamisen vaikutusta
tydn tuloksellisuuteen ja fyysisen kuormituksen vahenemiseen.
My®s hoiva-alalla on jo pitkéan tiedostettu, ettd parhaaseen
palvelumalliin paastaan silloin, kun henkildkunnassa on molem-
mat sukupuolet tasaisesti edustettuna lapi henkildstohierarkian.
On syyta my6s mainita, etté hoivatyon fyysinen kuormittavuus on
usein jopa suurempaa, kuin teollisuustydssé keskimaarin.

Segregaation purkuun on
yksittéisen asiantuntijan
tai psykologin vaikea
vaikuttaa.

Segregaation lieveneminen on monen tekijan summa, ja on totta,
etta yksittaisella asiakastyon tekijalla on hyvin rajalliset mahdolli-
suudet vaikuttaa asiaan. Mutta jos oletetaan esim. asiantuntijalla
olevan keskimaarin 5 asiakaskontaktia paivassa a 25 viikkossa a
100 kuukaudessa a yli tuhat vuodessa, niin voidaan sanoa, etta
yksittéisen virkailijankin panoksella on merkitysta.

Uravalinnat tehdaan jo
lapsuudessa, ei tyévoi-
matoimisto voi vaikuttaa
enaa asiaan, vaikka halu-
aisikin.

Ihminen kasvaa aikuiseksi perimansa, sosiaalisen ymparistonsa,
ja vallitsevan kulttuurin vaikutuksessa. Historia on kuitenkin osoit-
tanut, etté tarvittaessa opittuja malleja ollaan valmiita muutta-
maan hyvinkin nopeasti. Esimerkkind voidaan mainita sota-aika-
na tapahtunut naisten rekrytointi kotituotannon yllapitamiseen.

Tasa-arvohankkeet ovat
kalliita. Resursseja tarvi-
taan tarkedampaankin.

Segregaation vahentédminen ei edellyta suurten erillistoimenpi-
teiden kaynnistamista. Paras tapa edeta on kehittéda nykyisia
tydskentelymalleja niin, ettd mahdollinen "lahjakkuuspotentiaalin®
menettamisen riski tiedostettaisiin ja sen mukaan osattaisiin
toimia. Tama ei vaadi miltdan osapuolelta ylimaaraisia rahallisia
resursseja. Tydelaman tasa-arvoa edistetdan TE-hallinnossa
sisallyttdmalla sukupuolindkdkulma jokaisen TE-toimistossa tyos-
kentelevan asiantuntijan tyénkuvaan.

Jos sukupuolikysymys
nostetaan voimakkaasti
esiin, niin miten kay etnis-
ten ryhmien, ikdantynei-
den jne. tasa-arvon?

Sukupuolikysymyksen huomioiminen ei tarkoita sita, etta samalla
muiden ryhmien (esim. etniset ryhmét, ikéryhméat, vahemmistét)
tasa-arvoisen aseman edistéminen karsisi. Painvastoin voisi
vaittaa, ettd sukupuolten tasa-arvon edistaminen tydmarkkinailla
lisaa yleista valmiutta edistada myds muuta tasa-arvoa.

Segregaation purkamises-
sa on vaikea edetd ilman
johtajan tukea.

Organisaation johtajan tehtava on maarittéaa, mika on tarkeéa ja
mihin resursseja kaytetaan. Hyva johtaminen on silloin mahdollis-
ta, kun erilaiset toimintavaihtoehdot on tiedostettu ja henkildstolla
on valmius muuttaa toimintaansa. Johdon tulee huolehtia siita,
etta henkildstolla on osaamista ja valmiudet edistda sukupuolten
tasa-arvoa omassa tydssaan.







Mitka tekijat ovat vaikuttaneet omaan ammatinvalintaasi? Oliko suku-
puolellasi merkitystd? Millaista ohjausta sait itse ammattia valitessasi?

Oletko itse ollut asiakastilanteessa, jossa "ei-tyypillisen” ammatin- tai
koulutuksen valinta on noussut esille?

Millaisia argumentteja itse olet asiasta kayttdnyt ja miten hyvin pystyt
ne perustelemaan?

Lahdettdessa kasitteleméan aihetta, kannattaa pohtia seuraavia kysymyksia:

m Voidaanko asiakkaille aukottomasti perustella, ettd sukupuolelle tyy-
pillisten valintojen eli valinnanmahdollisuuksien pienempi méaré on
heidan etunsa mukaista?

m Jos ei voida, niin tehdd&nko omassa TE-toimistossa télld hetkella jotain
ei-tyypillisten valintojen kynnyksen madaltamiseksi?

m Jos ei tehd4, niin mitka olisivat ne konkreettiset toimenpiteet, joilla
organisaatio voisi muuttaa kaytantdjaan segregaation aktiivisen viahen-
tdmisen suuntaan?

Onko sinun tyoyhteisossasi pohdittu segregaatiota koskevia asenteita?
Oletko miettinyt omaa asennoitumistasi miesten toihin ja naisten téihin?

Loydatko toiminnastasi esimerkkeja, jotka:

m lieventdvit segregaatiota?

m vahvistavat sitd?




3 Tyo- ja elinkeinotoimiston
Reinot lieventdd ammatillista
segregaastiotsa

3.1 Johdon mielipiteilld ja esimerkilld on merkitysta

Edelld mainittu asenneilmaston ndkyvéksi tekeminen on erityisen merkittavaa
organisaation johdon kohdalla. Jos organisaation johto haluaa aktiivisesti edistda
tydmarkkinoiden toimivuutta, niin on perusteltua odottaa johtajan ottavan kan-
taa my0s sukupuolen mukaiseen tyonjakoon. Johtajan ja esimiesten sitoutumisen
my0ta asiantuntijoiden on helpompi keskustella aiheesta, kehittaa tydtdan ja ra-
portoida siitd. Tapoja, joilla toimiston johto voi vaikuttaa segregaation lieventami-
seen, ovat muun muassa oma esimerkki, henkilostovalinnat, tyonantajayhteydet,
julkiset kannanotot, henkilostokoulutus seké tyon laadun seuranta. Tarkedd on
my0s ottaa sukupuoli- ja tasa-arvondkoékulma mukaan esimerkiksi sddnndollisiin
aamupalavereihin. TE-toimistoon voi myds kutsua erilaisten yhdistysten ja orga-
nisaatioiden kouluttajia ja kokemusasiantuntijoita avaamaan tasa-arvo- ja yhden-
vertaisuusteemoja tietystd ndkokulmasta.

m Miten TE-toimistosi johto on huomioinut segregaation lieventdmisen?

3.2 Tyo- ja elinkeinotoimistojen oma
henkildstopolitiikka

Segregaation purkamisessa tekemista 16ytyy myos TE-toimistojen omasta henki-
lostopolitiikasta, silld toimistojen henkildstd on télla hetkelld kovin naisenemmis-
toinen. Henkilostopolitiikan hoidossa olisi hyva pohtia uudelleen myds sitd, min-
kélaista osaamista hyvalta tydvoimatoimiston virkailijalta edellytetdan.

ELY- keskusten ja TE-toimistojen yhteinen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunni-
telma valmistui kevaalld 2014. Henkildstotasa-arvoon painottuvan suunnitelman
tavoitteena on tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusndkokohtien huomioon ottaminen
johtamisessa, rekrytoinneissa ja tydolosuhteissa, palveluissa ja tyokaytannoissa.
Kyseessa on yleisluontoinen ohje, jonka yksityiskohtaisemmasta ja konkreetti-
semmasta toimeenpanosta ja toteutuksesta vastaavat yksittdisten ELY- keskusten
ja TE-toimistojen johdot.



Mika on oman organisaatiosi sukupuolijakauma?

Voisiko mielestési sukupuolijakauman tasaamisella saada aikaan
myoOnteisid vaikutuksia omassa tyoyhteisossasi?

Tarkkaile hallinnonalan eli ty6- ja elinkeinoministerion, ELY-keskusten
ja TE-toimistojen toimintaa mediassa. Millaisen vaikutelman se antaa
ammattien sopivuudesta naisille ja miehille?




3.3 TE-toimiston tarjoamat palvelut — hakijalle kaikki
mahdollisuudet avoimiksi

Miesten ja naisten toisistaan poikkeava osallistuminen tyévoimapalveluihin on ol-
lut tiedossa jo pitkddn. Julkunen on eritellyt vuosien 1997-2008 tydvoimapoliittisia
toimenpiteitd sukupuolen mukaan ja luokitellut nelja sukupuolijakoa noudatta-
vaa toimenpidetté: tyollistamistuilla (sis. palkkatuen) tychon sijoitetut, tyomark-
kinatuella harjoitteluun ja tydeldamavalmennukseen osallistuneet, tydvoimakoulu-
tukseen osallistuneet ja vuorotteluvapaasijaiset. Valtakunnallisessa tarkastelussa
naisilla on ollut yliedustus kaikissa toimenpiteissd paitsi tyovoimapoliittisessa
koulutuksessa, joka on kohdistunut yhtélailla naisiin kuin miehiinkin (Julkunen
2009). Aho ja Koponen ovat tyévoimapoliittisten toimenpiteiden vaikuttavuutta
koskevassa tutkimuksessaan osoittaneet, ettd naiset osallistuvat toimenpiteisiin
keskimairin aikaisemmin kuin miehet (Aho ja Koponen 2008).




Tydvoimakoulutuksen markkinoiminen

On mahdollista, ettd TE-toimiston asiantuntija kiireen pakottamana "ennakoi” asi-
akkaan puolesta ja tarjoaa hakijalle "sopivia” tyovoimapoliittisia tai omaehtoisia
koulutusvaihtoehtoja. Jos ennakoiminen tapahtuu perinteisen sukupuoliroolijaon
mukaan, niin ohitetaan se keskustelun mahdollisuus, jossa asiakkaan uravalintaa,
kouluttautumis-motivaatiota yms. arvioidaan ennakkoluulottomasti roolijaosta
riippumatta.

Jos asiantuntijalla ei ole varmaa késitysta siitd, onko asiakkaan kanssa kayty
eri ammattialojen koulutusvaihtoehtoja lapi laajassa mielessé, olisi hyva kay-
dé asiakkaan kanssa laaja osaamiskeskustelu. Tdman jalkeen voisi tiedustella,
onko asiakas ajatellut koskaan, etté voisi osaamisensa puolesta selviytya siind
ja siind ammatissa (ehdotettu toisen sukupuolen ammatteja). Tassa tietenkin
edellytetddn, ettd asiantuntija todella tuntee eri ammattien osaamisvaatimuk-
sia, ja ettd hédn oikeasti arvelee asiakkaalla olevan kykyja selviytyd ammatissa.
On kuitenkin syytd korostaa, ettd epdtyypillisid uravalintoja ei ole syytd "tuput-
taa” kenellekdcdn. Tavoitteena on avartaa asiakkaan nédkemysta sopivista kou-
lutusvaihtoehdoista.

Ennakkoluulojen poistaminen ryhmapalvelujen tai
Roulutushankkeiden avulla

Teemme valintojamme paljolti luulojen ja uskomusten varassa. Asioista, jotka
ovat tuttuja, on helpompi tehda perusteltuja paatoksid, kun taas outoja vaihto-
ehtoja vierastamme ja kritisoimme. Tésté syystd moni uranvalinta- tai koulutuk-
seen hakeutumiskeskustelu kariutuu toteamukseen "eihdn minusta ole semmoi-
seen...”. Siksi olisi tdrke&4 jarjestaa tilaisuuksia, joissa asiakkaat voisivat tutustua
koulutuksiin, joihin heilld voisi olla kiinnostusta ja valmiuksia osallistua, mutta
jotka eivdt ole missddn vaiheessa tulleet todellisina vaihtoehtoina esiin. Tama
voi tapahtua tyollistymissuunnitelmaan liitettavana tyonhakijan "kotitehtavana”,
koulutuskokeilussa seké tyonhaku-, ura- tai tydhon valmennuksessa. Kummassa-
kin tapauksessa on hyva varmistaa etukiteen, ettd tutustuja otetaan asiallisesti,
valmistautuneena ja myodnteisessa hengesséa vastaan.

Toinen merkittéva keino on jarjestda paikallisen tarpeen mukaan esimerkiksi "mie-
het hoivatyohon” tai "naiset tekniikkaan” -tyyppisia tyovoimakoulutuksia. Ndiden
valmistelussa, suunnittelussa ja toteuttamisessa on keskeistd panostaa tydnantaji-
en, kouluttajan, tyévoimatoimistojen ja asiakkaiden yhteistyohon (esimerkiksi asia-
kasraadin muodossa). Jos niin ei tehd4, on mahdollista, etti tehdd4n enemmén hal-
laa lopputuloksen kannalta. TE-toimistolla on mahdollisuus madaltaa koulutukseen
osallistumisen kynnysté esimerkiksi jarjestaimalld koulutuksien yhteyteen orientoi-
via jaksoja ryhmépalveluna, joiden jalkeen osallistuja ja valitsijat voisivat paremmin
edellytyksin keskustella koulutuksen ja ammattiuran soveltuvuudesta.




Tekevatkod omat asiakkaasi paatoksensa uskomusten, ennakkoluulojen
vai tiedon perusteella?

Miten omat asenteesi vaikuttavat palvelutilanteessa asiakkaan teke-
miin paatoksiin?

Ammattiuralle ohjaaminen

Ammatinvalinta- ja uraohjaus auttaa asiakkaita ammatin ja koulutuksen valin-
nassa. Lahtokohtana on aina asiakkaan yksiléllinen tilanne. TE -palvelujen psy-
kologi auttaa asiakasta valintojen ja paatdsten tekemisessa ja itselleen parhaan
ratkaisun loytdmisessa. Paatoksen tekee luonnollisesti asiakas itse. Psykologi voi
osaltaan vaikuttaa segregaation lievenemiseen. Han voi esimerkiksi tukea ennak-
koluulottomasti ei-perinteisia valintoja tai pyrkid laventamaan niiden vaihtoehto-
jen piiri, joista asiakas valintansa tekee, tuomalla keskusteluun sopivalla tavalla
myos ei-perinteisid vaihtoehtoja. Varsinkin nuorten ihmisten tietdmys ammateista
ja tydelamaésta voi olla varsin rajallinen. Kukaan ei voi valita sellaista vaihtoehtoa,
josta ei ole koskaan kuullut puhuttavankaan.

TE -palvelujen asiantuntijoilla on kdyt6ssaan paljon vélineitd, joilla voi tukea asi-
akkaan urasuunnittelua. Merkittdvimmat néista valineista ovat koulutus- ja tyo-
kokeilu sekd tyonhaku-, ura- ja tydhonvalmennus. Kokeilujen ja valmennusten
luonne on sellainen, etté asiakkaalla on mahdollisuus tutustua koulutukseen avoi-
mesti ja pohtien. Varsinkin nuorten asiakkaiden kohdalla on mahdollista markki-
noida kokeiluja ja valmennuksia ennakkoluulottomasti ja tukea asiakkaan orasta-
vaa mielenkiintoa. Hyviin tuloksiin padsemiseksi kannattaa asiaa pohjustaa myos
tyOnantajien suuntaan.

Edelld mainittua tavoitetta voi ajaa myos kuntien kesatyollistdmisen kautta. Ke-
satyot ovat luonteeltaan usein sellaisia, ettd niihin ei ole asetettu erityistd am-
mattitaitovaatimusta, vaan lahtokohtana on se, ettd kuka tahansa arvalla valittu
kesatyontekija pystyy tehtévastdan suoriutumaan. Kunnissa saatetaan tyotehtéa-
vét kuitenkin jakaa sukupuolen mukaan niin, ettd tyt6t menevat haravan varteen
tai leikkikentélle ja pojat ajavat ruohonleikkuria. Tdmén asian "sekoittaminen”
ei todenndkoisesti muuta tyon lopputulosta mitenkdan, mutta kesatyontekijsille
se on yksi konkreettinen tilaisuus oppia, ettd tyota voi tehdd myos perinteisesta
roolijaosta poiketen. Tyo- ja elinkeinotoimisto ei voi tietenk#dédn tdtd asiaa yksin
paattad, mutta ehdottaminen on mahdollista. Saman asian voi ottaa esille myos
kunnan tukity6llistimisen kohdalla.






Asiakaspalvelutilanteen jalkeen voit kysya itseltasi:

Muistinko laajentaa asiakkaan ammattien tuntemusta myos ei-tyypillis-
ten valintojen suuntaan?

Otinko puheeksi, millaisilla perusteilla asiakas on paatoksensa tehnyt?
(mielikuvat, uskomukset, tieto)

Perustelinko uudet vaihtoehdot riittdvan hyvin, jotta asiakas pystyy
niitd pohtimaan?




Julkisuus ja markkinointi — sosiaalisen median hyddyntaminen

Perinteistd sukupuolten valistad tydnjakoa murtavat hankkeet ja toimet ovat aina
saaneet julkisuutta. Useat TE-toimistojen asiantuntijat ovat sosiaalisessa medi-
assa, ja sielld kaytaviin keskusteluihin kannattaa osallistuja asiantuntijaroolissa.
Naisséa keskusteluissa voi nostaa esiin TE-toimiston mahdollisuudet segregaation
purkajana. Myos tyonantajia kannattaa kannustaa kaatamaan sukupuolten vali-
sid raja-aitoja sosiaalisessa ja ns. perinteisessd mediassa viestiessaan.

m Onko tiedossasi asiakastapauksia, joissa perinteisten ammattiala-

jakaumien "rajat” on murrettu onnistuneesti?

3.4 Henkil6asiakkaan palvelut — palveluprosessin
Raynnistaminen ja tyollistymissuunnitelman
rakentaminen yhdessa asiakkaan Kanssa

Tyollistymissuunnitelmaa tehtdessa vaihtoehdot esiin

Henkildasiakkaan palveluiden asiantuntijalla on keskeinen asema sukupuolen
mukaisen tyonjaon lieventdmisessa varsinkin silloin, kun asiakkaan tyodllistymis-
suunnitelma vaatii muitakin toimia kuin pelkk#a verkossa tapahtuvaa tyénhakua.
Kaikkien TE -palveluiden yksil6llinen lapikdynti tapahtuu tyollistymissuunnitel-
maa tehtdessa. Tyottomyyden alussa heranneet kysymykset selkiytyvét usein vas-
ta asiantuntijan kanssa kaytavissa keskusteluissa.

Suurimmalla osalla tyonhakijoista ammatti on selva ja heilld ei ole tarvetta am-
matillisen keskustelun laajentamiseen. Télloin on hyvi, jos suunnitelmassa tode-
taan, ettd téllainen keskustelu on kayty. Esimerkiksi "Tyonhakijan hakuammatit
ovat realistisia ja tdssa vaiheessa ei ole tarpeellista laajentaa niitd”. Yksilollisen
tyollistymissuunnitelman tavoite on konkreettisuus, ja tata voi hydodyntéa silloin,
kun asiakkaalle itselleenkin on epaselvad, mité t6itd hakea ja millaista osaamista
pitdisi hankkia. Asiakkaan kanssa voisi esimerkiksi sopia "kotitehtdvastd”, jossa
hén pyrkisi laajentamaan hakuammattiensa maaraa. Korkeasti koulutettujen koh-
dalla tilanne voi olla haasteellinen, mutta myos heiddn ohjaamisessa tulisi pyrkia
antamaan tietoa laaja-alaisesti eri alavaihtoehdoista.




Tyollistymissuunnitelmaan liittyvan uravalintakeskustelun yhteydessd on hyva
muistaa, ettd asiakasta todenndkéisesti kiinnostavat myds konkreettiset asiat.
Naita ovat esimerkiksi palkkaus, tydolosuhteet, ammattitaitoedellytykset ja kaik-
ki aidot kokemukset, joita vastaavista tilanteista on kerétty. Erityisesti tyonhaki-
jaa kiinnostaa tyopaikan saamisen todennékoisyys. Mitd paremmin néitd faktoja
virkailija pystyy esittdmé&an, sen helpompi on kidyda léapi eri vaihtoehtoja asiak-
kaan kanssa.

Milla tavalla itse otat puheeksi hakuammattien laajentamisen asiak-
kaan kanssa?

Miten ei-tyypillisten vaihtoehtojen lapikaynti nakyy tekemissasi tyon-
hakusuunnitelmissa?

Koulutusvalinnat

Henkildasiakkaan palveluiden asiantuntijat ovat usein tydvoimakoulutuksen va-
linnoissa mukana joko kummin roolissa tai muuten toimialan asiantuntijaedus-
tajana. Koulutusvalinnoissa on merkittdva mahdollisuus segregaation purkami-
seen, mutta olisi hyva varmistaa, ettd jokainen hakija on aidosti potentiaalinen
valittava.

Mikali sukupuolelleen epatyypilliseen koulutukseen hakeutuneen asiakkaan
hakemus hyldtddn, valintaryhmén ja varsinkin tydvoimatoimiston edustajan
olisi hyva kiinnittd4 huomiota hylkayksen perusteluihin. Jos perustelut hylk&a-
miselle ovat sukupuolineutraaleja, niin asiaan ei ole syyta kiinnittda lisshuomi-
ota, mutta muussa tapauksessa on hyva kdyda keskustelu asiasta. Keskustelu
koulutuksen avoimuudesta sekéi naisille ettd miehille tulisi kdyda jo koulutusta
suunniteltaessa.

Oletko tyovoimapoliittisen koulutuksen suunnittelussa ollut tilan-
teessa, jossa tyonantaja sanoo haluavansa koulutukseen vain naisia /
miehid?

Miten voisit vastata tdhan?

Oletko ottanut selvdd, mita tasa-arvolaki sanoo viranomaisen velvolli-
suudesta tasa-arvon edistdmiseksi koulutusta jarjestettiessa?




Valmennukset: tydtnhakuvalmennus, uravalmennus ja
tyohonvalmennus

Koska tyonhakuryhmaét ovat hyva tilaisuus tehda asiakas tietoiseksi tydvoimatoi-
miston palveluista, kaytdnndista ja tavoitteista, olisi suotavaa, ettd myos niihin
rekrytointi olisi sukupuolen mukaan tasapuolista. Tama vaatii aktiivista panosta-
mista "sukupuolisilmélasit” padssa tyonhakuvalmennuksen suunnitteluun, rekry-
tointiin ja toteuttamiseen.

Tyonhakuvalmennus on mahdollista toteuttaa niin, ettd siini on samoja element-
teja kuin esim. naisia tekniikkaan ohjaavissa koulutuksissa. Yksi esimerkki tal-
laisesta kdytdnnosta on tutustumisharjoituksena kaytetty kymmenen vaittdman
harjoitus. Siind yksi véittdmistd on muodossa "miehet miesten ja naiset naisten
t6ihin’. Hyvin yleistd on, ettd kaikki asiakkaat pitavéat vaitettd typerdnd, mutta
asiasta kdydyn keskustelun jalkeen he huomaavat, etté ovat itse omilla elamanva-
linnoillaan vahvistaneet vaitetta.

Kaydaanko oman toimistosi tyonhakuvalmennuksessa vastaavaa kes-
kustelua?

Jos kdydaan, olisiko sitd mahdollista jatkaa asiakkaiden kanssa
henkildkohtaisella tasolla?




3.5 Yritys- ja tydnantajapalvelut — yrityksen
parhaaksi toimiminen lyhyelld ja pitkalld aikavalilla

Tydpaikoista tiedottaminen henkilbasiakkaalle

Tyopaikkojen esittely on hyva tapa lahestyd asiakasta silloin, kun hén on antanut
vihjeitd omista tavoitteistaan, mutta varsinainen kiinnostus ei ehka kuitenkaan
ole vield herdannyt. Tama kuitenkin edellyttds, ettd ndma vihjeet on TE-toimistossa
kerétty esiin. Summittainen paikkojen tarjoaminen ilman, ettd asiakas on "juo-
nessa mukana” saattaa aiheuttaa vain asiakkaan holmistymistad ja TE-toimiston
ammattitaidon kyseenalaistamista.




Tybdtarjoukset

Tyotarjousten suhteen patevat ldhes aina samat sddnnot. Tydnhakijalla on oltava
tyopaikan edellyttdma ammattitaito ja hdnen on taytettdva tyonantajan toimek-
siannossaan asettamat kriteerit. Saattaa olla tarpeen, etti virkailija yrittda avar-
taa my0s tyonantajan mahdollisesti perinteisid kasityksia, jolloin tydpaikkaneu-
vottelussa ensimmé&inen kommentti ei ehka olisi "me kyll4 ajateltiin enemmaéankin
mies-/naispuolista henkil6d”. Tasa-arvolaki kieltaa sukupuoleen perustuvan syr-
jinndn mm. tydhonotossa.

Oletko ollut tilanteessa, jossa tyopaikkaan osoittamasi asiakas on tullut
hylatyksi sukupuolensa perusteella?

Miten kuvittelisit téllaisen tilanteen vaikuttavan omaan tyo-/koulutus-
paikkaan osoittamiskaytantdosi?

Tyonhakijoiden esittely tydnantajalle

Hyvin usein vahvasti nais-/miesvaltaisilla ammattialoilla tyotnantajan 1ahtokohta-
na on rekrytoida uusi tyontekija perinteisen kdytdnnon mukaan. Téllgin tyonan-
tajan ensikommentti saattaa olla vastaavanlainen kuin tydnhakijalla, joka ei ole
ikin ajatellut asiaa: "Ei meilld mies / nainen parjas, ei meilld hyviksytd mies-
ta / naista”). Talloin virkailijan on mahdollista tuoda esille esimerkiksi seuraavia
myoOnteisid seikkoja: esiteltdvan tyonhakijan osaaminen ja ominaisuudet, tydilma-
piirikokemukset, henkilostopolitiikan hoito pitkilla aikavélilla (nyt tehdyt uhra-
ukset maksavat itsensd mychemmin takaisin normaalikdytantona) ja tycharjoitte-
ly, tyokokeilu ja tyollistamistuki.

Valtava -kehittdmisohjelman Patkét pitkiksi -projektissa saatiin hyvid kokemuksia
vaikeasti tyollistettdvien tyonhakijoiden esittelykirjeestd, jossa ei mainittu tyon-
hakijan nime&, sukupuolta, ikda eika kansalaisuutta. Tyovalmentaja esitteli asiak-
kaan yrittéjalle. Nain korostuivat asiakkaan osaaminen ja valmiudet, ei sukupuoli,
iké& tai muut taustatekijat. Osoittautui, ettd kdytdnnon avulla tydnantajat kuunte-
livat tydvalmentajien asiaa ja olivat valmiimpia ottamaan valmentautujia yrityk-
seensd joko harjoittelemaan tai palkkatydhon. Koska esittelykirjeessa ei mainittu
sukupuolta, yrittdjat eivdt empineet sellaisen hakijan kohdalla, joka hakeutui pe-
rinteisesti omalle sukupuolelleen epatyypilliselle alalle (Lonn, 2013).




Onko yritysasiakkaasi tietoinen ammattialaansa mahdollisesti tulevai-
suudessa koettelevasta tyévoimapulasta?

Onko yritysasiakkaallasi henkildstostrateginen suunnitelma sitd varten?
Pohjautuuko suunnitelma perinteiseen ammattialajako-kasitykseen?

Miten voit tuoda suunnitelman tekemiseen uusia nakokulmia?

Tydpaikkakuvaukset

Vahimmaisvaatimus tydvoimatoimiston virkailijalle on, ettei tim& omassa tyds-
sddn toimi vastoin vallitsevaa tasa-arvolakia. Tydpaikkakuvauksissa on usein
tyonantajaldhtoisesti painetta tdhdn suuntaan. Taitavilla kiertoilmauksilla on
mahdollista tehda tyopaikkakuvauksesta "lainmukainen’, mutta kuitenkin sen
hengen vastainen. Néiss4 tilanteissa voi yrittda kysya tyonantajalta perusteita ky-
seiseen toiveeseen ja sen jalkeen esittdd tydvoimatoimiston kdytdnnon taustalla
olevat perustellut vasta-argumentit. Viela tdirkedmpaa on tuoda esiin ne argumen-
tit, jotka yleensa ovat olleet tydnantajan intressin mukaiset.

m Tee otos oman toimistosi tydpaikoista ja arvioi, ovatko tyopaikka-
kuvaukset "sukupuolineutraaleja”.

m Kiinnitd huomio varsinkin voimakkaasti segregoituneisiin aloihin.

Y hteishankintakoulutus

Yhteishankintakoulutuksen parhaita puolia on se, ettd tydnantaja saa olla itse
mukana koulutuksen suunnittelussa, oppilasvalinnoissa ja myos toteutuksessa.
Naissa kaikissa on my0s tydvoimatoimistolla sanansa sanottavana. Tédssi tilan-
teessa pétee sama sdantd kuin normaalissa tyovoimakoulutusvalinnassakin. Jos
tydnantaja tekee valintoja perustuen ennakkoluuloihin, uskomuksiin tai muuhun
vastaavaan ja on oletettavaa, ettd toisenlaisilla valinnoilla tydnantajan etu tulee
paremmin palveltua pitk&lla aikavélilld, niin TE -palvelujen asiantuntijan on hyva
tuoda tdméa myos keskustelussa esille. Asiantuntijan velvollisuus on myos tuoda
esille se, jos valinnoissa rikotaan tasa-arvolakia. Ndin tehd&in aina silloin, kun
valinnan tai hylkddmisen perusteena on sukupuoli. TE-toimiston asiantuntuja voi
joutua vastuuseen tasa-arvolain rikkomisesta.



Yhteydet yhteistyodtahoihin (esim. yrittajdjariestot)

Asian edistdmisessd on hyva hyddyntda olemassa olevia jarjestelmia ja yhteen-
liittymid. Esimerkiksi yrittdjajarjestdjen kanssa on mahdollista tehdd yhteis-
tydtd mm. teemaan liittyvien tapahtumien, seminaarien ja tiedotustilaisuuk-
sien jarjestdmisessd. Muita vastaavia tahoja ovat esimerkiksi oppilaitokset ja
ammattijarjestot.

Tybdnantajakaynnit

Tyonantajakdynnit antavat hyvan mahdollisuuden kartoittaa tydpaikan todelliset
mahdollisuudet segregaation lieventdmiseen. Tuotantoprosessin yksityiskohtai-
nen lapikdyminen mahdollistaa sen, ettd tydnantajan kanssa voidaan tyopiste-
kohtaisesti keskustella tyovoiman rekrytointiedellytyksisté ja siitd, missd madrin
sukupuoli todella on rajoittava tekija. Taman keskustelun paikka on myds mah-
dollista rekrytointikoulutusta ja sen oppilashankintaa koskevan suunnittelun
kohdalla. Tyonantajakdyntien osalta on tirke&s, ettd sieltd saatu informaatio
(mistd on sovittu tai neuvoteltu tyonantajan kanssa) kirjataan myos URA - tie-
tojérjestelmédn. Ndin muillakin virkailijoilla on mahdollisuus tarkistaa, millaista
henkilostopolitiikkaa yrityksessé harjoitetaan.

m Ota asia esille, kun seuraavan kerran teet tyonantajakdynnin.

m Mita tyonantaja vastaa ja miten hén sen perustelee?
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