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AKAVAnN tasa-arvosuunnitelma

Naisten ja miesten tasa-arvon edistdminen tydeldmassa on yksi keskeisid tavoit-
teita AKAVAN toiminnassa. Sukupuolten valistd tasa-arvoa koskevan edunval-
vonnan lahtdkohtana on, ettd miehilld ja naisilla on yhtaldiset mahdollisuudet it-
sendiseen taloudelliseen toimeentuloon, tydssa kehittymiseen sekd perheen pe-
rustamiseen ja perhevapaaoikeuksien kayttoon.

Tassd asiakirjassa asetetaan tavoitteet AKAVAN tasa-arvotyolle. Ne koostuvat
toiminnallisista tavoitteista edunvalvonnalle ja jarjestollisistd tavoitteista, jotka
kohdistuvat AKAVAN omiin toimintatapoihin.

Tydelamassd tapahtuvaa syrjintda ei tule missddn muodossa hyvaksya. Syrjintd
voi liittyd sukupuolen liséksi etniseen taustaan, ikdan, sukupuoliseen suuntautu-
miseen, vammaisuuteen tai muuhun henkiléodn liictyvadn syyhyn. Syrjinté voi il-
metd esimerkiksi tydhonottotilanteessa, tydehdoissa ja kohtelussa tydpaikalla.

Tydeldaman haasteena jatkossa on myds monikulttuurisuuden lisddntyminen, ja
tydeldmassa on tavoiteltava yhdenvertaisuutta laajasti. Tassa suunnitelmassa
keskitytadn kuitenkin miesten ja naisten valiseen tasa-arvoon.

AKAVAR jasenkunnassa naisia on puolet. On todennakoistd, etta naisten osuus
jasenkunnasta kasvaa jatkossakin, koska korkeakouluopiskelijoista ja vastaval-
mistuneista on talld hetkelld naisia reilusti yli puolet. Kaikista naispalkansaajista
43 %lla on korkea-asteen koulutus kun vastaava koulutustaso on 33 %:lla mies-
palkansaajista. Naisten korkea koulutustaso ja pitkd tydohon osallistumisen tra-
ditio eivat kuitenkaan ole vield kaikilta osin taanneet naisille tasa-arvoista asemaa
tyoelamassa.

Ammatillisen tai korkeakoulututkinnon suorittanut

vaesto ian ja sukupuolen mukaan 2003, %
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Akavalaisten liittojen jasenet toimivat opetus-, asiantuntija- ja esimies- tai johto-
tehtavissd. Tama tuo akavalaiseen tasa-arvokeskusteluun omia piirteita. Toiden
vaatimusten kasvaessa niiden tekijoiksi tarvitaan korkeasti koulutettuja asian-
tuntijoita niin miehid kuin naisiakin.

Asiantuntija - ja esimiestyon luonteesta johtuen esimerkiksi tyon ja perhe-eld-
man yhteensovittamiskysymykset korostuvat. Naisten mdaran lisddntyminen
akavalaisissa perinteisesti miesvaltaisissa ammateissa tuo uusia nakokulmia ja
haasteita akavalaiseen edunvalvontaan. Edunvalvontaan vaikuttaa myos se, etta
AKAVAR 32 jasenliitosta seitseman on miesvaltaista ja 16 naisvaltaista.

Miesten ja naisten osuudet AKAVAN
jasenjarjestoissa 1.1.2005, %

Kokonais-

mm Miehia Naisia jasenmaara
Upseeriliitto 5523 o
Driftingenjorsférbundet i Finland 3144 %
Insinooériliitto 56888 =
Tekniikan Akateemisten Liitto 61904 %
Metsanhoitajaliitto 2545 Z
Professoriliitto 2190
Suomen Arkkitehtiliitto 3 444
Suomen kirkon pappisliitto 4265 5
YTY & Valmentajat 6256 S
Suomen Lakimiesliitto 15028 °F
Suomen Kanttori-urkuriliitto 1077 ©
Suomen Ekonomiliitto 42249 °
Suomen Laakariliitto 19762
Ympiristoasiantuntijoiden keskusliitto 3401
Agronomiliitto 5484
Tieteentekijoiden Liitto 6 449
Suomen Valtiotieteilijoiden Liitto 8602
Luonnontieteiden akateemisten liitto 6209 -Z
Suomen Eldinlaikariliitto 1704 5
Akavan Yleinen Ryhma 948 3
Valtion alueell. sivistyshall. virkamiehet 140 =
Suomen Hammaslaakariliitto 6276
Tradenomiliitto 17 455
Opetusalan Ammattijarjesto 113 894
Akavan Erityisalat 17 270
Suomen Psykologiliitto 4992
Sos.alan korkeakoul. ammattij. Talentia 16 357
Diakoniatydntekijoiden Liitto 1972
Suomen Farmasialiitto 8851
Terveystiet. akat. johtajat ja asiantuntijat 524
Suomen Tydterveyshoitajaliitto 2266
Suomen Puheterapeuttiliitto 1090
Yhteensa

| 448 159
0 50 100



Tavoitteet

Tasa-arvoa edistava johtamiskulttuuri

Yhteiskunnan kehittymisen ja hyvinvoinnin lisddntymisen kannalta on tarkeds,
ettd koko tydvoiman — sekd miesten ettd naisten — koulutus, osaaminen, tieto ja
taito hyodynnetaan tehokkaasti.

Tasa-arvon toteutuminen rekrytoinnissa, nimityksissa ja tyon ja tehtdvien orga-
nisoinnissa edellyttdd johtajilta aktiivista ja tietoista sitoutumista tasa-arvon ke-
hittdmiseen. Tyopaikkojen henkildston kehittdmis- ja tasa-arvosuunnitelmiin
on kirjattava, miten naisten urakehitystd voidaan tukea ja padsya johtaviin ase-
miin kannustaa. Tavoitteena on kummallekin sukupuolelle ja eri tilanteisiin sovel-
tuvat kannustimet ja siten myos henkildstovoimavarojen kaytdén tehostuminen.
Tasa-arvoon liittyvid nakokohtia on tarkasteltava yha enemman kdytannon ti-
lanteisiin soveltaen jane on kytkettdva kiintedksi osaksi esimies- ja johtamiskou-
lutusta.

Tasa-arvoa edistava johtamiskulttuuri nakyy tydpaikan ilmapiirissa ja kdytan-
noissa. Hyva johtajuus nakyy myds myonteisend suhtautumisena miesten ja
naisten perhevapaiden kayttoon. Lisaksi tyopaikalla esiintyvid kielteisia ilmioitd
kuten sukupuolista hdirintad pyritdan ennalta ehkdisemaan.

Hyvdssd johtamiskulttuurissa korkeasti koulutettujen naisten ja miesten kapasi-
teettia osataan hyodyntad yhdenvertaisesti hyvan tuloksen saamiseksi. Erilaisilla
esimiestyon menetelmilld, kuten kehityskeskusteluilla, voidaan tukea tasa-arvon
toteutumista tyodpaikalla.

Tasa-arvoa edistavassa johtamiskulttuurissa madrdaikaisuuksia kdytetdaan vain
silloin kun niihin on todellinen tarve ja lainmukainen peruste. Maaraaikaisuus so-
pii huonosti pitkdjanteistd sitoutumista vaativiin tehtaviin. Esimerkiksi henkil®s-
to- tai tasa-arvosuunnitelmaan voidaan sisallyttad madraaikaisuuksien sukupuo-
len mukaista kohdentumista ja jatkuvuutta koskeva selvitys, jonka pohjalta arvi-
oidaan madaraaikaisten palvelussuhteiden sopivuutta ja vakinaistamisen mah-
dollisuuksia.



Yhtalaiset mahdollisuudet uralla etenemiseen

Naisille ja miehille on turvattava tasa-arvoiset mahdollisuudet edetd tyouralla.
Naisten korkea koulutustaso ei ole riittavasti lisinnyt naisia esimiestasolla vaikka
naisjohtajien osuus onkin viime vuosina hieman kasvanut. AKAVAn tydomarkki-
natutkimus osoittaa, ettd valmistumisen jalkeen naiset joutuvat miehid useam-
min ottamaan vastaan tydpaikan, joka ei vastaa heidan koulutustasoaan.

Naisten urakehitystd voidaan tukea tydpaikkojen henkildston kehittamis- ja
tasa-arvosuunnitelmilla.  Suunnitelmissa tulisi palkkauksen ja muiden tydsuh-
teen ehtojen lisiksi huomioida muun muassa maaraaikaisuuksien kohdentumi-
nen ja perhevapaiden pitdmiseen suhtautuminen tydpaikoilla. Tydpaikoilla nais-
ten valmiuksia uralla etenemiseen ja johtotehtdviin voidaan parantaa esimerkiksi
koulutuksen, tehtavékierron ja uusien vastuualueiden avulla. Vastauksena tule-
valle tydvoiman tarpeelle tydnantajien tulisi jo hyvissa ajoin ennakoida henkilos-
topolitikassaan se kasvupotentiaali ja mahdollisuus, joka on saatavissa, kun

naisten asiantuntemus ja kokemus otetaan tehokkaammin kayttoon.

Toimiasema tyonantajan ja sukupuolen mukaan, %

Valtio Kunta Yksityinen

Toimiasema Miehet Naiset Miehet Naiset Miehet Naiset
Ylin johto 2 0 1 0 6 2
Ylempi keskijohto 7 2 6 1 10 6
Keskijohto 12 6 5 4 18 10
Alempi keskijohto 10 6 5 6 14 11
Johtotehtavat yhteensa 31 15 17 11 48 29
Asiantuntija-, kasvatus-,

opetus- ja muut tehtavat 69 85 83 89 52 71
Yhteensa 100 100 100 100 100 100

Lahde: AKAVA TMT, kokoaikatydssd olevat, 2004

Todellinen palkkatasa-arvo

Samapalkkaisuus tarkoittaa sitd, ettd samasta ja samanarvoisesta tyosta makse-
taan samaa palkkaa saman tyonantajan palveluksessa. Toimenpiteet samapalk-
kaisuuden saavuttamiseksi lahtevat tydpaikoilta. Uuden tasa-arvolain keinojen
— erityisesti tasa-arvosuunnittelun ja palkkakartoituksen — avulla palkkasyrjinnan
poistamiseen tulee pyrkia jarjestelmallisesti.



Tasa-arvolaki velvoittaa selvittdmaan naisten ja miesten palkkaerot. Ty6paikoilla
onkin lisattava toimintavalmiuksia muun muassa kaytannon ohjeistuksella ja tie-
dotuksella. Sdanndsten toteutumisen systemaattinen seuranta on myos tarked
edellytys samapalkkaisuuden toteutumiselle.

Palkkatasa-arvo tarkoittaa myos sitd, ettd palkka on oikeassa suhteessa tyon vaa-
tivuuteen, tietoon, taitoon ja vastuuseen seka todelliseen tydpanokseen. Nain ei
ole monilla korkeaa koulutusta vaativilla, yleensa naisvaltaisilla, aloilla. Tallainen
alipalkkaus tulee poistaa. Toimenpiteitd koulutuksen ja tyon vaativuuteen nah-
den alipalkattujen ryhmien palkkatason korjaamiseksi tulee jatkaa kaikilla edun-
valvontatoiminnan tasoilla ja erityisesti tyd- ja virkaehtosopimustoiminnassa.

Keskimaaraiset palkkaerot miesten ja naisten valilld johtuvat osaksi tydmarkki-
noiden jakautumisesta sukupuolen mukaan. Jakautuminen on toisaalta horison-
taalista eli naiset tyoskentelevat eri toimialoilla ja tehtavissa kuin miehet. Jakau-
tuminen on myos vertikaalista eli naiset ja miehet toimivat eri hierarkiatasoilla.
Jakautumisesta johtuvien palkkaerojen poistaminen vaatii erilaisia toimenpiteitd
kuin lain vastaisen palkkasyrjinnan poistaminen.

Uralla etenemisen liséksi on edistettava naisten ja miesten tasaisempaa jakautu-
mista myos eri koulutus- jaammattialoilla sekd tydnantajasektoreilla. Esimerkiksi
tyopaikka- ja koulutusilmoittelulla voidaan vaikuttaa siihen, millainen mielikuva
lukijalle tulee tehtdvan taiammattialan soveltuvuudesta seka naisille etta miehil-
le. Ammatinvalintaan liictyviin asenteisiin tulee vaikuttaa mahdollisimman var-
haisessa vaiheessa.

Maédrdaikaisia palvelussuhteita kdytetdaan edelleen erityisesti nuorten korkeasti
koulutettujen naisten kohdalla. Palvelussuhteen maaraaikaisuus heikentad muun
epavarmuuden ohella tydéntekijan uralla etenemistd ja palkkatasoa. Nain ollen
méadrdaikaisuuksia vahentdamalld voidaan vaikuttaa myds palkkatasa-arvon to-
teutumiseen.

Naiset hahmottavat usein oman palkkauksellisen asemansa ja mahdollisuuten-
sa eri tavalla kuin miehet. Koulutuksella ja tiedotuksella voidaan lisita tietoisuut-
ta ja kannustaa naisia myos palkkakeskusteluiden kdaymiseen tyopaikalla.



Maairaaikaisuus sukupuolen ja ian mukaan 2003 ja 2004, %

Kaikki [ 138
15,6
miehet naiset
Alle 30 [N 206  Alle30
26,6 49,8
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40-44 [ 45 40-44 [ 14,8
6,7 14,2
45-49 4,1 45-49 [ 8,5
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so- 4,38 so- 4,5
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mm 2004 2003 Lahde: AKAVA TMT, kokoaikatyossa olevat, 2004

Todellisen palkkatasa-arvon esteend on myos se, ettd naiset ovat miehid harvem-
min tulospalkkauksen piirissa. AKAVAN tydmarkkinatutkimuksen mukaan naisis-
ta 18 % ja miehistd 41 % kuuluu kannustavien palkkausjarjestelmien piiriin. Tulos-
palkkausta on laajennettava myos naisvaltaisille aloille ja naisvaltaisiin tehtaviin.
Lisaksi on selvitettdvd, miten tasa-arvoisia tulospalkkausmittarit ovat.

Palkkausjarjestelmauudistuksissa on otettava huomioon tasa-arvonakokohta.
Uudistusten valmisteluun tulee osallistua sekd miehid ettd naisia. Uudistusten
vaikutuksia ja palkkakehitysta on seurattava naisten ja miesten kannalta jarjestel-
mallisesti ja jatkuvasti eri sopimusaloilla. Palkkausjérjestelmien kayttéonotossa
ja soveltamisessa on varmistettava henkildéston edustajien vaikutusmahdolli-
suudet.

Tyon japerheen yhteensovittamisen helpottaminen

Perheellisilld naisilla ja miehilli on oltava tasavertaiset mahdollisuudet toimia
tyoeldmassa ja yhteiskunnallisina vaikuttajina. Tama edellyttaa esimerkiksi sitd,
ettei normaalin tydajan jatkuvaa ylittdmista pidetd edellytyksena tyoduran kehit-
tymiselle. Tydaikojen tulee joustaa myds perhesyistd ilman ettd tydntekijaa syyl-
listetdan.



Alle kouluikdisten lasten varhaiskasvatus- ja paivahoitopalvelut tulee jarjestaa
niin, ettd ne tukevat erilaisia yksilollisia mahdollisuuksia yhdistaa perhe- ja tyoela-
ma. Pdivihoidon maksujarjestelman tulee olla sellainen, ettd se tukee osaltaan
vanhempien mahdollisuutta erilaisiin joustaviin tydaikoihin kuten osa-aikatyd-

hon.
_________________________________________________________|

Perhepoliittiset oikeudet ja velvollisuudet on jaettava nykyista tasaisemmin
miesten ja naisten kesken. Naiset kdyttavat suurimman osan niistakin perheva-
paista, jotka olisivat lain mukaan myos miesten kdytettavissa. Perhevapaiden ta-
saisempaan jakautumiseen tahtadvia toimenpiteitd tulee edelleen jatkaa ja per-
hevapaiden joustavuutta lisatd. Isikuukautta on kehitettava siten, ettd sen ajan-
kohta joustaa paremmin perheen tarpeisiin. Myos perhevapailta palaavien oike-
uksien toteutumista on seurattava. Vaikka perhevapaalta palaavalla on lain mu-
kaan ensisijaisesti oikeus palata aiempiin tehtaviinsg, ei tiama oikeus kdytannossa
toteudu. Mikdli tilanne ei muuty, tulee lainsdddantoa taltd osin selkeyttda.

Lasten lukumaara naisen idn ja koulutusasteen mukaan
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Lahde: Tilastokeskus, vaestorekisteri, ja tutkintorekisteri

Perhevapaakysymykset on otettava huomioon tyopaikan tasa-arvosuunnitte-
lussa. Siind on etsittava ratkaisuja perhevapaiden kayttoon liictyviin ongelmiin.
Esimerkiksi osittaisen hoitovapaan kayttdmisessa on akavalaisilla aloilla ongel-
mana se, ettd tydmadra sdilyy samana, vaikka tydaika lyhenee ja palkka pienenee.
Tyodn tekeminen tulee jarjestda siten, ettd tydntekijat voivat kdytanndssakin olla
poissa toista perhevapaiden aikana, esimerkiksi osittaisella- tai tilapdiselld hoi-
tovapaalla ilman, ettd heidan tydpaineensa vapaan johdosta lisdantyy.
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Epatasainen perhevelvoitteiden jakaantuminen aiheuttaa myos epatasaisia kus-
tannuksia. Perhevapaiden kustannuksia tulee jakaa nykyistd tasaisemmin eri
tyonantajien kesken. Osittain Kelan korvaamien vuosilomakustannusten lisaksi
tyonantajille aiheutuu kustannuksia myds muun muassa ditiysloma-ajan palkois-
ta ja sairaan lapsen hoitoajalta maksetuista palkoista . Tasausmallin tulisi olla sel-
lainen, etta se johtaisi mahdollisimman taysimaaraiseen perhevapaa kustannus-
ten kompensaatioon.

Tydn ja perhe-eldman yhteensovittamisen tarve aiheutuu yha useammalle tyon-
tekijalle omaisten, esimerkiksi oman tai puolison vanhemmista, omasta puoli-
sosta tai muun perheenjasenen huolehtimisesta. Védeston ikddntyessa téllaiset
tarpeet kasvavat. Ndyttaa siltg, ettd hoitovastuu myods muista kuin pienista lap-
sista kasaantuu naisille.

Tydelamassd olevien mahdollisuuksia osallistua omaisten hoitamiseen pitda pa-
rantaa. Tyon ohessa tapahtuvaa omaishoitoa voidaan helpottaa hyddyntamalla
joustavia tydaika- ja tydn organisointijarjestelyjd. Lisdksi perhevapaita on kehi-
tettava sellaisiksi, ettd ne ottavat huomioon omaishoidon kasvavan tarpeen. Ta-
voitteena tulisi olla, ettei omaisista huolehtiminen edellytad kokonaan irtautu-
mista tyoeldmasta.

Ylityot kotona asuvien alle 17-vuotiaiden lasten idn mukaan, %

= Ei ylitoita Ylitoita tehneet

Méira ei voi Ylitydtunnit |||r.no_l_tetut.
arvioida ilmoitettu yliyotunnit
/viikko
Kaikki 41 11 47 6,7

Ei lapsia 41 12 47 7

On lapsia 42 11 47 6,7

Miehet
Ei alle 17-v. lapsia 38 15 47 7,9
37 12 50 7,4

38 12 50 7,3

7-17 -v. lapsia

Alle 7-vuotiaita lapsia

Naiset

Ei alle 17-v. lapsia 43 09 48 5,7

43 11 46 6,1

53 08 39 5,7
100

Lihde: AKAVA TMT, kokoaikatyossa olevat, 2004

7-17 -v. lapsia
Alle 7-vuotiaita lapsia




AKAVA pyrkii myos uusien tydsuhde-etuuksien kuten lastenhoito- ja kotipalve-
luiden kehittdmiseen. Naitd tulisi ottaa kdyttdon perinteisten lounas-, puhelin-
ja autoetujen rinnalle. Esimerkiksi tydsuhde-etuna tarjotuilla siivous- tai kodin-
hoitopalveluilla voitaisiin sekd tukea tyontekijan tydssa jaksamista ettd vapaut-
taa aikaa perheelle. Etujen kayttoonoton ei tule heikentda vanhemman oikeutta
kayttda perhevapaita. Esimerkiksi sairaan lapsen hoitajana oman vanhemman on
oltava ensisijainen vaihtoehto.
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Toimenpiteet tavoitteisiin paasemiseksi

Tdman suunnitelman toteuttaminen edellyttdd monia eri tasoisia toimenpitei-
td. AKAVA keskusjarjestond vaikuttaa tavoitteiden edellyttdmien lainsdadanto-
muutosten, suositusten ja ohjeistusten sisdltdihin. AKAVA osallistuu aktiivisesti
muun muassa hallituksen samapalkkaisuusohjelman edellyttamiin toimenpitei-
siin ja ohjelman toteuttamisen seurantaan. AKAVA toimii aktiivisesti niin, etta
tavoitteiden edellyttamat asenteiden muutokset toteutuisivat.

AKAVA vaikuttaa suunnitelman toteuttamiseen myds kerddmalld tietoa jasen-
litoiltaan hyvistd, tasa-arvoa edistdvistd kdytannadistd ja toimenpiteistd sekd le-
vittamalld tdtd tietoa jasenliittojen kesken. AKAVA tuottaa myds sukupuolen
mukaan eriteltyd tutkimus- ja tilastotietoa akavalaisesta jasenkunnasta.

AKAVAnN ohella sen neuvottelujarjestdilld ja jasenliitoilla on keskeinen rooli ta-
man suunnitelman toteutumisessa muun muassa jasenille ja luottamusmiehille
suunnatun tiedon ja koulutuksen tarjoajana. Luottamusmiesverkoston edelleen
kehittaminen, erityisesti yksityiselld sektorilla, on tdman suunnitelman toteutta-
misen kannalta tirkedd. Neuvottelujarjestdt voivat puolestaan toteuttaa tdtd
suunnitelmaa tyo- ja virkaehtosopimustoiminnassaan.

AKAVA kannustaa akavalaisia luottamusmiehid, tydsuojeluvaltuutettuja ja mui-
ta henkildston edustajia toimimaan omilla tydpaikoillaan aktiivisesti ndiden ta-
voitteiden toteuttamiseksi. Luottamusmiehet ja muut henkiléston edustajat
voivat tydpaikoilla vaikuttaa esimerkiksi tasa-arvolain mukaisten tasa-arvosuun-
nitelmien laatimiseen. Tasa-arvolain uudet sddnnokset tuovat luottamusmiehil-
le myds uusia mahdollisuuksia tietojen saamiseen palkkauksesta.



Tasa-arvo AKAVAN jarjestokentassa

Tavoitteena tasa-arvoinen toimintakulttuuri

AKAVAnN tavoitteena on tasa-arvoinen toimintakulttuuri, jossa naisten ja mies-
ten asiantuntemus ja kokemukset otetaan huomioon tasapuolisesti. TAma tar-
koittaa muun muassa sitd, ettd valittaessa edustajia AKAVAN eri toimielimiin ja
tyoryhmiin myos sukupuoli muun edustuksellisuuden ohessa tulee otetuksi
huomioon. Naisten osuutta AKAVAn padttdvissa elimissa lisitddan niin, etta se
nykyistd paremmin vastaa naisten osuutta koko jasenkunnasta.

Naisten ja miesten osuudet AKAVAnN toimielimissa 2005, %

mm Miehet Naiset Lukumaarat
Puheenjohtajisto 5+0=5
Jarjestotoimikunta 11+0=11

Tyovaliokunta 22 7+2=9

Hallitus (2006) 24 15+6=21
Elinkeinopoliittinen tmk 27 8+3=11
Sosiaalipoliittinen tmk 30 7+4=11
Tydeldaman tmk 45 6+5=11
Koulutus- ja tydvoimapoliittinen tmk 45 6+5=11
Ammatinharj. ja yrittdjien neuv.kunta 55 5+6=11
Opiskelijavaltuuskunta 61 16+23=39
Kv-asiain tmk 91 1+10=11

0 50 100

Tavoitteena tiedostaa sukupuolivaikutukset paatoksenteossa ja
muussa toiminnassa

AKAVAN tavoitteena on, ettd paatosten sukupuolivaikutukset otetaan huomi-
oon kaikessa sen toiminnassa. Tdma tarkoittaa sitd, ettd ennen padtdsta teke-
mistd arvioidaan, onko sukupuolella merkitysta kasiteltdvan tai toteutettavan
asian kannalta. Tarkoitus on tiedostaa paatdsten mahdollisesti erilaiset  vaiku-
tukset miehiin ja naisiin ja tatd kautta pyrkia tasa-arvoiseen edunvalvontaan.
Tasa-arvonakokulma otetaan huomioon myos AKAVAn tiedotuksessa.
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Vastuu tasa-arvosuunnitelman
toteuttamisesta ja seuranta

AKAVAR hallitus vastaa tasa-arvosuunnitelman toteuttamisesta. Sosiaalipoliit-
tisen toimikunnan alainen tasa-arvotyoryhma seuraa ja arvioi vuosittain, mita
toimenpiteita tasa-arvosuunnitelma on aiheuttanut vuoden aikana sek& minka-
lainen kehitys on ollut tasa-arvosuunnitelmassa kasiteltyjen tavoitteiden osalta.
Tasa-arvotydryhma raportoi suunnitelman tavoitteiden toteutumisesta AKA-
VAR hallitukselle.

AKAVAnN eri toimielimet arvioivat sitd, miten tasa-arvonakokulma on otettu
huomioon niiden padtdksenteossa.

AKAVA kannustaa jasenliittoja laatimaan omia sekd toiminnallisia ja jarjestollisia
tavoitteita koskevia ettéd tasa-arvolain mukaisia henkildstopolitikkaa koskevia
tasa-arvosuunnitelmia ja siten omalta osaltaan edistimaan tasa-arvoisempaa
tyoelamaa.

Tahan suunnitelmaan ei sisdlly AKAVAnN toimiston henkiléstdpoliictinen tasa-ar-
vosuunnitelma, vaan se laaditaan erikseen.
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