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Tutkimuksessa selvitettiin henkiléston kokemuksia yhdenvertaisuuden toteutumisesta Plan
International Suomi kehitysyhteistyojarjestossa. Tutkimuksesta saatavat tulokset tukevat
kohdeorganisaation yhdenvertaisuussuunnitelman tekemista. Viitekehyksen muodostavat
monimuotoisen tydyhteisdn vaikutukset, syrjintaa ja yhdenvertaisuutta aikaansaavat tekijat
seka oikeudenmukaisuuden kokemuksen muodostavat periaatteet ja teoriat.

Tyontekijdiden erilaisuus monimuotoisessa tydyhteisdssa voi olla voimavara, jonka kautta
tydntekijat hyotyvat erilaisesta osaamisesta ja nakokulmista. Yhdenvertaisessa tydyhteisos-
sa jokainen tyontekija tulee arvostetuksi omana itsendan. Yhdenvertaisuuslaki tahtaa syrji-
mattdmyyteen antaen tukea erityisesti vihemmistoryhmien oikeuksien toteutumiselle. Yh-
denvertaisuuden kokemukseen liittyy kasitys oikeudenmukaisuudesta, joka on moniulottei-
sempi kuin yhdenvertaisuuslaissa sdadetty syrjinta. Jokaisen kokemus on yksil6llinen ja an-
taa tarpeellista tietoa yhdenvertaisuuden kehittamiselle.

Tutkimus toteutettiin maarallisena eli kvantitatiivisena puolistrukturoituna kyselytutkimuksena
koko perusjoukolle eli Planin henkilostdlle. Aineistoa analysoitiin tilastollisin menetelmin. Tut-
kimustuloksissa todettiin, ettd yhdenvertaisuus toteutuu eri vahemmistéryhmien kohdalla
henkildstén mielesta melko hyvin (ka 3,90). Suurin osa vastaajista (93 %) ei ollut kokenut tai
havainnut (78 %) syrjintaa tyoyhteisossaan. Joitain syrjintdkokemuksia todettiin eri-ikaisten
seka tyokyvyltdén, mielipiteiltdan, perhesuhteiltaan ja kieleltdén erilaisten tyontekijoiden
kohdalla.

Johtopaatdksissa todettiin, ettéd oikeudenmukaisuusperiaatteiden ja -teorioiden mukaisesti
yhdenvertaisuus ei ole vain lainsaadanndlla turvattavaa, vaan siihen vaikuttavat my6s muun
muassa henkiloén arvot ja eettiset kasitykset. Arvot ovat ihanteita ja vaikuttavat havaitseman-
sa tai kokemansa kohtelun kasittdmiseen reiluna tai epaoikeudenmukaisena. Eettisyydella
puolestaan maaritellddn "hyva” ja "paha”, joiden kautta arvioidaan kohtelun laatua. Ihmis- ja
perusoikeuksia turvaava lainsdadanto tukee syrjimattdmyyden toteutumista, jossa asenteet
vaikuttavat kuitenkin merkittdvammin tosiasiallisen yhdenvertaisuuden toteutumiseen.

Tulosten tarkastelussa ei voitu paatelld, onko havaituissa ja koetuissa syrjintakokemuksissa
ollut kyse yhdenvertaisuuslaissa tarkoitetusta syrjinnésta vai muusta epaoikeudenmukaisuu-
den kokemuksesta. Kvantitatiivisella tutkimuksella saatiin tarkoituksen kannalta riittava ko-
konaiskuva. Tarkempia kokemuksia olisi voitu kartoittaa henkiléston haastatteluilla. Organi-
satorisen oikeudenmukaisuuden teoriat antavat kaytannonlaheisia keinoja edistaa oikeu-
denmukaisuuden kokemusta tydyhteisdssa keskittyen erityisesti menettelytapojen ja jakami-
sen reiluuteen seka arvostavaan vuorovaikutukseen.
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1 Johdanto

Monimuotoiset tydyhteistt yleistyvat ja asettavat siten yhdenvertaisuuden edistamisen
tarkedan osaan tyontekijan seka yrityksen menestymiselle. Toisaalta monimuotoisuus
tydyhteisdssa voidaan asettaa myos tavoitteeksi, joka itsessaan tukee tosiasiallista yh-
denvertaisuuden toteutumista antaen sijaa erilaisille ihmisille tydelaméassa. Asenteet ovat
suuressa osassa Yhdenvertaisuutta toteuttaessa. Erilaisuuden arvostaminen ja erilaisuu-
den kokeminen rikkautena edesauttavat yhdenvertaisuuden toteutumista. Yhdenvertai-
suus on tarked tavoite ja yritysten tulisi huomioida tdma arvoissaan ja kaytannon toimis-
saan. Uusittu yhdenvertaisuuslaki toimii tehokkaana perusteena ehkaista syrjintda seka
edistaa yhdenvertaisuuden toteutumista tydelamassa. Yhdenvertaisesti kohdelluksi tule-

minen on jokaisen ihmisen laillinen perusoikeus.

1.1 Aiheena yhdenvertaisuuden kokemukset

Aiheeni on Yhdenvertaisuuden toteutuminen Plan International Suomi kehitysyhteistyojar-
jestdssa. Paadyin kyseiseen aihevalintaan Planin ehdotuksesta. Tyoni tarkoitus on tukea
Plania yhdenvertaisuussuunnitelman tekemisessa saatujen tulosten perusteella. Aihe on
tarked, silla yhdenvertainen tydymparisto ja tydyhteison kokemukset yhdenvertaisuudesta,
ovat merkittavia tekijoitd henkiloston tyéhyvinvoinnille ja samalla organisaation menesty-
miselle. Aihe on my6s ajankohtainen, silla uusi yhdenvertaisuuslaki tuli voimaan vuoden
2015 alusta. Uusittu yhdenvertaisuuslaki velvoittaa tydnantajaa edistdmaan yhdenvertai-
suutta ja tekemaan yhdenvertaisuussuunnitelman yli 30 henkilon tydorganisaatiolle.

Aihe on itseani kiinnostava ja koen, ettd yhdenvertaisuutta tulisi tydpaikoilla edistaa jarjes-
telmallisesti ja suunnitelmallisesti. Yhdenvertaisuuslain muutos, jossa vaaditaan tekemaan
yhdenvertaisuussuunnitelma, on mielesténi tarpeellinen ja edistaa yhdenvertaisuuden
toteutumista kaytannossa. Tulevana liiketalouden ja henkildstbalan ammattilaisena naen
selkean yhteyden yhdenvertaisen tydkulttuurin ja tydhyvinvoinnin seka tyon tuottavuuden
valilla. Aiheeseeni vahvasti liittyvd monimuotoisuus voi olla yksi tulevaisuuden mahdolli-
suuksista ja toisaalta myds haasteista tydelamassa. Syvallinen ymmarrys siitd, mista ih-
misen oikeudenmukaisuuden kokemus syntyy, auttaa henkildstéjohtamisen laajalla ken-

talla.

Yhdenvertaisuuden kokemus ja toteutuminen kaytannon tydelamassa kuuluu laheisesti
monimuotoisen tydyhteisén mahdollisuuksien hyddyntadmiseen ja toisaalta myos siihen
liittyviin haasteisiin. Tietoperusta alkaa selvittamalla tydntekijan sijoittumista monimuotoi-

sessa tydyhteisdssa. Siihen liittyy yhdenvertaisuuden toteutuminen tydntekijan nakokul-



masta. Tyontekijoiden keskinaista kunnioitusta kuvataan tydyhteisén voimavaraisuuden
kannalta. Tyontekijat vaikuttavat ratkaisevasti tydyhteison ilmapiiriin ja erilaisten ihmisten
hyvaksymiseen osana ryhmaa. Sallitun kayttaytymisen rajat on hyva tunnistaa ja maaritel-
l& ne yhdessa tyOyhteison sisélla. Lisdksi ymmartamalla oman kulttuurin piirteité voi pa-
remmin ymmartad myos toista erilaista kulttuuria. Tyoyhteistssa on erilaisia identiteetin
omaavia yksil6ita, joilla jokaisella voi olla erilainen kulttuurinen identiteetti etnisesta alku-
perastaan riippumatta. Suomalaisillakin kulttuurinen identiteetti voi keskendan olla erilai-
nen. Toisen luvun lopussa kerrotaan suomalaisista yrityksistd, joissa monimuotoisuuden

edistaminen ja hyddyntdminen on nahty positiivisena voimavarana.

Tybelaman yhdenvertaisuuden perustana on monimuotoisuuden hyvéksyminen ja arvos-
taminen tyoyhteistissa seka yhdenvertaisuuslaki, joka turvaa tyontekijalle laillisen oikeu-
den yhdenvertaiselle kohtelulle. Monimuotoisen tydyhteistn haasteina voidaan nahda
syrjintétilanteet ja niitd aiheuttavat ennakkoluulot ja asenteet. Tietoperusta syvenee kol-
mannessa luvussa yhdenvertaisuuden tarkempaan kasittelyyn. Syrjinnan muotoja ja syr-
jintaperusteita kuvataan yhdenvertaisuuslain mukaan. Kiusaamista ja syrjintaa tarkastel-
laan tydpahoinvoinnin kannalta kertoen niiden aiheuttamista moninaisista vaikutuksista.
Syrjinnan vaikutusten laajuutta selvennetaan syrjinnasta aiheutuvien tyéntekijoiden teke-
mien mahdollisten valintojen kuvailulla. Yhdenvertaisuuden edistamista kuvataan kaytan-
nodn laheisesti huomioiden yhdenvertaisuuslain asettamat vaatimukset edistamistoimenpi-

teille. Lopuksi kerrotaan syrjinnan kokemuksista tehtyjen aiempien tutkimusten pohjalta.

Oikeudenmukaisuuden kokemusta kasitella&n neljannessa luvussa tyontekijan kokemuk-
sen muodostamiseen vaikuttavien tekijoiden kannalta. Ihmisoikeuksien historia ja kehitty-
minen kuvastaa hyvin sita, mista nykyaikainen oikeudenmukaisuusajattelu on saanut al-
kunsa. Oikeudenmukaisuuskokemukseen vaikuttaa vahvasti ihmisen arvot seka eettisyy-
den ja moraalin kasitykset. Se voi olla myos filosofinen kysymys, jonka suuntauksia tuo-
daan esille antaen lisdd ymmarrysta kokemukseen vaikuttavista tekijoistd. Organisatorista
oikeudenmukaisuutta kuvataan kaytannonlaheisesti oikeudenmukaisuusteorioiden pohjal-
ta. Oikeudenmukaisuuden ja syrjimattdémyyden kokemukset ovat yksildllisia, mutta joitain

yhteisia piirteita voidaan havaita.

Viitekehyksen kasittely rajataan tyéntekijan nakokulmaan ja aiheen kasittelyssé painote-
taan erityisesti syrjintaan liittyvia tilanteita, koska se kuvastaa parhaiten yhdenvertaisuu-
den toteutumista. Monimuotoisuuden johtamista sivutaan tietoperustassa sen verran, kuin
se on rajatun aiheen kannalta hyddyllistd. Muita yhdenvertaisuuteen liittyvid lakeja, kuten
tasa-arvolakia ja tydoikeutta k&sitelladn vain rajatusti ja tarpeen mukaisesti padaiheen

kannalta. Tutkimuksessa kaytetyn kyselyn sisaltd rajataan yhdenvertaisuuden kokemuk-



sen ja syrjinnén osalta yhdenvertaisuuslaissa mainittuihin syrjintaperusteisiin pois lukien
sukupuolen ja sukupuolivahemmistot, joista sdadetddn tasa-arvolaissa. Avoimien kysy-
mysten osalta syrjintédperusteita on kuitenkin mahdollista kuvata myds yhdenvertaisuus-
lain ulkopuolelta. Kyselysséa selvitetaan tyontekijoiden kokemuksia ty0yhteisobn monimuo-
toisuudesta, mika osittain kertoo miten yhdenvertaisuuden koetaan toteutuvan tydyhtei-
s0Ossé ja erityisesti rekrytoinnin osalta.

Kyselysta saatavia vastauksia kuvataan sanallisesti seka havainnollistamalla kuvioiden
avulla. Tutkimuksesta saatuja tuloksia peilataan monimuotoisuuden vaikutukseen tydyh-
teison ja tyontekijan kannalta seka yhdenvertaisuuslain edellyttamiin tyontekijan oikeuk-
siin. Ymmartamalla yksilollisia oikeudenmukaisuuden ja toisaalta syrjimisen kokemiseen
vaikuttavia tekijoita, voidaan kyselysta saatavia tuloksia hyddyntdéd myds organisaation

toimintatapojen kehittamisessa.

1.2 Tavoitteet ja tutkimusongelman asettelu

Toimeksiantajana toimii Plan International Suomi kehitysyhteistyojarjestt. Tutkimuksen
tekemisesta on sovittu henkildstopaallikkd Pia Virtasen kanssa. Tutkimuksen tuloksia
hy6dynnetdaan yhdenvertaisuussuunnitelman tekemisessé, jonka Plan tekee vuoden 2017
alkuun mennessa. Planilla on jo hyvin eettinen toimintapa, silla kehitysyhteistyojarjestoja
koskee tavallista tiukemmat ohjeistukset tasa-arvoisuuden ja yhdenvertaisuuden toteut-
tamiselle. Plan on kiinnostunut my®s yhdenvertaisuuden kokemuksen ja tydhyvinvoinnin
yhteydesta. (Virtanen 15.4.2016.) Kyselyn tulokset antavat siten lisdksi tukea monimuotoi-
suuden arvostamisen kehittamiselle. Tuloksia voidaan hytdyntaa myods Planin tydyhteison
hyvinvointia edistavissa toimissa. Yhdenvertaisuussuunnitelman apuna toimii syrjinnan ja
yhdenvertaisuuden kokemuksien tarkastelu kohdeorganisaatiossa, joka on siis tyon paa-

tavoite.

Yhdenvertaisuus on tarkea ja ajankohtainen teema, jota tulee nostaa esille ja korostaa
sen merkitysta tyoyhteison menestymiselle. Tydyhteisdn toisiaan ja muita ihmisid kohtaan
tuntema arvostus edistaa osaltaan yhdenvertaisuuden toteutumista. Johtamiselta vaadi-
taan myds jatkuvia kehittamistoimenpiteitéa yhdenvertaisuuden edistamiseksi. Plan voi
tulosten perusteella selkeyttda omia toimintatapojaan ja luoda suunnitelman syrjimisen
ehkaisemiselle sek& monimuotoisuuden kasvattamiselle. Tulokset voivat auttaa myos

syrjinné&n havaitsemisessa ja siihen puuttumisessa.

Opinnaytetydn paatavoitteena on selvittda henkiloston kokemuksia yhdenvertaisuuden

toteutumisesta tydyhteisdssaan. Paatavoitetta lahestytdan kuvailemalla;



- miten tyontekijat kokevat syrjinnan / yhdenvertaisen kohtelun tydyhteistssaan.

Vastatakseni paatutkimusongelmaan selvitdn miten tyontekijat kokevat tydyhteisén moni-
muotoisuuden ja tydyhteisén antaman tuen kuulumiselle johonkin vdhemmistoryhmaan.
Alaongelmana ovat myds syrjinnan vaikutukset tyontekijan valintoihin. Selvitetd&n joutuu-
ko tyontekija esimerkiksi peittelemaan omaa identiteettidaan tai tekeméén muita valintoja
syrjinnén valttdmisen takia tai sen seurauksena. Kyselyssa tata selvitetddn myds erikseen
syrjintédperusteiden kohdalla, jotta saadaan selville onko tiettyja ryhmia, jotka kokevat syr-
jint&a4, ja ovat siten alttiimpia valintojen tekemiselle. Alaongelmia l&hestytdan tarkastele-

malla;

- miten tyontekijat kokevat tydyhteison monimuotoisuuden,

- joutuuko tydntekija tekemaén valintoja kokemansa syrjinnan vuoksi.

Peittomatriisissa kuvataan tietoperustassa esiintyvien ilmitiden ja tulosten linkittyneisyytta
empiriaan ja kyselylomakkeeseen (taulukko 3). Peittomatriisin ulkopuolelle jaa kokonaan
4. luvun sisaltd (Oikeudenmukaisuuden kokemus), koska sen tarkoitus on tukea tulosten
tulkinnassa ja auttaa edistamaan yrityksen menettelytapoja oikeudenmukaisuuden nako-

kulmasta.

Taulukko 1. Peittomatriisi

Alaongelmat Tietoperusta Tulokset Lomakkeen
kysymykset
Miten tyontekijat kokevat Luvusta 2: 2.1, 2.2, 2.3, 2.4 | 6.2, 7.1,
tydyhteisén monimuotoi- k3-k7

Luvusta 3: 3.1, 3.2, 3.3, 3.4 7.2,7.3

suuden?
Joutuuko tyontekija teke- Luvusta 2: 2.1, 2.2, 2.3, 2.4 i
maan valintoja kokemansa Luvusta 3: 3.1, 3.2, 3.3, 3.4, 62,71, k6, k8-k15,
L . 7.2,7.3 k17-k19
syrjinnan vuoksi? 3.5

1.3 Toimeksiantajan esittely

Plan International Suomi on kehitysyhteistyojarjesto, joka edistaa kehitysmaiden lasten
elamé&é ja suojelua 70 maassa. Organisaatio on aloittanut toimintansa vuonna 1998 ja se
on osa kansainvalista Plania. Plan toimii erityisesti tytt6jen asialla edistden kouluttautu-

mista. Planin toimintaan kuuluu kehitysmaissa paikallisten viranomaisten kouluttaminen



muun muassa terveysasioissa ja lasten oikeuksien valvomisessa seka epakohtiin puuttu-

misessa. (Plan 2016; Plan Suomi Saation henkiléstéraportti 2015, 2.)

Tavoitteitaan Plan tukee aktivoimalla suomalaista kansalaisyhteiskuntaa ymmartaméaan
Planin tavoitteen samalla edistéaen varoja keraavien ja ohjelmamaiden valista kommuni-
kaatiota. Plan rahoittaa toimintaansa keradmalla varoja eettisesti hyvaksyttavalla tavalla
yksityisilta ihmisilta, yrityksilté ja instituutioilta. Plan myds valvoo itsenaisesti tai kansain-
valisen Plan-organisaation avulla, etta keratyt varat kohdennetaan tarkoituksenmukaisesti.
Suomessa toimiva Plan on poliittisesti ja uskonnollisesti sitoutumaton jarjest6. (Plan Suo-
mi Saation henkilostéraportti 2015, 2.)

Plan International Suomi on sitoutunut kansainvalisen Planin missioon, visioon ja arvoihin
seka strategisiin tavoitteisiin. Planin missiona on ihmisoikeuksia kunnioittava maailma,
jossa lapsilla on mahdollisuus toteuttaa itsedaan yhteiskunnan taysivaltaisina jasenina.
Visiona on parantaa lasten oikeuksia ihmisoikeuksia kunnioittavassa maailmassa. Arvoja
ovat eettisyys, vastuullisuus, osallistaminen, ihmisarvo, kumppanuus ja jatkuva oppimi-
nen. Toimintaa ohjaavat myos Planin kansainvéliset ja Suomessa toimivan Planin tayden-
tamat lastensuojeluohjeet seka kansainvalisen Planin eettinen saanndsto ja muu toimin-
nallinen ohjeistus. Strategisia ja toiminnallisia tavoitteita seka arvojen toteutumista tuetaan
henkiléstbhallinnon toimesta. Tydsuhteissa noudatetaan sosiaalialan jarjestdjen tyéehto-
sopimusta ja tydnantajana Plan on Elinkeinoeldamé&n keskusliiton Sosiaalialan tydnantaja
ry -jasenliiton jasen. (Plan 2016; Plan Suomi Saation henkildstéraportti 2015, 3.)

Plan International Suomen organisaatiossa toimii 55 tyontekijaa, joista osa on aitiyslomal-
la, opintovapaalla tai toimivapaalla. Tydntekijoista naisia on 58 ja miehid 15, joiden mo-
lempien keski-ik&a on noin 41 vuotta. Tyontekijdiden ikdjakauma on laaja. Ikahaarukassa
30-39 vuotta tyontekijoitéa on 30, mik& on suurin ikédryhma. Toiseksi eniten tydntekijoita,
19 tyontekijad, on 40—49 vuoden ikdhaarukassa. Nuorimmassa ikdryhmasséa, 20—-29-
vuotiaissa, tyontekijoitéa on 3 ja puolestaan vanhimmassa ikaryhmassa, 50-59-vuotiaissa,
tydntekijoita on 8. Tyontekijoistd 5 on yli 60-vuotiaita. Organisaatiosta ja henkildstdsta
saadut tiedot perustuvat Planin henkilostoraporttiin viimeisimmalta tilikaudelta vuodelta
2015. (Plan Suomi Saation henkilostoraportti 2015, 3-5.)



2 Monimuotoinen tydyhteis6

Monimuotoisuudella tydelamassa tarkoitetaan tyontekijoiden erilaisuutta sekéa kokonai-
suutta, jonka erilaisuus muodostaa. Merkittava yhteiskuntaan vaikuttava muutostekija on
talla hetkelld lisdantyva monimuotoisuus, joka nakyy tydpaikoilla tyéyhteisdn kirjavuutena.
Tyontekijdissa on eri-ikaisia henkiloita, naisia ja miehia, seksuaaliselta suuntautumisel-
taan erilaisia, erilaisista kulttuureista tulevia, terveitd, sairaita tai vammaisia sekéa erilaisia
uskomuksia ja vakaumuksia omaavia tyontekijoita. Liséksi usein tyontekijat tulevat erilai-
sista taustoista ja omaavat yksil6llisen elaméntarinan. Tyontekijat voivat erota toisistaan
myds perhesuhteiden, siviilisaadyn seka koulutuksen ja tyékokemuksen puolesta. Moni-
nainen tydyhteisd on organisaation etu, jos sitd osataan arvostaa ja hyddyntaa. Tyonteki-
jan motivaatiota ja tyon tuottavuutta edistavat avoin organisaatiokulttuuri, jossa monimuo-
toisuutta pidetaén rikkautena. (Tyo6- ja elinkeinoministerié 2009, 5, 7-8; Mahmoud 2007,
7.)

2.1 Tyontekija osana monimuotoista tydyhteisda

Tybelaman yhdenvertaisuus on syrjiméattomyyden lisdksi tydpaikkojen muuntamista katta-
viksi ja mukaan lukeviksi (inclusive) (International Labour Office 96th Session 2007, 10).
Tyoyhteisbn monimuotoisuus edesauttaa tyontekijan ja yrityksen menestymistd mahdollis-
tamalla monipuolista osaamista, erilaisia nédkemyksid, uusia tydn tekemisen malleja seka
ideoita ja innovaatioita. Tydyhteison monimuotoisuus voi edistaa kilpailukykya, parantaa
tyGnantajan imagoa ja palvella paremmin monimuotoista asiakaskuntaa. Lisaksi henkils-
ton luovuus ja jaksaminen voivat edistyd monimuotoisissa tydyhteistissa. (Sorainen 2014,
143-144.) Toisaalta monimuotoinen tydyhteiso ei valttamatta ole etu tydyhteisén menes-
tymiselle, jos sitd ei osata hyddyntéé organisaation toiminnassa. Moninaisuus haastaa
tydntekijad kunnioittamaan ja arvostamaan itseaan kuin myds muita tydyhteison jasenia.
(Colliander 2009, 15.)

Hyvan tydyhteisdn yksi maarittelevistd ominaisuuksista on erilaisuuden salliminen. Myds
toisiaan tukeva tydyhteiso ja mydnteinen tydilmapiiri edistavat tyoterveytta. (Kehusmaa
2011, 110-111.) Yhdenvertaisuuden takaamisella ja hyvalla monimuotoisuuden johtami-
sella voidaan parantaa tyontekijdiden ty6hyvinvointia. Samalla saadaan tydyhteisén koko
osaaminen kayttéon. Monimuotoisuudesta voidaan hyétya, kun se nahdaan etuna ja voi-
mavarana. Jokaisella tyontekijalla on annettavanaan yksilollinen kokemus, tieto ja nake-
mys, joista tyontekija ja koko tydyhteisd seka organisaatio voivat hyotya. (Tyo- ja elinkei-
noministerié 2009, 5.) Monimuotoisuusstrategian luovat yrityksen johto yhdessa koko

henkiloston kanssa. Tydyhteison tuella on mahdollista saavuttaa monimuotoisuuden po-



tentiaaliset hy6dyt ja toisaalta siitd mahdollisesti koituvat ongelmat voidaan valttaa. (So-
rainen 2010, 144.)

Great Place to Work -asiantuntija- ja valmennusyritys maarittelee hyvan tyopaikan tyonte-
kijoiden nédkdkulmasta sellaiseksi, missd voidaan luottaa johtoon, ollaan ylpeita siita mita
tehdéaan seka nautitaan tyokavereiden kanssa tydskentelysté. Luottamus rakentuu oikeu-
denmukaiseen kohteluun, uskottavuuteen seka tytntekijoiden kunnioittamiseen. Ylpeys
omasta tydstaan ja tydryhman saavutuksista ja organisaation imagosta seka tytkaverien
valinen yhteishenki ovat tarkeitéa hyvan tyopaikan tunnuspiirteita. (Great Place to Work
2016a.) Yksi tarked tekija tydyhteison menestymiselle on moninaisuus. Inspiroiva kulttuuri
syntyy, kun kaikilla on mahdollisuus kéayttaa tydssaan omia lahjojaan ja kykyjaan. (Great
Place to Work 2016b.)

Toimivaa ja tervetta tydyhteisda voidaan kuvata myds talona, joka rakentuu perustan ja
peruspilarien varaan. Talon perusta on selkea organisaation perustehtava tarkoittaen sita,
ettd jokainen tydyhteison jasen tietda ja ymmartaa yrityksen perustehtavan eli mission.
Nain pyritdan tilanteeseen, jossa tyontekijat tietavat tydtehtavansa tarkoituksen ja jokaisen
tydntekijan panos koetaan yhta tarkeaksi kokonaisuuden onnistumisen kannalta. (Muino-
nen, Rintala, Raty & Hakkinen 2010, kuvio 1.)

Teimiva tybyhteisd

—ctthl]] Jii

Tydntekoa tukeva organisaatio
Tydnlekoa palveleva johlaminen
Selkedl whiden jdrjestelyt

Yhieisel pelisdannit

Yhteistyd ja voorovaikutuksan laatu
Teirminnan jatkuva arviointi

Eorsultt Pekka lhrdnen

Selked organisaation perustehtavd

Kuvio 1. Toimivan tydyhteison peruspilarit (Muinonen ym. 2010)

Tyontekoa tukeva organisaatio tarkoittaa selkeada ja oikeudenmukaista tyon organisointia.
TyOprosessit ovat toimivia, kun tyd on tehokasta ja aikaansaavaa. Epaselvissa tilanteissa
tyon tekeminen ei ole jarjestelmallista ja johdonmukaista ja saatetaan tehda esimerkiksi

paallekkaisia tyotehtavia tai siirtaa tekemista sattumanvaraisesti tyontekijalta toiselle.



Tyontekoa palveleva johtaminen tukee tavoitteiden saavuttamista. Tyontekoa palvelevaa
arvostavaa johtamista on myos esimiesten oikeudenmukainen toimintatapa ja oleminen
tyontekijoiden tukena. Tydn vaatimusten tulee vastata tyontekijan kyvykkyytta ja osaamis-
ta. Vallan kayton ja vastuiden tulee myG6s olla tasapainossa. (Muinonen ym. 2010, 12;
kuvio 1.)

Selkeilla toiden jarjestelyilla tarkoitetaan tyotehtavien selkeytta tyontekijoille. Tydntekijan
opetus, opastus ja perehdytys jarjestetddn huolella ja maaritellaan tyotehtavat, tydaika,
valtuudet ja vastuut seka tyon tekemisen tavat. Yhteiset pelisa&dnnot edesauttavat tyon
tekemisen ja toimintatapojen selvyytta. Yhteisty0 ja vuorovaikutuksen laatu viidentena
peruspilarina tarkoittavat avointa kommunikaatiota, jossa sdénndllisesti tyoyhteiso keskus-
telee yhteisista asioista. Arvostava keskustelutyyli kunnioittaa keskustelukumppania, on
aktiivista vuoropuhelua ja valttaa ongelmien henkildimista. Tavoitellun tyokayttaytymisen
maarittelee tydyhteiso ja ristiriitatilanteisiin puututaan rohkeasti. (Muinonen ym. 2010, 12;
kuvio 1.)

Toiminnan jatkuvassa arvioinnissa kaytetdédn apuna seuranta- ja palautejarjestelmia, joi-
den tarkoituksena on havainnoida tydyhteison toimintaa ja tydén tekemisen sujumista.
Ty6hyvinvointia voidaan mitata erilaisilla mittareilla ja siten my6s arvioida tydyhteison toi-
mivuutta. Esimiehet kykenevét puuttumaan ongelmiin ajoissa ja valttdmaan nain ristiriitoja
ja ongelmia tyéyhteisdssa. Seuranta ja arviointi auttavat kohdistamaan toimenpiteité oi-
keisiin asioihin. (Muinonen ym. 2010, 12; kuvio 1.)

Suvaitseva tydskentelyilmapiiri mahdollistaa yhteis66n kuulumisen tunteen. Se on yksi
inhimillisista perustarpeista ja vaikuttava tekija itsetunnon ja itsensa hyvaksymisen kannal-
ta. Yhteisollisyyden perustana ovat toisten ihmisten huomioon ottaminen, auttaminen,
kunnioittaminen ja toimintatapojen joustavuus. Tyontekija voi oppia paremmaksi omassa
tydssaan myos oppimalta tyétovereiltaan. Tiedon jakaminen kehittda yhteisollisyyden ko-
kemusta. (Leiviskd 2011, 96—99.) Suomalaisissa tydyhteisdissa on kuitenkin paljon aa-
neen lausumattomia saéantoja tulevaisuustutkija llkka Halavan mukaan. Esimerkkina han
mainitsee pukeutumiskulttuurin, jota edellytetaan tietyilla tydpaikoilla. Tallaiset saannot
oletetaan kaikkien tietdvan, mutta néin ei valttamatta ole esimerkiksi maahanmuuttajien
kohdalla. (Halava 2016.)

Erilaisuus on rikkautta tyoyhteisdssa, mutta toisaalta se voi olla myds haaste yhteistytn
sujumiselle. Suvaitsevaisuus erilaisuutta kohtaan tekee yhteistydsta sujuvampaa. Erilai-
suusosaaminen, eli erilaisuuden hyvaksyminen ja yhteisty0 erilaisten ihmisten kanssa

seka erilaisuuden hyddyntaminen, on taito, jota tarvitaan monimuotoistuvissa tyoyhtei-



soissa yhd enemman. (Rasila 2010, 5-6.) Haasteena monimuotoisessa tydyhteistssa
voivat olla ennakkoluulot seka puutteet kieli-, viestinta- tai ammatillisissa taidoissa. Erilai-
sia kasityksia voi ilmeta esimerkiksi tyosté ja ajankaytosta sek& sukupuolirooleista. Moni-
muotoisuus voidaan kokea tyOyhteisossad myods uhkatekijaksi, jolloin konfliktien riski li-
saantyy. (Sorainen 2014, 144.) Keltikangas-Jarvisen mukaan (1994, 57.) myds henkilon
itsetunto vaikuttaa sopeutumiskykyyn ja joustavuuteen seka kykyyn ymmartaa erilaisuutta

ilman sen nakemistd uhkana.

Tyodntekijoiden erilaisuuden huomioiminen kaytannon jarjestelyissé tukee tyohyvinvointia.
Eri-ikaisten henkildiden tiedon jakaminen keskenaan hyodyttaa tyontekijaa ja tyoyhteisoa.
Kokenut tydntekija voi jakaa ns. hiljaista tietoa nuoremmille tyontekijdille, jolloin eri-
ikaisten tydntekijoiden yhteistyd tehostuu. Talléin puhutaan ikaintegraatiosta. (Tyoterveys-
laitos 2014a.) Ikaantyvan tyontekijan jatkamista tydssaan yli 60-vuoden jalkeen lisaa se,
ettd tydyhteisdésséd mahdollistetaan eri-ikaisten kykyjen hyédyntaminen tasapuolisesti si-
ten, ettda myds vanhemmat tyontekijat padsevat osallistumaan tyon suunnitteluun ja saa-
vat tukea esimieheltaan. Saatu palaute, tuki, rohkaiseminen ja kiittdminen ovat tydssa
pysymiseen vaikuttavia tekijoitd. Sen sijaan tiedon puute, tydn epavarmuus ja hankalat

asiakkaat on koettu vahentavan ikaantyneiden tydssa viihtymista. (Lehto 2012.)

Eri-ikaisista koostuva tydyhteis® voi saada moninaista osaamista kayttoonsa. Vanhemmil-
la tyontekijoilla on paljon ajan mukana hankittua tietoa ja kokemusta, kun nuorilla taas voi
olla tuoreita uusia ideoita. Ikdjohtamisen taito, jossa eri-ikisten osaamista osataan ohjata,
tukea ja hyddyntad, edesauttaa laajan ikdjakauman tydyhteisdd menestymaan. Monipuo-
linen ikdrakenne voi olla myds haaste, silla tutkimuksissa on todettu enemman poissaoloja
ja vaihtuvuutta tyoyhteisdissa, joissa ikdjakauma on laaja. Myds kommunikaatio ja tyonte-
kijoiden valiset suhteet ovat olleet kyseisissa tydyhteisdissa heikompia. Sen sijaan myon-
teinen vaikutus on ollut vahaisempi konfliktien maaréa seka kilpailua, kateutta ja sosiaalista
vertailua on ollut vdhemman. Tutkimustulokset eivat kerro kuitenkaan yleisesti ikdja-
kauman vaikutuksista tydyhteisoissa vaan voidaan ennemminkin todeta, etta kyseisissa

tydyhteisdissa on ollut puutetta ikajohtamisen taidoissa. (Visti 2005, 7-8.)

Ikdantyneen tydntekijan tyokyvysta sekd muista tydnteon jatkamisen edellytyksista voi-
daan huolehtia erityistoimilla. Oikeutettuna erilaisena kohteluna voidaan nahda tallaiset
oikeasuhtaiset toimet, joiden tavoitteena on pident&é tyouria. Tyollisyyspoliittisia toimia
ovat muun muassa niin sanottujen seniorivapaitten mydntaminen porrastaen niiden pita-
minen esimerkiksi siten, ettd vapaitten maara kasvaa ian karttuessa. Tavoitteena on tal-

I6in tukea ikaantyvien tyollisyytta ja tydssdjaksamista. Erilaiset tydaikajoustot voivat edis-



taa eri-ikaisten tyossajaksamista ja tukea heidan tyollisyytta. Joustot voivat olla hyddyllisia

myds esimerkiksi pienten lasten vanhemmille. (Leppénen 2015, 67—-68.)

Suomessa joka viides henkild on yli 65-vuotias, joten tulevaisuuden haaste voikin olla
saada riittavasti tyontekijoita tarpeisiin ndhden. Tamankaltainen ikarakenteen kehitys lisda
tarvetta tydvaeston maaran kasvattamiselle. Yhtena ratkaisuna nahdéaéan ulkomailta saa-
tava tyovoima. (Findikaattori 2016.)

Etniseltd alkuperaltdan ja kulttuuriltaan moninainen tyéyhteiso voi liséata tydyhteison luo-
vuutta, jos siihen suhtaudutaan yrityksessa voimavarana. Maahanmuuttajan perehdytta-
minen vie tavallista enemman aikaa ja voi vaatia erityisjarjestelyja, kuten perehdytysmate-
riaalien kaannattamista. Samalla voidaan tarkistaa tyon tekemisen tapoja ja ottaa mahdol-
lisesti vaikutteita my®ds uuden tyontekijan erilaisesta kulttuurista ja kokemuksesta muutta-
en toimintatapoja moninaiselle tydyhteisolle sopiviksi. Tydyhteisd6n sitoutuminen vaatii
koko tydyhteisdn avoimuutta uutta tyontekijaé kohtaan. Usein maahanmuuttajalta vaadi-
taan ylisuoritusta ja heita tarkkaillaan enemman. Myds tyontekijoiden erilainen koulutus-
tausta ja tyokokemus voi olla hyddyllistéa aikaansaaden innovatiivisia ratkaisuja, kehittavia
keskusteluja sekd edesauttavan ryhman oppimista toisiltaan. (Sorainen 2014, 144-145;
Visti 2005, 8-9.)

Moninaisuuden hytdyntamista organisaatiossa voidaan kutsua myds moninaisuusosaa-
miseksi, jolloin tyontekijoiden erilaisia taitoja, kokemuksia ja ominaisuuksia hyédynnetaan.
Samalla erilaisuus nahdéaan voimavarana ja mahdollisuutena. Tyontekijéiden motivaatio ja
sitoutuminen yritykseen ja sen tavoitteisiin paranee, kun henkilé kokee h&nta arvostetta-
van yksilona. Oikeudenmukainen, syrjimaton ja tasa-arvoinen kohtelu ovat moninaisuus-
johtamisen osatekijoitd, jotka vahentavat ristiriitoja tydyhteisdssa ja edistavat innovatiivi-
suutta. (Colliander 2009, 328—334.) Monimuotoisuuden johtaminen on myds osa vastuul-
lista liketoimintaa (Mahmoud 2007, 7). Suomessa moninaisuusjohtaminen on kuitenkin
melko uusi kasite. Sita edistavat muiden muassa FIBS Monimuotoisuusverkosto, johon
yritykset voivat liittya allekirjoittamalla monimuotoisuussopimuksen. Sen kautta yritykset
saavat esimerkiksi valmennusta ja ajankohtaista tietoa monimuotoisuusjohtamisesta ja

sen aloittamisesta seké kehittdmisesta. (Sorainen 2014, 145.)

2.2 Yhdenvertainen tydyhteis6

Jokaisella tydyhteison jasenella tulee olla samat oikeudet ja velvollisuudet. Yhdenvertai-
nen tydelama vaatii muodollisuuksien lisaksi kaytannollisia keinoja, joilla edistetddn mo-

nimuotoisuutta ja ihmisten tasa-arvoista kohtelua. Yhdenvertaisuus tarkoittaa kaikkien
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ihmisten samanarvoisuutta erilaisuudesta huolimatta. Tybelamasséa yhdenvertaisuutta
toteutetaan takaamalla tyontekijoille yhtaldiset oikeudet tyéhon ja toimeentuloon. Tydnte-
kijoilla tulee olla myds samanlaiset mahdollisuudet paéstéa koulutukseen ja edeté urallaan
seka voida tydskennella ilman hairintaa. Yhdenvertaiset oikeudet on taattava siis kaikille
riippumatta erilaisuudesta, esimerkiksi sukupuolen, ian, terveydentilan tai ihonvérin suh-
teen. (Mahmoud 2007, 5, 8.)

Yhdenvertaisuuden toteutumista kaytannon tydeldméssa voivat hidastaa yhteiskunnalliset
rakenteet luoden esteitd yhdenvertaisuuden todelliselle etenemiselle. Yhteiskunnallinen
keskustelu ulottuu pitkalti kielitaidosta puhumiseen. Yhdenvertaisuusasiantuntija Maryan
Abdulkarim kyseenalaistaa suomalaisten tydyhteisdjen pyrkimyksen samankaltaisuuteen.
Han kokee tydyhteisdjen olevan darimmaisen homogeenisia, joissa kollegoilla on saman-
lainen koulutustausta, samantyyppiset harrastukset ja he asuvat samoilla alueilla. Taméa
nakyy hanen mukaan jo rekrytointivaiheessa, kun tydyhteisddn etsitaan toistensa kanssa
samankaltaisia ihmisia, jotka niin sanotusti "istuvat jo valmiiseen tyoyhteis6on” eika mietita

miten tydyhteiso voi joustaa. (Abdulkarim 2016.)

Tulevaisuustutkija llkka Halava tuo esille liian suuret kielivaatimukset, kuten taydellisen
kirjakielen taidon, allatiivin ja ablatiivin tuntemuksen. Kantasuomalainenkaan ei tunne valt-
tamatta kielta tuolla tarkkuudella. Toisiaan ymmartéava vuorovaikutus edellyttaa riittdvan
hyvaa kielitaitoa ja hyvaa tahtoa, hén korostaa. Suomi ei ole helppo maa tulla asumaan ja
|0ytaa tyota, koska tutkintovaatimukset ovat kohtuullisen korkeat ja edellytykset t6ihin voi-
vat olla téihin paasya vaikeuttavia, kuten jo mainittu kielirima sekd muut kynnykset, joita
voitaisiin aidosti kehittdd. Abdulkarim tuo esille, etta kielivaatimus ei ole syy ulkomaalais-
ten rekrytointiongelmiin, koska Suomessa elaa pitkadan asuneita maahanmuuttajia, jotka
osaavat kielen. Toisaalta voidaan miettia, ettéd onko yhteisen kielen tyopaikalla oltava
suomi. (Halava 2016; Abdulkarim 2016.)

Samankaltaisten tyontekijoiden rekrytointi pitaa tydyhteisot homogeenisina ja ulos sulke-
vina. Maahanmuuttajien lisdksi Abdulkarim kokee tdman syrjivana kaytanténa myos kaik-
kien etnisten vahemmisttjen kohdalla. Esimerkkina han mainitsee romanit suomalaisena
etnisena vahemmistona, jotka kokevat rodullista tydsortoa ja jotka eivat ole |6ytaneet tie-
tansa suomalaiseen tydelamaan. Han tuo esille myds vammaiset pohtien, miksi niin va-
han tyoyhteisdissd nahdaan henkiloita, joilla on jokin ulkoinen vamma. Abdulkarimin mie-
lesta tama kertoo jotain siitd, ketk& n&dhd&&n osana suomalaista tydelamaa. (Abdulkarim
2016.)
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Organisaatioiden on vastattava tulevaisuudessa yha vaativampaan osaamistarpeeseen ja
yksi haastetta helpottava ratkaisu voi olla monimuotoiseen tydyhteis6on panostaminen.
Kaytannossa tama tarkoittaa erilaisten henkildiden rekrytoimista ja heidén yksil6llisen
osaamisen hyddyntamista. Talldin yhd useammalla on mahdollisuus hyédyntdd omaa
erityistd osaamistaan ja yhdenvertaisuuskin toteutuu luonnollisella ja taloudellisesti kan-
nattavalla tavalla. Osaamisen ja monimuotoisuuden johtamistaitoja tullaan tarvitsemaan
yhé& enenevassa maarin. Osaamisen maarittelylla voidaan vaikuttaa joko kasvattaen tyo-
yhteis6n osaamista tai supistaa sitd. Rekrytoivan esimiehen omat asenteet vahemmisto-
ryhmid kohtaan ovat vaikuttavassa asemassa erilaista tyovoimaa palkattaessa. Rekry-
toinnin liséksi ennakkoluulot voivat vaikuttaa henkilon uralla etenemiseen ja palkkauk-
seen. Epatasa-arvoiset mahdollisuudet heikentavat tydntekijan osaamisen hyddyntamista

ja siten heikentavat myos lilkketoiminnan tuloksellisuutta. (Vassilopoulou 2015.)

2.3 Sallittavuuden rajat tyokayttaytymisessa

Tyoyhteison ilmapiiri rakentuu jokaisen siina tydskentelevan yksilén vaikutuksesta ja vuo-
rovaikutuksesta toistensa kanssa. Kaikilla on mahdollisuus vaikuttaa ilmapiiriin omalla
kayttaytymisellaan, suhtautumisellaan tyohon ja ihmisiin seké asennoitumisellaan. Yhteis-
tyokykyisyys, toisia arvostava kohtelu ja ystavallinen kayttaytyminen seka ratkaisukeskei-
nen ote ristiriitatilanteissa edesauttavat positiivisen ty6ilmapiirin syntymista ja yllapitamis-
ta. Tarkea tekija tassd on myos esimiehen lasnaolo tydyhteistssa ja tietoisuus tydntekijoi-
den haasteista. Tyontekijan osallisuutta edistetddn ottamalla erilaisia nakdkulmia huomi-

oon ja keskustelemalla tydyhteisdssa avoimesti. (Tyoturvallisuuskeskus TTK 2016.)

Tydyhteisbn voimavara on arvostava vuorovaikutteinen kommunikointi tydyhteison jasen-
ten valilla. Tyoturvallisuuskeskus (2016) méaarittelee hyvaan tyokayttaytymiseen kuuluvan
muun muassa reiluuden, huomaavaisuuden, uskalluksen seké erilaisuuden ymmartami-
sen ja hyvaksymisen. Reilu tykaveri suhtautuu positiivisesti tydhonsa eika luo negatiivis-
ta ilmapiirid jatkuvalla valittamisella. Reilun tydkaverin merkki on myds se, ettd han osaa
katsoa peiliin, arvioida toimintaansa ja oppia virheistdan. Huomaavaisuus nakyy hyvien
tapojen iimenemisessa, kuten tervehtimisena ja tydtoverin huomioimisella kiireenkin kes-
kella. Tarvittaessa han osaa myo6s pyytda apua ja auttaa itsekin toisia. Hyvaa tyokayttay-
tymista on myds uskallus ottaa vaikeatkin asiat esille avoimesti ja rakentavasti heidan
kanssa, joita asia koskee. Erilaisuutta ymmarretdéan siten, etta eri tydskentelytavat voivat
johtaa yhta hyvaan lopputulokseen. Erilaisuutta hyvaksytdan kunnioittavalla asenteella ja

tasapuolisella kohtelulla.
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Vuorovaikutuksessa olennaista on sanottujen sanojen lisaksi sanaton viestinta, kuten il-
meet, eleet ja kehonkieli. Asenne vaikuttaa myds viestin ymmartamiseen. Vuorovaikutusti-
lanne on monimutkainen prosessi, jossa merkityksia tuotetaan, jaetaan ja tulkitaan yhdes-
sé osallistujien kesken. Vuorovaikutusta voidaan tulkita eri tavoin ja siihen vaikuttaa esi-
merkiksi kulttuuri, kokemukset ja erilaiset tarpeet. Erimielisyyksia syntyy, kun erilaiset ih-
miset ajattelevat ja tulkitsevat asioita eri tavoin. Tydyhteisossé voidaan kokea esimerkiksi
huumorin ja kiusaamisen rajapinta erilailla. Toiselle sallittu ja hyvaksyttava kayttaytyminen
voi toisen mielesté olla epéasiallista kayttaytymista ja hairintaa. Tyontekija, jonka kayttay-
tyminen koetaan hairitsevaksi, ei valttimatta itse sité tiedosta ja tunnista. Kiusaajan ja
kiusatun rooli ei olekaan kaikissa tapauksissa aina selkeé ja johdonmukainen. Sopivasta
tyokayttaytymisesta yhdessa laaditut pelisdannot voivat auttaa selkeyttdmaan tydyhtei-
s60On sopivaa kayttaytymista. (Tyoturvallisuuskeskus TTK 2016.)

Tyo6turvallisuuslain 28 §:n mukaan esimiehelld on velvollisuus puuttua tydpaikalla tapahtu-
vaan hairintdan ja epaasialliseen kohteluun. Kiusaamistilanteen selvittaminen tapahtuu
objektiivisesti kaikkia tapauksen osapuolia kuunnellen. Juridisesti merkittavaksi kiusaami-
sen ja hairinnan tekee sen tarkoituksellisuus ja jatkuvuus seka kiusatun ajautuminen puo-
lustuskyvyttémaan asemaan tai kielteisten seuraamusten kohdistuminen kiusattuun. Siten
esimerkiksi satunnainen epdaasiallinen puhe tai tydyhteisdongelmien ratkaisukeinot eivat
ole laissa tarkoitettua tyopaikkakiusaamista. Jos kiusaaminen todetaan, on esimiehella

velvollisuus ryhtya toimenpiteisiin kiusaamisen lopettamiseksi. (Ahlroth 2015a.)

Tyoyhteistssa voi olla valilla ristiriitoja seka mielipide- ja nakemyseroja, jotka osa tyonteki-
joista voi kokea loukkaavina ja ty6ilmapiiria huonontavana. Joku voi kokea esimerkiksi
toimintaan liittyvien ongelmien kasittelyn tydpaikalla ahdistavana. Ristiriitaa voi syntya
tydhan liittyvista paatoksista tai tulkinnoista aiheuttaen tydyhteistssa epavarmuutta ja
ahdistusta. Téllaiset tilanteet eivat ole paasaantoisesti kiusaamista. Tavallista myos on,
ettd tybtehtavista syntyvia tuloksia seurataan. Tyodtehtdvia tai organisaatiota voidaan pe-
rustelluin syin muuttaa. Tyonantajalla on myos oikeus ohjata henkild tyokyvyn selvityk-
seen sen jalkeen, kun on keskustellut asianomaisen kanssa tyon suorittamiseen liittyvista
vaikeuksista. (Kess 2012, 43; Tyoterveyslaitos 2014b.)

Tybnantajalla tai esimiehellda on tydnjohto- eli direktio-oikeus velvoittaen tata huolehtimaan
tyon sujuvuudesta ja varmistamaan tydtehtavien valmiiksi tuleminen. Ty6tehtéavien jaka-
minen tasaisesti esimerkiksi sairauspoissaolojen aikana, on tytnantajan vastuulla. Epéa-
asiallista kohtelua ei mydskaan ole tytnantajan antamat k&skyt ja maaraykset, jotka ovat

hyvan tavan ja lain mukaisia. Selvitettdva sen sijaan on esimiehen kayttaytyminen, jos se
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kohdistuu kielteisesti ja jatkuvasti tiettyyn henkil6on tai tiettyyn henkiloryhmaan. (Kess
2012, 47-49; Tyoterveyslaitos 2014b.)

2.4 Kulttuurisen identiteetin muodostuminen

Identiteetti on kasitteena hyvin moninainen siséaltaen erilaisia maaritelmia muun muassa
filosofian ja psykologian suuntauksesta ja ndkokulmasta riippuen. Yhteista maarittelyille
on se, etta identiteetti kehittyy sosiaalisessa ymparistossa ja ihmisten lasn&olon kautta.
Identiteetti rakentuu siten kielen kautta sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. Kulttuurilla on
niin ikaan erilaisia maaritelmia eri ndkokulmista johtuen. Yleisesti kulttuuri ymmarretaan
ihmisryhmana kansallisuuden, etnisyyden, alueen tai yhteisen mielenkiinnon perusteella,
jolla on yhteisia tapoja, kaytantoja, kielia, arvoja ja maailmankatsomuksia. (Benjamin
2014, 59-61.)

Oman identiteetin voidaan katsoa rakentuvan biologiaan ja perheeltd saatuun kulttuuriin,
jotka muodostavat kollektiivisen identiteetin. Yksilon identiteetti muodostuu kuitenkin myos
dialogissa ympariston ja sen jasenten kanssa. Henkilén kunnioittaminen vaatii hanen kult-
tuurin ja elaméntavan arvostamista. Ymparist6 muokkaa jaseniaan ja tietyn kulttuurin ja-
sen voikin tehda tavanomaisesta kulttuuriperinteesta eroavia valintoja. Siten yksiléa kun-
nioittavaa on kohdella hanta yksilona ja nahda héanen valinnanmahdollisuudet kulttuurin
ulkopuolelta. (Malik 2013, 20-25.)

Kasvuymparistd vaikuttaa pitkalti kulttuurin omaksumiseen. Kulttuuriin liittyvat tavat ovat
opittuja ja sosiaalistuminen tiettyyn kulttuuriin syntyy sen yhteiskunnan mukaan, jossa
eletdén. Lasta ympardiva elama mukaan lukien perhe ja muut ihmissuhteet, opettavat
lapselle sen kulttuurin, johon han on syntynyt. Yksildiden erilaisuus johtuu puolestaan
temperamenttien eroista. Suhtautuminen toisiin ihmisiin ja esimerkiksi eri sukupuoliin sekéa
ik&luokkiin opitaan kuitenkin kasvuymparistolta. (Vartiainen-Ora 2000, 13.) Myohemmalla-
kin ialla uuden kulttuurin voi oppia, vaikka lapsena se on helpompaa. Uuden kielen oppi-
minen aikuisidlla jattaa yleensa aksentin eli vieraan korostuksen puheeseen, johon kui-
tenkin yleenséa suhtaudutaan realistisemmin ja luonnollisemmin kuin uuden kulttuurin op-
pimiseen. (Ylanko 2000, 25-26.)

Kulttuurin siirtyminen perheelta ja suvulta toiselle on voinut olla aiemmin helpompaa yksi-
kulttuurisessa yhteiskunnassa. Nykyaan lapsilla on kuitenkin useita erilaisia roolimalleja
esimerkiksi median kautta, jotka muokkaavat yksilon identiteetin kehittymista. Monikulttuu-
rinen yhteiskunta, jossa perhe voi rakentua useista eri kansallisuuksista, kielista ja kulttuu-

reista, saa kulttuurisen identiteetin kasvamaan ja muuttumaan sen sijaan, etta se ikdan
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kuin periytyisi perheeltd suoraan. Mahdollisuuksien ja valintojen runsas méara voi tehda

identiteetin epaselvaksi ja epamaaraiseksi. (Benjamin 2014, 58-59)

Hall (1999, 224.) maarittelee kulttuurisen identiteetin kahdella eri tavalla. Ensimmaisessa
maarittelyssa kulttuurinen identiteetti muodostuu kollektiivisesta, yhteisesta kulttuurista,
jolle yhteistéd ovat samat esi-isét ja historia. Identiteetti rakentuu siten yhteisen kulttuurin
antamista merkityksista ja ykseyden kokemuksesta tiettyyn kulttuuriin. Kyseessa on ikdan
kuin kuvitteellinen yhteisd, jossa kulttuuri syntyy niista tarinoista ja muistoista, joita kansa-
kunnasta kerrotaan. Kulttuurinen identiteetti nahdaan vakaana ja muuttumattomana muu-
tosten keskella ja siten voimavarana. Ihminen kaipaa kuulumista johonkin yhteis6on, kult-
tuuriin, joka vaikuttaa identiteetin kehittymiseen. (Hall 1999, 45-47, 224).

Toisessa maarittelyssa kulttuurinen identiteetti nahdaan muuttuvana rakentuen samankal-
taisuuksista mutta myods eroavaisuuksista yksildiden valilla. Siind missd ensimmainen
maarittely korosti pysyvyytta, nahdaan toisessa maarittelyssa historian vaikutus kulttuurin
muuttumiseen esimerkiksi orjuuden tai kolonialismin vaikutuksesta. Siten kulttuurinen
identiteetti rakentuu menneesta mutta samalla myés muutoksista ja “joksikin tulemisesta”.
(Hall 1999, 226-227.)

Edelleen kulttuurista identiteettid voidaan maaritella etnisyyden tai kansallisuuden perus-
teella tai kuulumisella tiettyyn ihmisryhmé&an, jolla voi olla yhteinen tapa-, kasite- ja arvo-
jarjestelma. Kulttuurilla voidaan viitata myos johonkin alakulttuuriin, jolla on johonkin ryh-
maén yhdistettavia ominaisuuksia tai elamantyyli. Yksilon identiteetin rakentumiseen vai-
kuttaa useat eri tekijat kuten kodin, maan tai alueen kulttuuri, etnisyys ja ulkon&ké, uskon-
to seka kieli. Identiteetti voi rakentua myds seksuaalisen suuntautumisen, yhteiskuntaluo-

kan, erityisyyden, esimerkiksi vamman tai sairauden, ymparille. (Benjamin 2014, 67).

Huomioitavaa on, etta yksilo tietyn ryhman sisalla on aina yksilo, eika siten hanen identi-
teettid&n voi samaistaa muuhun ryhmaan. Niin tekemalla ihmisen valinnan ja ilmaisun
vapautta rajoitetaan. Yksilon kuuluminen tiettyyn ryhmaan ei viela tarkoita sita, etta henki-
|6 samaistuu ryhmaan taysin. Samaistuminen voi olla myds tilannesidonnaista. Halutes-
saan ihminen voi pyrkid erottautumaan tietysta rynmasta korostamalla oman ja ryhméan

valisia eroja. (Benjamin 2014, 68—69.)

Globalisaatio muuttaa kulttuureja ja osittain yhtendistaa niité. Toisaalta on my6s kasvavaa
kiinnostusta alkuperdisia ja paikallisia kulttuureja kohtaan. (Hall 1999, 63.) Nyky&éan kult-
tuurit koostuvat useista erilaisista kulttuurien piirteisté. Useissa lansimaissa, Suomessa-

kin, kulttuuriin on sekoittunut erilaisia tapoja, perinteitd, uskontoja ja kielid tehden siita
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monikulttuurisen. Kulttuurin kehittymiseen liittyy kaksi piirrettd. Uusia tapoja omaksutaan
nopeasti ja luodaan uudenlaisia perinteitd ja toisaalta omasta alkuperaisesta kulttuurista
halutaan pitaa vahvasti kiinni, koska se koetaan tutuksi ja turvalliseksi nopeasti muuttu-
vassa maailmassa. (Saukkonen 2014, 19-20.) Kulttuurien yhteensulautumisen vuoksi on
esitetty, ettd alettaisiin kayttdd sanaa kulttuurisuus kuvaamaan kulttuurien joustavaa ja
dynaamista luonnetta (Benjamin 2014, 63).

Monikulttuurisuudella voidaan tarkoittaa myos sitd, ettd maahanmuuttaja "kotoutuu” eli
integroituu valtavaeston kulttuurisiin tapoihin sailyttden oman kulttuurisen identiteettinsa.
Assimilaatiolla puolestaan tarkoitetaan sita, ettd maahanmuuttaja hylkaa entisen identi-
teettinsa ja sulautuu valtayhteiskunnan kulttuuriin. Integraatiolle luodaan edellytyksia yh-
teiskunnassa, jossa monikulttuurisuutta arvostetaan ja ennakkoluuloja esiintyy suhteelli-
sen vahan. (Jokisaari 2006, 9-10.) Saukkonen (2014, 38—-39.) korostaa, ettda monikulttuu-
risella tarkoitetaan "yhteiskunnan sisaltamaa etnista ja kulttuurista moninaisuutta tai monimuotoi-
suutta”. Monikulturalistisessa yhteiskunnassa monikulttuurisuutta arvostetaan ja sen sisal-

tama etninen ja kulttuurinen monimuotoisuus hyvaksytaan.

Identiteetti kehittyy [&pi elaman saaden vaikutuksia erilaisista ajatusmaailmoista, koke-
muksista ja vuorovaikutuksesta ihmisten kanssa. Psykologian tohtori Paivi Fadjukoffin
mukaan identiteetti on kypsa tai vahva, kun ihminen eldd sopusoinnussa itsenséa, arvojen-
sa ja valintojensa kanssa kaikilla elaménalueilla kokien samalla pystyvansa toteuttamaan
itsedan. Vahva identiteetti auttaa kestdmaan vaikeita elamantilanteita ja kasvattamaan
joustavuutta. Tyoelaméassa kypséan identiteetin omaavan ihmisen kanssa tyonteko koetaan
miellyttdvammaksi ja téllainen henkild nahdaan muita alykkdampana, sopeutuvaisempana
tydyhteis6on seka ymmartavaisempana. Vahva identiteetti edellyttaa valintojen tekemista
perustelluista syista, jolloin voi puolustaa omia ndkemyksidén ja samalla antaa tilaa mui-
den erilaisille ajatuksille. Sen sijaan jos vuorovaikutus erilaisten ihmisten ja siten moni-
naisten ajatusmaailmojen kanssa jaa vahaiseksi, voi identiteetti rakentua muilta omaksu-
tun varaan. Tallgin vaarana on, ettd ihmisesta tulee hyvin auktoriteettiuskoinen tehden sita

mita kasketaan ilman merkityksen kokemista. (Forssell, 2008.)

Kulttuuri tuleekin vahvasti esille juuri kayttaytymisen kautta. Kayttaytymisen takana vaikut-
tavat henkilon elaméankokemukset, arvot ja asenteet, ajatukset sekéa tarpeet. Jaavuorimal-
lin mukaisesti nama seikat jdavat peittoon, kun ihmisen kayttaytymista tulkitaan. Ulkoa-
pain vaikeammin havaittavissa ovat myos koulutustausta ja tyékokemus. Nakyvia osia
voivat olla esimerkiksi ik&, ihon véari, sukupuoli, pukeutumistyyli ja kieli. Nakyvaa kulttuuria
on myos ruoka ja sen raaka-aineet seka valmistustapa. Tapa kommunikoida ja kayttaa

aantaan luokitellaan myos nakyvaksi kulttuuriksi. Toimintamme on ratkaisevassa osassa
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vuorovaikutuksessa toisten kanssa. Tulkinnat ihmisen kayttaytymisesta tietyssa tilantees-
sa voivat olla virheellisia, eika niihin pelkastaan voi luottaa. (Rasila 2010, 11; Visti 2005,
5.)

Vertaamalla omaan kulttuuriin kuuluvia tapoja vieraan kulttuurin vastaaviin tapoihin, tulee
valttaa tapojen samaistamista. Kulttuurien yhteentdrmayksessé usein on kyse juuri olet-
tamuksesta, etta ajatusten ja tapojen taustalla on samanlaiset tarkoitusperat. Suomalai-
suuteen usein kuuluva vaatimattomuus voidaan toisessa kulttuurissa tulkita osaamatto-
muudeksi, hitaudeksi tai valinpitamattomyydeksi. Taitojaan korostava amerikkalainen voi
taas suomalaisen silmissa nayttaa ylimieliseltd. Myos esimerkiksi ventovieraiden tervehti-
minen ei kuulu suomalaiseen kulttuuriin ja sita pidetaan normaalina. Normaalista poik-
keavana saatetaan ndhda tuntemattoman ulkomaalaisen tervehtimisaloite. Kulttuuriaan
ymmartamalla ja tiedostamalla siihen kuuluvia tiedostamatta opittuja tapoja, voi helpom-
min arvostaa vierasta kulttuuria ja ymmartaa siihen kuuluvia piirteita. (Vartiainen-Ora
2007, 11, 14, 18.) Samalla voi oivaltaa, etta erilaiset toimintatavat voivat olla samanarvoi-
sia keskendéan (Abdulkarim 2016).

2.5 Monimuotoisuuteen panostavia suomalaisia yrityksia

Useissa yrityksissa monimuotoisuuden mahdollistamat hyddyt on havaittu ja monimuotoi-
suutta tuetaan erilaisin tavoin. Nykyaikaiseen yrityksen toimintaan kuuluukin yhdenvertai-
suuden ja tasa-arvon edistaminen. Positiivinen tydnantajamielikuva syntyy yrityksen vas-
tuullisesta toiminnasta, joka sisaltaa myos yhdenvertaisuuden edistamisen. Monimuotoi-

suutta tukevan kulttuurin viestiminen ulospain mahdollistaa monipuolisten tyénhakijoiden
kiinnostumisen. Lisaksi hyvinvoiva tyontekija kertoo positiivista kokemustaan yrityksesta

eteenpdin. (Puro 2016, 21; Suominen 2016, 46.)

Useiden tutkimusten mukaan menestyvimpia tuloksessa mitattuna ovat monimuotoisesta
tydyhteisdsta koostuvat yritykset (Puro 2016, 21). Vastuullisuuden huomioiminen moni-
puolisesti liiketoiminnassa on nykyaan yha useamman yrityksen ja jarjeston yhteistyota.
Esimerkiksi Plan International Suomi ja Kesko edistavat yhteistydssa kambodzhalaisten
siirtoty6laisten asemaa Thaimaassa kalateollisuuden saralla. Liséksi yritykset saavat kou-
lutusta kansalaisjarjest6ilta. Yritysvastuuverkosto FIBS on tunnettu inmisoikeuskoulutuk-
sistaan yrityksille. (Saikkonen 2016, 32.)

Yritykset ottavat yh& rohkeammin kantaa yhdenvertaisuutta kasitteleviin asioihin. Syksylla

2014 lahes tuhat yritysta kannatti tasa-arvoista avioliittolakia sosiaalisessa mediassa. Vil-

kas keskustelu maahanmuutosta sai turvapaikanhakijoita tervetulleeksi toivottavia kan-
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nanottoja yrityksiltd, kuten Mediayhtio Allerilta ja operaattori Elisalta. Finlayson puolestaan
toi mallistoonsa Tom of Finland -tuotteita. Téllaiset rohkeat vedot voivat olla yrityksen
maineelle joko hyodyllisia, haitallisia, tai osittain naita molempia. (Suominen 2016, 44, 46—
47.)

Yritysten julkiset kannanotot puolustavat toisaalta myds oman organisaationsa yhdenver-
taisuutta ja antavat tyontekijoilleen arvostusta hyvaksymalléa jokaisen omana itsendan.
Koneen monimuotoisuutta tukeva tyokulttuuri esitelldén seuraavassa seka Keskon toimin-
tatapa, jonka tavoitteena on edistdd yhdenvertaisuutta jatkuvalla monimuotoisuuden kehit-

tamisella.

Kone on yhdistanyt strategiaansa monimuotoisuuden ja yhdenvertaisuuden edistamisen.
Konsernin arvot edistavat monimuotoisuuden johtamista ja sitd tuetaan viestinnalla. Eet-
tisten ohjeiden ja periaatteiden toteutumista kaytanndssa valvoo tehtadvaan maaratty hen-
kilo. Koneella on tavoitteita my6s sukupuolten vélisen tasa-arvon edistamiseksi. Vaaditta-
va osaaminen on etusijalla eika sukupuolikiintidita ole kaytossa. Globaaleissa toiminnois-
sa pyritddn kasvattamaan monimuotoisuutta ja tydyhteisdjen heterogeenisyytta. Motivoiva
tekija tahan on innovaatioiden ja uusien nakdkulmien etsiminen. Henkildstokyselyiden
avulla tavoitteiden toteutumista seurataan ja tuloksia kaytetaan apuna uusien tavoitteiden
laadinnassa. Monimuotoisuutta edistetddn myos liikketoiminnassa, silla yksi merkittava
asiakasryhma Koneella ovat vammaiset ja liikuntarajoitteiset, joiden likkumista helpote-
taan liukuportaiden ja hissien suunnittelulla. Liséksi esteetdn likkuminen taataan konser-

nin toimipaikoissa omalle henkilokunnalle. (Ty0- ja elinkeinoministerio 2009, 16.)

Koneen entinen toimitusjohtaja Matti Alahuhta maéarittelee yhdeksi globaalin yrityksen
johtamisen kulmakiveksi diversiteetista eli monimuotoisuudesta huolehtimisen. Han Kirjoit-
taa Johtajuus -kirjassaan, ettei diversiteetin todellista merkitystd ymmarreta riittavasti ja se
nahdaan lilan suppeasti. Han mainitsee esimerkking, etta lian usein monimuotoisuuden
edistaminen ndhdéaan pelkastdan naisten ja miesten tasa-arvoisuuden edistdmisena johto-
ryhmissa ja hallituksissa. (Alahuhta 2015, 128, 131.) Monimuotoisuus on siten paljon mo-

niulotteisempaa ja sen vaikutukset ovat laajemmat.

Alahuhta (2015, 131-133.) nékee, etta monimuotoisuuden suurin etu on sen tarjoamat
ihmisten erilaiset ndkemykset. Eri kulttuureista tulevat, nuoret tai kokeneet, naiset tai mie-
het seka erilaisen tydkokemuksen omaavat tyontekijat auttavat yrityksen ndkemaan olen-
naisimman. Tama auttaa yritysta tekemaan strategiasta ja tavoitteista yksinkertaisen, kirk-
kaan ja konkreettisen, jolloin monimuotoinen tydyhteis6 ottaa ne omakseen. Monimuotoi-

suudesta hyddytaan kuitenkin vain yhteistyota tekemalla.
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Kesko puolestaan kuuluu Monimuotoisuusverkostoon, jonka yhtena tavoitteena on aset-
taa monimuotoisuuden johtaminen yhdeksi keskeiseksi toiminnan kehittamiskohteeksi.
Kesko pyrkii tasa-arvoisuuteen, yhdenvertaisuuteen ja oikeudenmukaisuuteen koko ty6-
suhteen ajan. Tyoyhteis6ssé on eri-ikaisia tyontekijoitd, joista nuorimmat ovat TET-
harjoittelijoita ja vanhimmat lahestyvat elakeikaa. Keskolla ndhdaan, etta tiedon ja koke-
muksen siirtdminen sukupolvelta toiselle edistyy juuri laajan ikdjakauman omaavassa ty6-

yhteisdssa. (Kesko 2016a.)

Yrityksen arvot ohjaavat monimuotoisuuden johtamista ja toteutumista tydyhteisdssa kay-
tanndssa. Keskossa on laadittu yhteiset pelisaannot vastuulliselle toiminnalle. Yrityksen
Internet-sivuilla Vastuulliset toimintatapamme -oppaassa Kesko selvittda arvojaan ja toi-
mintatapojaan. Tasa-arvo ja oikeudenmukaisuus huomioidaan eri toiminnoissa, kuten
rekrytoinnissa ja palkkauksessa. Oppaassa kerrotaan myos, etta syrjinta ja tydpaikka-
kiusaaminen eivat ole hyvaksyttavaa kayttaytymista, ja etta jokaisella on vastuu edistaa

tydyhteison hyvaa ilmapiiria. (Tyo- ja elinkeinoministerié 2009, 17-18, Kesko 2016b.)
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3 Syrjinnan ulottuvuudet tydelamassa

Yhdenvertaisuuslaissa saadetaan jokaisen yksilon oikeudesta tulla kohdelluksi yhdenver-
taisesti. Taman luvun tarkoituksena on selvittdd mika aiheuttaa syrjintad, mitka ovat yh-
denvertaisuuslailla kielletyt syrjintimuodot ja syrjintaperusteet seka miten yhdenvertai-
suutta voidaan edistda. Lopuksi tarkastellaan syrjinnan vaikutuksia seka aiempia tutki-

muksia syrjintdkokemuksista tydelamassa.

3.1 Ennakkoluuloisuus syrjinnan taustatekijana

Stereotypioita maarittaa niiden taipumus yksinkertaistaa ja muodostaa arvioita kritiikitto-
masti aiheuttaen vakioidun mielikuvan tietysta vahemmistéryhmasta. Taustalla on ennak-
koluuloinen asenne. Ajattelua leimaa yleistdminen, jossa vahemmistéryhmien jasenten
oletetaan kayttaytyvan samalla tavoin. Kuitenkaan ennakkoluulot ja stereotyyppinen ajat-
telu eivat valttamatta vaikuta henkilon kayttaytymiseen. Asenteilla ja kayttaytymisella on
yhteys, mutta ennakkoluulojen perusteella ei voida ennustaa tarkasti yksittaisia tekoja.
Ennakkoluuloisen asenteen omaava henkil6 voi kohdella vihemmistoryhmia myds tasa-
puolisesti. Kayttaytymiseen vaikuttaa sosiaalinen tilanne, kuten sivullisten l&asnaolo todis-
taen tapahtumia. Yleisesti ottaen voidaan kuitenkin todeta yhteys ennakkoluulojen ja ste-
reotypioiden seka syrjivan kayttaytymisen vélilla. Oikeudellisin keinoin voidaan rajoittaa
syrjivaa toimintaa. (Makkonen 2003, 18.)

Ennakkoluuloista voi muodostua yksilén ajattelua hallitseva muoto. Yleisimpid vakavan
ennakkoluuloisuuden muotoja ovat muun muassa rasismi, seksismi ja homofobia. Rasismi
perustuu ideologiaan tai toimintaan, kuten syrjintaan, joka erottelee ihmisia etnisen alku-
peran, rodun ja kulttuurin mukaan. Seksismissé ideologian ja toiminnan taustalla on ste-
reotyyppinen ajattelu sosiaalisista sukupuolirooleista. Usein seksismi kohdistuu naisiin
pohjautuen maskuliinisuutta korostaneeseen historiaan ja patriarkaaliseen naista alista-
vaan kulttuuriin, jossa miehet hallitsevat yhteiskuntaa. Homofobia puolestaan perustuu
halveksuntaan tai syrjintdan homoseksuaalisia miehia tai naisia kohtaan. Kaikki ennakko-
luulojen ja stereotypioiden muodot ilmenemismuodostaan rippumatta eriarvoistavat ihmi-

sia ja rikkovat tasa-arvoisen yhteiskunnan perustaa. (Makkonen 2003, 18.)

Ennakkoluulot ja stereotypiat sek& niiden aikaan saamat asenteet ovat usein syrjinnan-
taustalla. Tiedon puuttuessa ihminen muodostaa mielipiteensa kielteisen tai myonteisen
olettamansa kautta. Tall6in voidaan puhua ennakkoluuloista, silla ne ovat muodostaneet
asenteet epéaeettisesti ja perusteettomasti tiettya ihmisryhmaa vastaan. Asenteet ovat

jaykkia ja joustamattomia perustuen virheellisiin tai vaariin olettamuksiin. Persoonallisuus
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ja sosiaaliset tekijat ovat yleensa ennakkoluulojen taustalla. Autoritaarinen ja ankara kas-
vatus, jossa vanhemmat ja lahipiiri suhtautuvat kielteisesti tiettya inmisryhméaé kohtaan,
on omiaan lisddmaan ennakkoluuloista suhtautumista vahemmistoihin. (Makkonen 2003,
16-18.)

Suomalaisten asenteita etnisia suhteita ja maahanmuuttoa kohtaan on tutkinut muun mu-
assa Magdalena Jaakkola 1980-luvulta 2000-luvulle saakka. Viimeisin tutkimus on vuodel-
ta 2007, jossa todetaan suomalaisten asenteen muuttuneen suopeammaksi tyoperaista
maahanmuuttoa kohtaan. Suurin osa vastaajista (74 %) koki, ettd Suomen tulisi ottaa tyo-
peraisia maahanmuuttajia nykyistd enemman (38 %) tai suunnilleen yhta paljon kuin ai-
emmin (36 %). Alueelliset erot vaikuttavat tuloksissa. Uudellamaalla tyGperainen maa-

hanmuutto koettiin myonteisempéana kuin muualla Suomessa. (Jaakkola 2009, 9, 21-23.)

Henkildkohtaiset kontaktit vaikuttavat maahanmuuttoon mydnteisempéana suhtautumise-
na. Suomessa asuvien ulkomaalaisten tuttavien maara oli suurin padkaupunkiseudulla,
jossa 23 % vastaajista tunsi yli 10 ulkomaalaista henkilda, kun vastaava luku maaseudulla
oli 11 %. Korkea koulutusaste lisaa myds myonteista suhtautumista ulkomaalaisiin tyon-
hakijoihin. Mydnteiset asenteet ulkomaalaisia tyontekijoita kohtaan ovat kuitenkin paran-
tuneet myds vahan koulutusta saaneiden keskuudessa. Sen sijaan kielteinen suhtautumi-
nen on kasvanut erityisesti miesten ja vanhempien keskuudessa seka Vantaalla, jossa
asenteet maahanmuuttoa kohtaan ovat kiristyneet vuoden 2007 tutkimuksen mukaan.
Maaseudulla asenteet puolestaan ovat muuttuneet myonteisempaan suuntaan. Siten erot

paakaupunkiseudun ja maaseudun valilla ovat tasaantuneet. (Jaakkola 2009, 27-29, 31.)

Kontaktien laadullakin on merkitysté ennakkoluulojen vahenemisessa. Kontaktien tulisi
olla toistuvia ja laheisia seka vuorovaikutussuhteen keskenaan yhdenvertaisten henkiloi-
den valilla. Lisaksi erityisesti vapaa-ajalla ja vapaaehtoisesti solmitut ja yllapidetyt suhteet
lisdavat positiivisia asenteita. Merkitykselliset ihmissuhteet eri etnisten ryhmien valilla voi
vahentda ennakkoluuloisuutta ja siten kielteistd suhtautumista etnisid vdhemmistoja koh-
taan. Sosiaalinen etéisyys on siten omiaan kasvattamaan ennakkoluuloja, koska kontakti-
en puute vahemmistoryhmaan voi lisata epaluuloisuutta heitd kohtaan. Toisaalta myos jo
valmiiksi ennakkoluuloiset asenteet tekevat vahemmistdryhmaan tutustumisen vaikeaksi.
(Makkonen 2003, 17.)

[t&-Suomen yliopisto tutki vuonna 2014, kenet itAsuomalaiset nuoret méaérittelevat suoma-
laiseksi. Tutkimus toteutettiin kyselylld ja haastattelulla Lieksan ja Nurmeksen seka Kuo-
pion alueella asuville 16—25-vuotiaille nuorille. Yllattavan moni tutkimukseen osallistunut

nuori maaritteli suomalaisen nailla ehdoilla:
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"Suomalainen on, jos on syntynyt Suomessa, vahintdan toinen vanhemmista asuu

Suomessa, ja erityisesti pitdd puhua suomen kielta — tai ruotsia”

Yliopistotutkija Kari Saari piti tiukkoja suomalaisuuden ehtoja yllattdvana seka hammasteli
myds sitd, ettd romaneja ei koettu suomalaisina. Eras haastateltava perusteli nakemys-
taan silla, ettd romaneilla on erilainen kulttuuri, eivatka he siksi ole suomalaisia. Saari
pohtiikin maahanmuuttajien mahdollisuutta tulla suomalaisiksi, jos rajanvedot ovat nain
ahtaita. (Kervinen 2014.)

Ihmiselld on taipumus verrata vierasta kulttuuria omaan kulttuuriinsa ja pitaa lahtékohtai-
sesti omaa kulttuuriaan parempana tai normaalina. Tata kutsutaan etnosentrismiksi, jonka
taustalla on myds oman ryhman suosiminen. Kuitenkin kulttuureja verratessa ei niita voida
asettaa paremmuusjarjestykseen, silla kulttuurin kehittymiseen suhtautuminen on ensisi-
jaisesti arvosidonnainen kasite. Yksilon alyllinen kyky ja kapasiteetti eivét ole riippuvaisia
kulttuurista. Kulttuuri sen sijaan muovaa yksilén ajatuksia ja arvoperustaa. Kulttuurien
kehittymisessa vaikuttavat pitka historia, jonka aikana kulttuureissa on opittu tapoja ja
kaytantoja toisilta. Lisaksi etnosentrista tulkintaa on enemmistén toimiminen omien tapo-
jensa mukaan ilman toisen kulttuurin huomioimista tasavertaisena. Vahingolliseksi et-
nosentrismi tulee, jos ihminen ei tiedosta sita ja alkaa pitda kulttuurinsa tapoja muita pa-
rempana. Useampia erilaisia kulttuureja tuntevalla on kykya nahda ne arvostavasti ja jous-
taa omissa tavoissaan. (Ylanko 2000, 46—-47; Vartiainen-Ora 2007, 16, 18.)

Kielteista suhtautumista ulkomaalaisiin voi lisétéa sosiaalipsykologisten kokeiden mukaan
ryhmien valinen kilpailu, joka lisda solidaarisuutta ryhmien sisélla kasvattaen vihamieli-
syyttd ja konflikteja ryhmien vélilla. Nakemys perustuu realistiseen konfliktiteoriaan. Sita
taydentaa sosiaalista identiteettid koskeva teoria, jonka mukaan oman ryhman suosimi-
nen ja ihmisen taipumus pitdd omaa ryhméaansa muita parempana, ovat omiaan lisaa-
maan Kielteista suhtautumista maahanmuuttajiin. Naiden kahden teorian yhdistelmaa kut-
sutaan etniseksi kilpailuteoriaksi. Lisaksi sosioekonominen uhka on tekija, joka lisaa kiel-
teisia asenteita maahanmuuttajia kohtaan. Pelko oman tydpaikan ja lisaksi kollektiivisena
uhkana korkea tyottomyysaste ovat sosioekonomisia uhkatekijoitéd. Asenteissa korostui
myds ulkomaalaisten motiivin epaileminen Suomeen muuttamiselle. Yhtena motiivina nédh-

tiin sosiaalietujen hyvéaksi kayttaminen. (Jaakkola 2009, 37—-39.)

Stereotypioihin ja ennakkoluuloihin ulkomaalaisista voidaan vaikuttaa koulutuksella. Kou-
lussa opetetut erilaiset kulttuurit ja elamantavat seka suvaitsevaisuuteen ja toisten kunni-
oittamiseen kannustava opetus ovat omiaan vahentdmaan kielteista asennoitumista maa-

hanmuuttajia kohtaan. Lisaksi useiden informaatioldhteiden hyddyntadminen ja itsenaiseen
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ajatteluun pyrkiminen kehittyvéat koulutuksen myo6ta. (Jaakkola 2009, 81-82.) Suvaitsevai-
suuskasvatuksella pyritddn siis ennaltaehkaisemaan syrjintaé ja rasismia koulutuksen

liséksi tyopaikoilla ja tiedotusvéalineiden kautta. (Ylanko, 2000, 54.)

Ennakkoluulojen tunnistaminen ja tiedostaminen auttaa my6s vahentamaan kielteista suh-
tautumista vahemmistoryhmiin. Esimerkiksi jos tuntemattoman romanin nékeminen tuo
mieleen stereotyyppisia yleistyksid romaneista vaikuttaen havaintoihin ja tulkintoihin ky-
seisesta ihmisestd, on kyse ennakkoluulojen tunnistamisesta jos huomaa, ettd ennakko-
luulot ovat itse asiassa ajattelun taustalla. Ajatusmallia tarkemmin pohtimalla, kuten ky-
symalla itseltaéan millaisina romanit nakee ihmisiné ja tavoiltaan sek& millaisia tunteita he
herattavat, voi paasta ennakkoluulojensa juurisyihin. Suhtautumistapa voi olla opittua
esimerkiksi perheeltd, johtua omista kokemuksista tai median vaikutuksesta. Tallaisia
taustoja pohtimalla voi lopulta ymmartaa ajatusmallinsa syité ja oppia tunnistamaan ja

siten hallitsemaan ennakkoluulojaan. (Vartiainen-Ora 2007, 20.)

3.2 Syrjintamuodot

Syrjinnan muotoja on yhdenvertaisuuslain mukaan véliton syrjinta, valillinen syrjinta, hai-
rinté, kohtuullisten mukautusten epaaminen seka ohje tai kasky syrjia. Syrjinnéksi katso-
taan myds syrjiva kohtelu perustuen toista henkiléa koskevaan tosiseikkaan tai oletuk-
seen. (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014, 8 §.) Oletussyrjinnalla tarkoitetaan sita, etta henki-
|64 kohdellaan syrjivasti olettaen hanen kuuluvan johonkin vahemmistéryhmaan. Toista
henkil6a koskeva laheissyrjinta kohtelee henkilda syrjivasti sen perusteella, ettéd hdnen
laheisensa kuuluu tiettyyn vahemmistéryhmaan. (HE 19/2014, 37, 68.) Moniperusteinen
syrjinta tarkoittaa, ettéa henkiléa syrjitddn kahden tai useamman syrjintaperusteen vuoksi
(HE 19/2014, 57).

Valittdmasta syrjinnasta saadetddn yhdenvertaisuuslain 10 8:ssa pykalassa. Sen mu-
kaan valittbmasta syrjinnasté on kyse, jos jotakuta kohdellaan henkil6on liittyvan syyn
perusteella epasuotuisammin kuin jotakuta muuta on kohdeltu, kohdellaan tai kohdeltaisiin
vertailukelpoisessa tilanteessa. Valitonta syrjintda on siis sellainen menettely, jossa henki-
|6 asetetaan huonompaan asemaan muihin nahden. Valittdmasta syrjinnasta on kyse
esimerkiksi silloin, jos ainoastaan tietylle henkildlle tai henkiléryhmalle asetetaan rajoituk-
sia, vaatimuksia, rasitteita tai velvoitteita. Epasuotuista kohtelua ja siten valiténta syrjintaa
tapahtuu esimerkiksi tydhdnottotilanteessa, jos tyonantaja jattda kutsumatta haastatteluun
etnisen alkuperén perusteella tai irtisanoo tyéntekijan pelk&astaan uskonnon perusteella.
Epéasuotuisa kohtelu aiheuttaa henkil6lle haittaa, kun han jaa paitsi etuisuuksista, karsii

taloudellista tappiota tai h&nen valinnanmahdollisuudet heikentyvét. (HE 19/2014, 70.)
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Valittémasta syrjinnasta on kyse myds siina tapauksessa, etta syrjija ei koe syrjineensa tai
ole mieltéanyt toimivansa syrjivasti lain osoittamalla tavalla, tai vaikka menettely olisi johtu-
nut vain taloudellisista syista. Edellytyksené on kuitenkin tietoinen p&aatos, laiminlyonti tai
toimenpide syrjimiselle. (Leppanen 2015, 34-35.) Yhdenvertaisuuslain 11 8:n mukaan
kuitenkaan valittomasta syrjinnasta ei ole kyse erilaisen kohtelun perustuttua lakiin tai jos
silla on muutoin hyvaksyttava tavoite seké keinot tavoitteen saavuttamiseksi ovat oikea-
suhtaisia.

Liséksi yhdenvertaisuuslain 12 § oikeuttaa erilaisen kohtelun tyéssa ja tydhonotossa, jos
erilainen kohtelu perustuu tydtehtavien laatua ja suorittamista koskeviin todellisiin vaati-
muksiin. Kohtelun tulee olla my6s oikeasuhtaista oikeutettuun tavoitteeseen paésemisek-
si. Tyollisyyspoliittinen tai tydmarkkinoita koskeva tavoite ovat objektiivisesti ja asianmu-
kaisesti perusteltuina oikeuttavia perusteita erilaiseen kohteluun perustuen ikdan tai
asuinpaikkaan. Elake- tai tyokyvyttdmyysetuuksien saamisedellytyksiksi méaaritellyt ikara-
jat voivat olla myos erilaisen kohtelun oikeuttavana perusteena. (HE 19/2014, 71; Leppa-
nen 2015, 33.)

Valillista syrjintda on yhdenvertaisuuslaissa 13 §:ssé& saadetyn mukaan, jos ndennaisesti
yhdenvertainen saantd, peruste tai kaytantd saattaa jonkun muita epéaedullisempaan
asemaan henkildon liittyvan syyn perusteella. Valillinen syrjinta ei ole kyseessa, jos oike-
uttamisperuste on olemassa. Valillinen syrjinta on usein vaikeammin havaittavissa kuin
valiton syrjinta. Saanto, peruste tai kaytantd on valillisesti syrjivaa, jos kyseisilla toimilla on
yksinomaan tiettyyn henkiloryhma&an kielteinen vaikutus tai jos talla ryhmalla on muita
vaikeampaa tayttaa jokin asetettu edellytys. Esimerkiksi valitonta syrjintda ei ole ajokortin
edellyttdminen tydnhakijalta, jos ajokorttia tosiasiassa tarvitaan tyon suorittamiseen. (HE
19/2014, 77; Leppanen 2015, 37-38.)

Hairintaa on yhdenvertaisuuslain 14 8:n mukaan henkilén ihmisarvoa tarkoituksellisesti
tai tosiasiallisesti loukkaava kayttaytyminen, jos loukkaava kayttaytyminen liittyy lain 8 8:n
1 momentissa tarkoitettuun henkil6on liittyvadn syyhyn. Kayttaytymisella luotu ja henki-
66N liittyvan syyn takia tata halventava tai ndyryyttava tai hanta kohtaan uhkaava, viha-
mielinen tai hydkkaava ilmapiiri katsotaan hairinnaksi. Talléin kyse on ihmisarvoa louk-
kaavasta kaytoksesta, joka osoittaa perustavanlaatuista kunnioituksen puutetta henkil6a
kohtaan laissa sdadettyjen henkiloon liittyvien syiden perusteella. Hairintdd on myds kayt-
taytyminen, jossa henkil6on liittyvan syyn perusteella kyseenalaistetaan tAméan oikeus
tulla kohdelluksi yhdenvertaisesti muiden kanssa. (HE 19/2014, 78; Leppanen 2015, 38—
39.)
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Hairinta voi olla henkista kiusaamista ja vékivaltaa, kuten painostusta, uhkailua, pelotte-
lua, vahattelya tai pilkkaamista. Hairinta voi olla myds fyysista. Kayttaytymisen kasite on
laaja sisaltden esimerkiksi puheet, sahkoposti- ja tekstiviestit, iimeet, eleet tai kirjallisen tai
sahkoisen materiaalin esille laittamisen. Hairintd& on myos tiettyyn ihmisryhmé&én kohdis-
tuva kayttaytyminen, joka ei suoranaisesti liity tiettyyn henkildon. Tallaista hairintaa voi
olla esimerkiksi rasistisen materiaalin esilla pitaminen tyénantajan tiloissa, joka voi loukata
etniseen vahemmistoon kuuluvan tyontekijan ihmisarvoa. Myos vaikka héirinta ei ole ta-
pahtunut loukkaamistarkoituksessa, voi se tosiasiassa olla henkilda loukkaavaa. Esimer-
kiksi vitsailu tiettyyn etniseen vahemmistoon liittyen, voi olla ihmisarvoa loukkaavaa ja

siten hairintaa. (Leppanen 2015, 39.)

Hairinnaksi katsotaan kayttaytyminen, joka voidaan arvioida objektiivisin perustein ihmis-
arvoa loukkaavaksi kayttaytymiseksi. Pelkastaan inmisen kokemus loukatuksi tulemisesta
ei riité ratkaisevasti osoittamaan hairintaa. Perustuslaissa maadritelty sananvapaus otetaan
harkinnassa huomioon. (HE 19/2014, 78.) Tyo6terveyslaissa tarkoitettua terveydelle vaaraa
aiheuttavaa hairintaa tai epaasiallista kohtelua ei ole kaikki kielteinen kayttaytyminen ty6-
paikalla. Hairinnaksi ei katsota yksittaisia ja lievia tekoja, kuten satunnaista epaasiallista
puhetta. Tydnantajan tydnjohtovallan eli direktio-oikeuden perusteella tehdyt perustellut
paatdkset ja toimet sek& annetut ohjeet eivat ole hairintdd. Tydnantajalla tulee olla kuiten-
kin perustellut syyt esimerkiksi puuttua tyontekijan tydsuoritukseen, varoituksen antami-

seen seka tyontekijan ohjaukseen tyékyvyn arviointiin. (Tydsuojeluhallinto 2016.)

Sukupuolinen eli seksuaalinen hairinta kielletddn tasa-arvolaissa. Seksuaalisella hairinnal-
|& tarkoitetaan sanallista, sanatonta tai fyysista, luonteeltaan seksuaalista ei-toivottua kay-
tostd, jolla tarkoituksellisesti tai tosiasiallisesti loukataan henkildon henkista tai fyysista
koskemattomuutta erityisesti luomalla uhkaava, vihamielinen, halventava, néyryyttava tai
ahdistava ilmapiiri. Sukupuolinen hairintéd kohdistuu henkildon sukupuoleen, sukupuoli-
identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun. (Laki naisten ja miesten véalisesta tasa-arvosta
1986/88, 7 8.) Inmiset voivat kokea samanlaisen kayttaytymisen eri tavoin. Erilaiseen ko-
kemukseen voi vaikuttaa henkilon aiemmat kokemukset, tilanne seké osapuolten vélinen
suhde ja vuorovaikutus. Kaytdnndssa hairintad voi aiheuttaa esimerkiksi seksuaalisesti
vihjailevat iimeet ja eleet, kaksimieliset vitsit ja vihjailut, fyysinen koskettelu tai vakavimmil-

laan raiskaus tai sen yritys. (Kehusmaa 2011, 210-211; Ty6terveyslaitos 2014c.)

TybOnantajalla on vastuu ryhtya toimiin tyOpaikalla tapahtuneesta hairinnasta kuultuaan tai
sen havaittuaan. Ty6nantajan vastuu ei koske vapaa-ajalla tapahtuvaa hairintda. Tydnan-
tajan menettely katsotaan syrjinnaksi, jos tydnantaja laiminlyd ryhtya kaytettavissaan ole-

viin toimiin ty@ssa tapahtuneen hairinn&n poistamiseksi. Tydnantajan vastuulla on kuulla
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ja ohjeistaa asianosaisia, antaa varoitus hairintaan syyllistyneelle seka tarvittaessa tyo-
suhteen paattaminen tai purkaminen. Tydnantajan vastuu tayttyy, kun han ryhtyy kaytet-
tavissaan oleviin toimiin hairinnan poistamiseksi. Edellytyksena ei ole hairinnéan poistami-
nen. (Leppénen 2015, 40-42; Yhdenvertaisuuslaki 14 §.)

TyOnantajaa velvoittaa lisaksi tasa-arvolaki ja tyoturvallisuuslaki. Ty6turvallisuuslain mu-
kaan hairinnan perusteena ei tarvitse olla yhdenvertaisuuslaissa kielletty henkil66n koh-
distuva syy. Hairinta voi olla sosiaalista eristamista, tydsuorituksen aliarvioimista tai tyon-
tekijan terveydelle aiheutuvaa haittaa tai vaaraa. Esimerkiksi masennus voidaan diagno-
soida hairinnasté johtuvaksi terveyshaitaksi. Tyoturvallisuuslain 18 § velvoittaa myds tyon-
tekijoita valttamaan muihin tyontekijoihin kohdistuvaa heidén turvallisuutta tai terveytta

haittaavaa hairintaa ja muuta epaasiallista kohtelua. (Ahlroth 2015b, 34.)

Yhdenvertaisuuslain 8 8:n 2 momentin mukaan syrjintd& on kohtuullisten mukautusten
epadaminen. Kohtuullisista mukautuksista sdadetadn vammaisille ihmisille yhdenvertai-
suuslain 15 §:ssa. Saannds edellyttaa tydnantajaa tekemaan asianmukaiset ja kulloises-
sakin tilanteessa tarvittavat kohtuulliset mukautukset, jotta vammainen henkil6 voi yhden-
vertaisesti saada ty6ta, suoriutua tyétehtavista ja edeta tyburalla. Kaytanntssa mukautuk-
set voivat olla esimerkiksi likkumista helpottavia ramppeja tai luiskia, tydpisteen siirtdmis-
ta helppokulkuisempaan paikkaan tai tydaikajarjestelyja, joilla tuetaan tydéhon osallistumi-
sen mahdollisuutta. Mukautusten kohtuullisuuden arvioinnissa huomioidaan tydnantajan
koko, taloudellinen asema seké toiminnan luonne ja laajuus. Pykalan mukaan huomioi-
daan myos mukautusten arvioidut kustannukset ja mukautuksia varten saatavissa oleva
tuki. (HE 19/2014; 80-81; Yhdenvertaisuuslaki 15 8§.)

Ohje tai kasky syrjia liittyen syrjintdperusteisiin, on laissa tarkoitettua syrjintaa. Ohje tai
ké&sky voi liittya syrjintaan tai syrjinnédn aikaansaamiseksi annettuun opastukseen, toimin-
taohjeeseen tai velvoitteeseen. Ohjeen tai kdskyn antajalla on oltava toimivalta tai asema
antaa saajaa velvoittavia maarayksia. Tarkoitettu asema voi olla esimerkiksi tydntekijan
esimiehella. Taten tyontekijan toiselle tyontekijalle antama kehotus ei ole laissa tarkoitettu
ohje tai kasky syrjia. Ohje tai kasky syrjia katsotaan syrjinnéksi, vaikka ohjeen tai kaskyn
saaja ei toimivallan tai aseman nojalla annettua ohjetta tai kaskya noudattaisikaan. (Lep-
panen 2015, 43; Yhdenvertaisuuslaki 8 §8.)

3.3 Syrjintaperusteet

Yhdenvertaisuus on laaja aihekokonaisuus, joka sisaltaa erilaisia syrjimattomyyteen liitty-

via tekijoita. Yhdenvertaisuuden l&htokohtana on syrjimattomyys riippumatta henkilon ias-
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ta, alkuperasté, kansalaisuudesta, kielestd, uskonnosta tai seksuaalisesta suuntautumi-
sesta. Henkilokohtaiset tekijat, kuten vammaisuus tai terveydentila, eivét saa aiheuttaa
syrjintaa. Lisaksi erilaiset vakaumukset, esimerkiksi poliittinen tai ammattiyhdistystoiminta
tai mielipiteet ovat tekijoita, jotka eivat saa vaikuttaa henkilon yhdenvertaisuuteen. (Oike-
usministerié 2016a; Yhdenvertaisuuslaki 3 luku 8 8.)

Ikdan perustuva syrjinta koskee kaikenikaisia tydnhakijoita ja tyontekijoita. lalla tarkoite-
taan kalenterivuosiin pohjautuvaa fyysista ikaa ja tydelamassa silla voidaan viitata myos
virkavuosiin, tyGhistoriaan tai tydsuhteen kestoon saman tydénantajan palveluksessa.
Usein nuorilla syrjinta ilmenee vaikeutena saada t6ita puuttuvan tydkokemuksen takia.
Ikaantyneella tydnhakijalla syrjivaa kohtelua voi aiheuttaa kasitys henkilon tyokyvyn ja
tydsuorituksen alentumisesta. Harvoissa tehtavissa ika voi olla yksi valintakriteereista,
mutta tydkokemuksen ja tietyn koulutuksen vaatiminen on sallittua. (Kuoppamaki 2008,
81-82.)

Tybnhakuilmoituksessa ei saa esittda toivetta hakijan iasta. Nuoria syrjivaa nimitysperus-
tetta kaytannodn kokemukseen pohjautuen ei saa korostaa. Tyonhakijoilta voidaan kuiten-
kin edellyttaa tiettya vuosimaaraa tyokokemuksesta, mutta sen tulee olla tydtehtavien suo-
rittamisen kannalta olennainen edellytys. Valillista syrjintaa on aiheettoman pitkan tyoko-
kemuksen vaatiminen, jos tyon suorittaminen ei sita edellyta. Elakeikaa lahestyvan tyon-
hakijan nimeamisté voi estaa uusien ammatillisten valmiuksien korostaminen, mik& puo-
lestaan voi syrjivasti estaa henkilon palkkaamisen ik&an liittyvalla perusteella. (Leppanen
2015, 61-61.)

Tyosuhteen aikana nuorten ja vanhempien tyéntekijoiden erilainen kohtelu voi olla oikeu-
tettua, eika siten ikaan perustuvaa syrjintad. Laki nuorista tydntekijoista toimii talldin oike-
uttamisperusteena erilaiselle kohtelulle, jossa on sdaadetty muun muassa nuoren henkilén
tyGajoista, tyon sijoittelusta ja lepoajoista. Kyseista lakia noudattaessa tytnantaja ei syyl-
listy syrjintdén esimerkiksi kieltdessaan nuorelta tyontekijalta ylityon tai sijoittelee taman
tybajan eri tavalla kuin vanhemman tydntekijan. Sallittuina ty6llisyyspoliittisina toimina
voidaan pitaa esimerkiksi niin sanottujen seniorivapaiden myontaminen tai erilaisten tyo-
aikajoustojen salliminen ikaantyneille tydntekijoille tukien heidén tydssa jaksamistaan se-
k& tyollisyytta. (Sippola 2015, 10; Leppéanen 2015, 63-65, 67.)

Tyontekij6illa on i&stdén rippumatta oikeus yhtalaiseen koulutuksen maaréaén. Palkkaus-

jarjestelma ei voi perustua ikdan, jos silla ei ole tydn suorittamisen kannalta merkitysta.

Kuitenkin tydsuhde-etuudet, jotka maaraytyvat tyo- ja virkasuhteen keston perusteella,
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ovat sallittuja. Valillista syrjintda ei esimerkiksi ole irtisanomisajan maaraytyminen tyésuh-
teen keston perusteella. (HE 19/2014, 77; Leppanen 2015, 63-65.)

Tuotannollisista ja taloudellisista syista johtuvissa irtisanomistapauksissa ika ei voi olla
irtisanomisperuste. Elakeian saavuttaminen ei ole mydskaan peruste tydsuhteen paatta-
miselle. Tyontekijalla on oikeus jatkaa tyossaan 68 ikdvuoteen asti, jos tydsopimuslaissa
maaritellyt tydsuhteen jatkamisedellytykset ovat voimassa. Eldkeikdan perustuvasta
eroamisiasta voidaan sopia toistaiseksi voimassa olevissa tyosuhteissa maarittaen sen
kestoa koskeva takarajaehto. Eroamisika tulee talloin kytkea riittvan tasoiseen eléke-
etuun tai vastaavan muun taloudellisen etuuden laukeamiseen. (Kuoppamaki 2008, 86—
87; Leppanen 2015, 68.)

Syrjintaperusteena alkuperélla tarkoitetaan yhdenvertaisuuslaissa etnista, kansallista ja
yhteiskunnallista alkuperaa kasittden muun muassa syntyperan, kielen, nimet, sukulai-
suuden ja asuinalueen. Tunnusmerkkeihin kuuluvat myds esimerkiksi tapakulttuuri, talou-
delliset siteet, uskonto ja taide. Alkuperan kriteereita ei tayta mikaan tunnusmerkki yksi-
naan. Kansallinen valtavaesto voidaan kasittdd etnisena ryhmana ja kansallinen alkupera
puolestaan etnisen alkuperan alaryhmana. Esimerkiksi maahanmuuttajat ja enemmistd
kansallisista vahemmistdista katsotaan kuuluvan kansalliseen alkuperaan. Kansalaisuu-

della tarkoitetaan jonkin maan kansalaisuutta. (Leppanen 2015, 74-75.)

Rekrytoinnin lisaksi tydsuhteen aikana on syrjinta etnisen alkuperan ja kansalaisuuden
perusteella kiellettya. Usein syrjimistilanne alkuperésta johtuen on liian pienen palkan
maksaminen, jota pidetaén rikoksena, jos se kohdistuu ulkomaalaiseen tyontekijaan syrji-
valla perusteella. Sen sijaan esimerkiksi tyévuorojen sijoittaminen tietyssa kulttuurissa
olevalle pyhapaivalle ei ole syrjintaa tydnantajan tyénjohto-oikeuden perusteella. Asian-
mukaista on kuitenkin huomioida mahdollisuuksien mukaan tydntekijoiden toiveet vapaa-
paivien ja lomien ajankohdista. Etniseen tai kansalliseen alkuperaan perustuvaa vaatetus-
ta on tydntekijalla oikeus pitad, jos tytnantajalla ei ole perustetta kieltaa sitd esimerkiksi
ty6turvallisuuteen, tunnistettavuuteen tai likeideaan liittyen. (Kuoppamaéaki 2008, 118, 122;
Leppanen 2015, 74-78, 80-81.)

Kielen perusteella syrjiminen liittyy syrjintddn etnisen alkuperén ja kansalaisuuden pe-
rusteella. Yhdenvertaisuuslaissa kielella tarkoitetaan kansalliskielid, suomea ja ruotsia,
sekad muita kielid, kuten viittomakielta ja erilaisia murteita. Viittomakielen perusteella syrji-
minen on taas liitoksissa syrjintaan vammaisuuden perusteella. Aidinkieli ei voi olla perus-
te jattaa valitsematta tyohon, jos tydnhakijalla on tyon edellyttama kielitaito. Murre voi olla

oikeuttava peruste jattaa tyonhakija palkkaamatta vain silloin, jos se todellisuudessa hait-
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taa tyon suorittamista. Riittava kielitaito on erityisen tarpeellista asiakaspalvelutehtavissa.
Suomen kielen taydellista hallintaa voidaan kuitenkin vaatia vain harvoissa tehtavissa.
Tyoturvallisuuslaki velvoittaa riittavaa kielitaitoa, koska esimerkiksi tydturvallisuuden vaa-
ratilanteissa suomen kielen taito voi olla elintarkeda. (HE 19/2014, 66; Leppénen 2015,
83-85.)

Sallittua yleisesti ottaen ei ole tydsuhteen pééttdminen perustuen pelkastaan aidinkieleen.
Kielitaitoon perustuva irtisanominen voi olla oikeutettua esimerkiksi jos puutteellinen kieli-
taito ilmenee koeajalla, jolloin tydsuhde voi paattya koeaikapurkuun. Myds jos tydntekija
on tydnhakuvaiheessa antanut vaaraa tietoa kielitaidostaan ja kielitaidon puute ilmenee
vasta tydsuhteen aikana, voi kielitaidon puute olla oikeuttava peruste irtisanomiselle. Syr-
jintaa kielen perusteella on tyontekijan huonon kielitaidon tai siitd aiheutuvan ymmarta-
mattdmyyden hyvaksi kayttdminen tydsopimuksen ehtoja sovittaessa. Tydnantaja syyllis-
tyy syrjintadn myads, jos kayttaa tydsuhteen aikana tyénjohtovaltaa puutteellisen kielitaidon
omaavan tyontekijan kohdalla sopimattomasti tai hyddyntaa sita tydsuhdetta paattaes-
saan. (Kuoppamaki 2008, 135, 138; Leppéanen 2015, 87.)

Uskonto ja vakaumus ovat kiellettyja syrjintaperusteita yhdenvertaisuuslaissa. Yhden-
vertaisuuslaissa uskonnolla tarkoitetaan rekisteroityja uskonnollisia yhdyskuntia sekéa
paauskontojen lisdksi lahkoja ja heratysliikkeitda. Vakaumus voi tarkoittaa esimerkiksi
ateismia tai uskonnollista, poliittista tai maailmankatsomuksellista syvallistd nakemysta.
Kirkko tai muu yhteis6 voi vaatia palkattavilta tyontekij6iltddn eetoksensa mukaista uskon-
toa tai vakaumusta. Tiettyd uskontoa tai vakaumusta voidaan tydnhakijalta edellyttaa
myds silloin, jos se on perusteltua ty6tehtavien suorittamisen kannalta, esimerkiksi tietyn
uskonnon edustamistehtavissa. Sen sijaan syrjivaa kayttaytymista on jattaa tydnhakija
rekrytoimatta tydyhteison kielteisen suhtautumisen vuoksi tydnhakijan uskontoon tai va-
kaumukseen. (HE 19/2014, 66; Leppanen 2015, 88-92 .)

Tyontekijalla on oikeus pitaa uskontoon tai vakaumukseen kuuluvaa vaatetusta, jos siita ei
ole perusteltua haittaa tyoturvallisuudelle tai tydn suorittamiselle tai jos se ei ole liikeidean
vastainen. Uskontoon liittyvien pyhapaivien tai esimerkiksi rukousaikojen antaminen ei ole
peruste saada vapaata. Erilaiset ruokavaliot ja ruoka-ajat seka -tavat uskonnosta tai va-
kaumuksesta johtuen eivét ole peruste vaatia tydnantajalta mukautuksia noudattaa tallai-
sia poikkeavia tapoja. Ty6suhde voidaan paattaa uskonnon tai vakaumuksen johdosta, jos
tyota hakiessa henkild on antanut virheellista tietoa uskonnostaan tai vakaumuksestaan.
Tyosuhteen paattamiseen oikeuttava syy voi olla myos esimerkiksi tydntekijan uskonnon
tai vakaumuksen muuttuminen siten, etta tyotehtavien tekeminen oleellisesti vaikeutuu.

Tyontekijaa voidaan velvoittaa kayttaytymé&én vapaa-ajallaan ja antamissaan lausunnois-
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sa tyotehtavien edellyttdman uskonnon tai vakaumuksen mukaisesti ja timan velvoitteen

rikkominen voi oikeuttaa tydsuhteen irtisanomiseen. (Leppénen 2015, 92-97.)

Mielipiteen perusteella tapahtuvaa syrjintaa on henkilon asettaminen eri asemaan mie-
lipiteen ilmaisun vuoksi. Mielipiteen ilmaiseminen on harvoin peruste tydsuhteen irtisano-
miselle. Tyontekijan rikkoessa tai laiminlyddessé vakavasti sopimusvelvoitteitta mielipitei-
siin liittyvista syista, voi palvelusuhdelaissa sdadetyt irtisanomiskriteerit tayttyd. Mielipiteen
vapautta arvioidaan huomioiden myds tydsopimuslain 3 luvun 1 8:ssé saadetyn tyonteki-
jan lojaliteettivelvollisuuden kanssa. Sen mukaan tyontekijan on véaltettava kaikessa toi-
minnassaan, my0s vapaa-ajallaan, ristiriitaista kayttaytymistéa h&nen asemaansa néhden.
Lisaksi sellaisen mielipiteen ilmaiseminen julkisesti, mika ei ole tydnantajan eettisen toi-
mintatavan ja arvojen mukaista, voi olla syy tyésuhteen irtisanomiseen oikeuttavaan paa-
tokseen. (Leppanen 2015, 98-100.)

Poliittinen toiminta ja ammattiyhdistystoiminta ovat kiellettyja syrjintaperusteita suoja-
ten seké positiivista etta negatiivista jarjestaytymisvapautta. Saannds suojaa kaytanndssa
etenkin ammattiyhdistysaktiiveja ja toimintaa poliittisissa puolueissa. Ammattiyhdistykseen
kuuluminen tai kuulumattomuus voi harvoin olla syy jattaa tydnhakija rekrytoimatta. Sen
sijaan esimerkiksi puolueiden ja etujarjestdjen tydtehtavissa, joissa edellytetdaan aiempaa
poliittista toimintaa, voi poliittiseen puolueeseen kuuluminen olla vaatimuksena tyo-
honotolle. Jos ammattiyhdistystoiminta tai poliittinen toiminta estaa tyontekijaa tekeméasta
tiettyja tyOtehtavia tai jos poliittinen toiminta heijastuu vahvasti yrityskuvaan, voivat nama
olla oikeuttavia perusteita asettaa tydnhakija tai tyontekija eri asemaan. Ammattiliittojen
jarjestamat tyotaistelut ja niiden seurauksena esimerkiksi lakko eivét voi olla syy kysei-
seen ammattiliittoon kuuluvan tyontekijan irtisanomiselle. (HE 19/2014, 66—67; Leppanen
2015, 103, 105, 115-116.)

Perhesuhteisiin perustuva syrjinta on yhdenvertaisuuslaissa saadetty syrjintaperuste.
Lain esitdiden (HE 19/2014, 66.) mukaan perhesuhteilla tarkoitetaan erityisesti henkilén
siviilisdatya ja niin sanottua perhestatusta. Silla ei viitata vanhemmuuteen tai raskauteen,
joista saadetaan tasa-arvolaissa. Kuitenkin jos syrjintaa tapahtuu tilapaisesta perheva-
paasta johtuen, esimerkiksi sairaan lapsen hoitamisesta, tarkastellaan asiaa yhdenvertai-
suuslaissa sdadettyné laheissyrjintana terveydentilan tai vammaisuuden perusteella. L&-
heissyrjintaa on myds tilanne, jossa tyontekija hoitaa sairastunutta avopuolisoaan, ja
tyGnantaja ei hyvéksy avoliittoja. Sen sijaan jos poissaolosta johtuva syrjinta perustuu
sairaan laheisen hoitamiseen ja tydnantajan motiivina syrjimiseen on tyontekijan laheisen
sairastaminen, tarkastellaan syrjintaa laheissyrjintana. Tydsuhteen paattamista ei voida

perusteella perhesuhteella. (Leppanen 2015, 119-121.)

30



Terveydentila kuuluu myos kiellettyihin syrjintaperusteisiin. Sairaus maaritellaan Kan-
sainvalisen tautiluokituksen mukaan (ICD-10), joka sisaltda sairauksien ja vammojen luo-
kituksen seka niin sanotun Z-luokan siséltaen terveydentilaan vaikuttavat tekijat, kuten
alkoholi, huumeet ja tupakka. Naiden tekijoiden aiheuttamat liitAnnaissairaudet, kuten
maksa- ja haimasairaudet, syovat ja mielenterveyden hairiot, luokitellaan terveydentilaksi.
Liikalihavuus kuuluu ICD-10-luokituksen mukaan sairauksiin ja tietyin edellytyksin se voi-
daan luokitella my6s vammaksi. Talloin liikalihavuus estaa tyontekijan tehokkaan osallis-
tumisen tyontekoon yhdenvertaisesti muiden tyontekijoiden kanssa. (Leppanen 2015,
123))

Vammaisuus maadritellaan YK:n vammaisten henkildiden oikeuksia koskevan yleissopi-
muksen mukaisesti. Sen mukaan vammaisuus on ladkarin parantuvaksi tai parantumat-
tomaksi diagnosoima sairauden aiheuttama syntyperéinen, tapaturmasta tai onnettomuu-
desta aiheutunut tila aiheuttaen muun muassa fyysisista, henkisista tai psyykkisista vauri-
oista johtuvan pitkaaikaisen rajoitteen. TAma rajoite voi vuorovaikutuksessa erilaisten
muiden esteiden kanssa estaa henkilon taysimaaraisen ja tehokkaan osallistumisen ty6-
elaméaan yhdenvertaisesti osana tydyhteisod. Rajoite estaa siten esimerkiksi vammaisen
henkilon padsemisen johonkin tehtavaan, haittaa tehtavasta suoriutumista tai tyduralla
etenemista. (HE 19/2014, 67.)

Tyosyrjintadirektiivin mukaan tydnantaja ei ole velvoitettu palkkaamaan sellaista henkil6a,
jonka vammaisuus estaa tata tekemasta oleellisia tydtehtavia tai ei ole pateva haettuun
tehtavaan. Direktiivi ei kuitenkaan rajoita kohtuullisten mukautusten toteuttamisen velvoi-
tetta vammaisille henkilGille. Tydhdnottovaiheessa tydnantajalla on oikeus selvittaa ter-
veydentilatietoja. Tydntekijalla on tydterveyshuoltolain (1383/2001, 13 8) mukaan velvolli-
suus osallistua terveystarkastukseen hanen terveydentilansa selvittamiseksi erityista sai-
rastumisen vaaraa aiheuttavassa tyssa tai tydymparistossa. Jos rekrytointivaiheessa
tydnhakija todetaan terveystarkastuksesta tehdysséa todistuksessa sopimattomaksi hoita-
maan tyotehtaviaan, voidaan hanet jattda sen perusteella rekrytoimatta. Sen sijaan jos
sopivin tydnhakija on vammainen, tytnantajalla on velvoite tehda kohtuullisia mukautuk-
sia. (Leppanen 2015, 126.)

Pitkaaikaissairaiden irtisanomissuoja on tydsopimuslain mukaan melko korkea. Toistai-
seksi voimassa olevan tydsuhteen voi irtisanoa vain asiallisella ja painavalla syylla, eik&
yleensa tallainen syy voi olla tydntekijdn sairaus. Sen sijaan jos sairaus, vamma tai tapa-
turma todetaan tydntekoa vakavasti ja pitkaikaisesti haittaavaksi irtisanominen on ty6so-
pimuslain 7 luvun 2 8:n mukaan oikeutettua, jos tydnantajalta ei voida kohtuudella edellyt-

taa tybsuhteen jatkamista. Tyonantajalla on velvollisuus tarjota sellaista tyontekijan am-
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mattitaitoon ja kykyihin ndhden sopivaa ty6ta, josta on yrityksen toiminnalle hyotya. Eten-
kin pienisséa yrityksissa haasteeksi voi muodostua sopivan korvaavan tyén mahdollistumi-
nen. (Koskinen & Virta 2007.)

Tydsuhde on mahdollista paéattad koeajalla koeaikapurkuun, jos tyésuhteen aikana ilme-
nee tyontekijan tyokyvyttomyys suorittaa oleellisia tyttehtavid. Vammaisen henkilén koh-
dalla tydsuhteen paattaminen on sallittua, jos kohtuullisten mukautusten jalkeen tyontekija
ei kykene suorittamaan hénelle mééarattyja tyotehtavia. Terveydentilan arviointi ei voi kos-
kaan perustua oletukseen. Pitkdaikainen sairaus ei voi vaikuttaa tydhonottopaatokseen,
jos se ei todellisesti ja oleellisesti vaikuta tyotehtavien suorittamiseen. (Leppéanen 2015,
126-127, 133, 139, 146.)

Seksuaalinen suuntautuminen ei saa vaikuttaa henkilon palkkaamiseen, kohteluun tyo-
suhteen aikana tai tydsuhteen paattamiseen. Seksuaalisella suuntautumisella tarkoitetaan
hetero-, homo- ja biseksuaaleja, joista kaksi jalkimmaista ryhmaa kuuluvat seksuaaliseen
vahemmistdon. Sukupuolivihemmistoista puolestaan sdadetdan tasa-arvolaissa. Stereo-
tyyppiset ndkemykset seksuaalivahemmistdista eivat saa vaikuttaa rekrytointipaattokseen
tai muuhun eriarvoiseen kohteluun. Tytnhakijalta ei voida myoskaan edellyttaa tiettya
seksuaalista suuntautumista. Erityistapauksissa, kuten seksuaalivahemmistéon kuuluvan
jarjestdn toiminnassa, voidaan edellyttdd seksuaalivihemmistton kuuluvan palkkaamista.
(Leppénen 2015, 153-155.)

Muulla henkil6dn liittyvalla syylla tarkoitetaan yhdenvertaisuuslain esitéiden (HE
19/2014, 67.) mukaan muun muassa asuinpaikkaa, varallisuutta, yhteiskunnallista ase-
maa ja yhdistystoimintaan osallistumista. Lain esitdiden mukaan kaikkia mahdollisia hen-
kiloon liittyvia ominaisuuksia ei voida luokitella muuksi henkiloon liittyvaksi syyksi. Henki-
166N liittyvat muut syyt eivat yleensa voi esimerkiksi olla ihmisten tosiasiallisiin olosuhtei-
siin, toimintaan tai menettelytapoihin liittyvid syitd. Muun muassa henkilén ulkon&kdon
liittyvia syitd, harrastuksia tai puhetapaa ei voida katsottavan muuksi henkiloon liittyvaksi
syyksi. (Leppénen 2015, 155-157.)

3.4 Syrjinnan vaikutukset

Syrjinnan kokemus on henkilokohtainen tunne siita, ettd tulee kohdelluksi eriarvoisesti
erilaisuudestaan johtuen (Syrjintd Suomessa, tietoraportti 2014, 5). Syrjinnalla voidaan
tarkoittaa myos kiusaamista. Epaoikeudenmukaisesti kohdelluksi tuleminen aiheuttaa hy-

vin moninaisia vaikutuksia muun muassa tyontekijan hyvinvoinnille.
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Tyopaikkakiusaaminen on koko tydyhteisoa kasittdva ongelma. Epéaasiallinen kohtelu,
hairinta tai kiusaaminen ei kuulu sopuisaan tydyhteis6on. Kiusaaja seka sita havainnoivat
altistuvat stressille ja tydpahoinvoinnille. (TyOterveyslaitos 2015.) Kiusaaminen voi aiheut-
taa kiusatulle moninaisia ongelmia itse tyontekoon liittyen mutta my6s vakavia terveyson-
gelmia. Tyon tekeminen voi vaikeutua esimerkiksi silloin, jos tietoa salataan tahallisesti
vaikeuttaen kiusatun tyon tekemista. Muiden stressitekijoiden tavoin tyopaikkakiusaami-
nen altistaa masentuneisuudelle, unihairitille, uupumukselle sekd sydan- ja verisuonitau-
deille. (Colliander 2009, 242-243.)

Epdaasiallisen kohtelun haitalliset vaikutukset ulottuvat seka tyontekijaan etta tydnanta-
jaan. Tyon sujuminen ja tydn tekemisen tehokkuus karsivat, tydomotivaatio heikkenee ja
tydyhteison ilmapiiri kiristyy. Terveydentila luonnollisesti karsii tallaisesta tilanteesta ja
epdaasiallinen kohtelu voi lisata myds sairauspoissaoloja. Liséksi yrityksen maine karsii,
jos tyontekijat voivat tydyhteisdsdaan huonosti eika epaasialliseen kohteluun puututa.
(Tydsuojeluhallinto 2013, 6-7.) Tyoterveyslaitoksen emeritusprofessori Guy Ahosen mu-
kaan tydpahoinvoinnista aiheutuu vahintaan 25 miljardin kustannukset vuosittain sairaus-
poissaoloina ja tyokyvyttomyytena. (Toimihenkilokeskusjarjestd STTK 2016.) Syrjinta hei-
kentaa siten valillisesti myds tydn tuottavuutta seka aiheuttaa jannitteita tydyhteiséon (In-
ternational Labour Office 96th Session 2007, 10).

Henkinen véakivalta aiheuttaa monenlaisia tydpahoinvoinnin oireita ja seurauksia, kuten
uniongelmia, sairaseldkkeelle jAdmista ja poissaoloja, masentuneisuutta, vasymysta ja
hermostuneisuutta. Namé ongelmat koskevat koko tydyhteis6d, ei pelkastaan kiusattua.
Havaittu on, etta tyopaikkakiusaaminen aiheuttaa samanlaisia oireita tilannetta sivusta
seuraavissa kuin itse kiusatuissakin. (Kess 2012, 10.) My0s syrjinta vaikuttaa tyontekijaén
moninaisesti heikentéaen tydhyvinvointia, tydssa jaksamista seka lahjakkuuden ja osaami-

sen taysipainoista osoittamista tydssaan. (Mahmoud 2007, 9.)

Tyoolot ja tydhon liittyvat puutteet ovat usein yhteydessa epaasialliseen kohteluun, arvioi
Tyoterveyslaitoksen johtava asiantuntija Maarit Vartia. Syrjintaa ja hairintaa tydyhteiséssa
voivat aiheuttaa esimerkiksi organisaatiomuutokset, yhtién saneeraukset, kilpailun lisdan-
tyminen ja kasvava irtisanomisuhka. Tallaiset tilanteet aiheuttavat tydyhteistssa epatietoi-
suutta, epavarmuutta ja uhan kokemista seka kilpailua ihmisten valilla, jolloin riski epaasi-
alliselle kohtelulle kasvaa. Lisaksi ihmisen syrjiminen haneen liittyvan ominaisuuden pe-
rusteella tekee siitd erityisen vakavaa, koska syrjiminen perustuu henkildn identiteettiin.
Syrjiminen voi aiheuttaa henkilon vieraantumista ja syrjaytymistd, radikalisoitumista ja
psyykkista pahoinvointia. (Kess 2012, 10; Makkonen 2003, 8-9.)
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Tyoyhteistn ongelmat syntyvét usein epaselvista toimintatavoista, jolloin yksittdainen tyon-
tekija toimii eri tavalla ja ongelma katsotaan johtuvan talléin henkildsta itsestddn. Ongelma
kasvaa, jos ei osata nahda ongelman syntymisen syyta eli toimintatavan erilaisuutta hen-
kiloon kohdistuvan syytoksen sijaan. Haittavaikutuksena talléin on myés toimintatapojen
kehittamatta jaAdminen. Oleellista onkin puuttua ongelmaan ajoissa, jolloin voidaan valttada
tilanteen pitkittyminen ja siita koituvat haitat tyontekijalle, tydyhteisolle seka tyon tekemi-
selle ja sita kautta yrityksen menestymiselle. (Tydsuojeluhallinto 2013, 7-8.)

Syrjinnan seurauksina voidaan nahdé myos erilaiset valinnat, joita henkild joutuu teke-
maan syrjinnan takia. Tyohyvinvointia tukee tyokulttuuri, jossa jokainen ihminen hyvaksy-
tddn omana itsen&én. Jos tyontekija joutuu peittdmé&én omaa identiteettidén, kasvaa riski
tydpahoinvoinnille ja henkildn oman luovuuden hyddyntdminen haasteista selviytymiseksi
vaikeutuu. Toisinaan ihminen voi itsekin aiheuttaa itselleen rajoitteita, jotka estavat omana
itsenaan esiintymista. Tallainen kayttaytyminen voi olla tiedostettua tai tiedostamatonta.
Itsetuntemuksen edistaminen helpottaa omana itsenaan olemista. (Leiviska 2011, 94-95.)
Toisaalta tyontekijalla on oikeus itse maaritella mité identiteetistddn ja osaamisestaan tuo

tydyhteisdssa esille (Tyo- ja elinkeinoministerié 2009, 8).

Selviytymisstrategia on syrjityksi tulleelle tietoinen tai tiedostamaton tapa suojella itseaan.
Yksi selviytymisstrategian ilmenemismuoto voi olla sellaisten tilanteiden valttely, joissa
syrjityksi tulemisen todennadkoisyys on suuri. Henkilo saattaa myos kieltda tulleensa syrji-
tyksi selittden sen johtuneen muista syista tai uskoa sen olleen oikeutettua kayttaytymista.
Itsensa kieltdminen on yksi puolustautumiskeino syrjintaa vastaan. Talloin henkild pyrkii
peittdma&én tai salaamaan osan identiteetistdén pyrkiessaan olemaan osa tietynkaltaista
yhteis6a. (Makkonen 2003, 19-20.)

Oman identiteetin peittely ei valttamatta tarkoita, etté tydpaikalla esiintyisi suoranaista
syrjintaa. Tyontekija voi peitelld identiteettiaén, jos pelkda joutuvansa haneen liittyvasta
syysta epaasiallisen kaytoksen kohteeksi tai ulkopuoliseksi tydyhteisdssa. Pelon ilmapiiria
voi lisatéa tydpaikalla yksinkertaisten oletusten tekeminen ja siten ennakkoluuloisuus esi-
merkiksi tydkaverin perhesuhteista ian tai sukupuolen perusteella. Pelko voi johtua my6s
aiemmasta epaasiallisesta kohtelusta. Usein esimerkiksi seksuaalivahemmisté6n kuuluvat
tyontekijat eivat uskalla olla ty6paikalla omina itsen&an, koska kohtaavat syrjintaa, epa-
asiallista kohtelua tai ulkopuolisuuden tunnetta. (STTK Uutishuone 2016a, STTK Uu-
tishuone 2016b.)

Tyoyhteistssa voi olla normina heteroseksuaalinen suuntautuminen ja siten seksuaaliva-

hemmist66n kuuluva voi haluta salailla omaa suuntautumistaan. Kaytanndssa tama voi
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tarkoittaa tekemisten ja sanomisten varomista ja valttdmaan liian laheista suhdetta tyoyh-
teis6on, jossa joutuisi jakamaan omaa elamaansa. Tutkija Jukka Lehtosen mukaan tallai-
nen ulkopuolisuuden tunne voi aiheuttaa stressia ja terveyspulmia seka heikentéaa tyéomo-
tivaatiota. (Varmavuori, M. 2014.)

Valinnat syrjinnan torjumiseksi voivat olla erilaisia riippuen mita osaa identiteetistdan hen-
kilo haluaa peitella. Kielivahemmistoon kuuluva voi valtella oman &aidinkielenséa puhumista
julkisilla paikoilla, seksuaalivdhemmistdon kuuluva puolestaan salata oman seksuaalisen
suuntautumisensa ja vammainen henkil jattaa pyytamatta hanelle kuuluvia tyén tekemis-
ta helpottavia toimenpiteitd halutessaan olla enemman enemmiston kaltainen. Selviyty-
misstrategia voi olla myds omien ja muiden vahemmistéryhmaan kuuluvien oikeuksien

puolustaminen ja edistdminen. (Makkonen 2003, 19-20.)

Sairautta poteva henkild voi jattaa sairaudestaan tai vammastaan kertomatta juuri edella
mainitun enemmistd6n sopeutumisen halun vuoksi. Liséksi jos henkilt kokee, ettd tytpai-
kalla ei ole mahdollisuuksia tehda tyon tekemista helpottavia toimenpiteitd, voi se johtaa
sairauden peittdmiseen. Toisaalta sairaus tai vammaisuus voi nakya tyon tekemisessa
siten, ettd henkilo tekee tydtaan muita tunnollisemmin halutakseen osoittaa kykenevaisyy-
tensa tyohon. Tyontekija voi pahimmillaan joutua valitsemaan esimerkiksi tyon tekemisen
sairaana tai etsimaan toista tyota, jos tyopaikalla sairauteen suhtaudutaan kielteisesti ja

tyontekija pelkaa irtisanomista sairauteen perustuvasta syysta. (Lundvall 2013.)

3.5 Yhdenvertaisuuden edistaminen

Arvioimalla yhdenvertaisuuden toteutumista organisaatiossa voidaan sitéd myos kaytan-
nossa kehittdd. Se vaatii syrjinnan tunnistamista ja siihen puuttumista. Henkilostopolitiik-
kaa ja k&ytdnnon toimintaa arvioimalla voidaan selvittda yhdenvertaisuuden tilaa tydyhtei-
s6ssa. Arviointi vaatii tietoa syrjinn&dn mahdollisesta esiintymisesta organisaatiossa, sen
iimenemismuodoista ja ryhmista, joihin syrjinta kohdistuu. (Yhdenvertaisuuden arviointi-
tyokalu 2016.)

Uusitun yhdenvertaisuuslain mukaan yhdenvertaisuuden edistdaminen tydpaikalla on tyon-
antajan velvollisuus. Aiemmassa yhdenvertaisuuslaissa vastaavaa saannosta ei ollut.
Liséksi tydnantajan vastuulla on laatia yhdenvertaisuussuunnitelma, jos organisaatiossa
tydskentelee vahintaan 30 tyontekijad. Yhdenvertaisuussuunnitelma voidaan laatia erilli-
send tai osana jotain muuta suunnitelmaa, kuten tasa-arvo- tai monimuotoisuussuunni-
telmaa. Yhdenvertaisuuden toteutuminen tyépaikalla kuuluu tyénantajan velvollisuuksiin.

Edistamistoimien tulee olla tehokkaita, tarkoituksenmukaisia ja oikeasuhtaisia huomioiden
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muun muassa toimintaympariston, tyénantajayrityksen koon seka henkiléston rakenteen.
(Sippola 2015, 14; Leppanen 2015, 13-15; Yhdenvertaisuuslaki 7 §.)

Arvioimalla, suunnittelemalla ja toteuttamalla yhdenvertaisuutta voidaan tydyhteison hy-
vinvointia parantaa ja siten toimia myds tyon tuottavuutta edistavasti ja sairauspoissaoloja
vahentavasti. Samalla yrityksesta valittyy vastuullinen yrityskuva. Yhdenvertaisuuden
edistamista valvoo tydsuojeluviranomainen, jolle tybnantajan on voitava esittaa taytta-

neensa suunnitteluvelvollisuutensa. (Sippola 2015, 6, 15.)

Suunnitelman tukena toimii henkilostolle tehty kysely, jota yleisimmin kaytetaéan arvioinnin
perustana. Kyselyssa selvitetdan henkiloston kokemuksia tyOpaikan yhdenvertaisuudesta
seka henkildston syrjintdkokemuksia. Tehokas véline selvittda yhdenvertaisuuden toteu-
tumista ovat myos kehityskeskustelut, jotka tarjoavat tyontekijalle ja esimiehelle mahdolli-
suuden kasitella yhdenvertaisuuteen liittyvia asioita. Keskusteluilla voidaan vaikuttaa
asenteisiin seka selvittaa tyontekijan kokemusta yhdenvertaisuuden toteutumisesta ja
hyddyntaa sita kehittdmistydssa. Yhdenvertaisuuden edistamisessa tulee huomioida
muodollinen yhdenvertaisuus tarkoittaen sita, etta samanlaisessa tilanteessa olevia tyon-
tekijoita tulee kohdella samalla tavalla. Huomioitava on myés tosiasiallinen yhdenvertai-
suus, jossa voidaan poiketa samanlaisen kohtelun periaatteesta tarkoituksena edistaa
vahemmistéryhmien tosiasiallista yhdenvertaisuutta. (Yhdenvertaisuuden arviointityokalu
2016.)

Henkildston yhdenvertaisuutta voidaan edistéa tunnistamalla erilaiset ryhmaét, joita organi-
saatiossa tydskentelee ja heidén erityistarpeensa. Hyodyllistéa on pohtia jokaisen ryhméan
kohdalla erikseen miten yhdenvertaisuus parhaiten kaytdnnéssa toteutetaan. (Yhdenver-
taisuuden tyokalu 2016.) Huomioimalla henkilostbprosessien, kaytanttjen ja tapojen vai-
kutus yhdenvertaisuuteen, voidaan selvittdd ovatko kaikki tyontekijat tosiasiallisesti yh-
denvertaisessa asemassa. Merkityksellinen syrjintaperuste voidaan tunnistaa, kun arvioi-
daan sopiiko organisaatiossa kaytetyt menettelytavat kaikille tasapuolisesti ja yhdenver-
taisuuslaissa tarkoitetulla tavalla. Arvioinnissa ja uusien toimintatapojen suunnittelussa on
hyva huomioida myds omat ennakkoluulot ja asenteet, etteivit ne heikenna kenenkaan

vahemmistéryhman yhdenvertaisuuden edistamista. (Sippola 2015, 16-17.)

Yhdenvertaisuusvaltuutettu avustaa syrjinnédn uhreja ja tukee yhdenvertaisuuden edista-
mistoimenpiteiden suunnittelussa sek& antaa suosituksia syrjinnan ehkaisemiseksi ja yh-
denvertaisuuden edistamiseksi. Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta voi vahvistaa
lain mukaisesti tehdyn sovinnon syrjinta tai vastatoimia koskevassa asiassa. Kyseisilla

lautakunnilla on myds oikeus antaa lausunto yhdenvertaisuuslain kannalta merkittavasta
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asiasta yhdenvertaisuusvaltuutetun, muun viranomaisen tai yhdenvertaisuutta edistavan
yhteisdn pyynnosta. Yhdenvertaisuuslautakunnalla on myds oikeus uhkasakon nojalla
kieltdd asianomaista jatkamasta tai uusimasta syrjintdé tai vastatoimia sekd maarata ta-
man toimenpiteisiin yhdenvertaisuuslaissa séédettyjen velvollisuuksien tayttamiseksi.
(Yhdenvertaisuuslaki 19 §, 20 8.)

Tyopaikalla syrjityksi tulleella henkil6lla on oikeus hyvitykseen tydnantajalta, joka on syrji-
nyt hanté tai kohdistanut h&neen vastatoimia. Hyvityksen tulee olla yhdenvertaisuuslain
24 8:n mukaan oikeudenmukaisessa suhteessa teon vakavuuteen ja teon vakavuutta ar-
vioidaan huomioimalla rikkomuksen laatu, laajuus ja kesto. Hyvitykselle ei ole uusitussa
yhdenvertaisuuslaissa asetettu enimmais- tai vahimmaismaaraé. Yhdenvertaisuus- ja
tasa-arvolain nojalla tehtavien hyvitysten tulisi kuitenkin lain esitéiden (HE 19/2014, 90)

mukaan olla samansuuruisia. (Leppanen 2015, 179; Yhdenvertaisuuslaki 23 §, 24 8.)

Tyontekijalla on oikeus selvittda ja huolehtia oikeuksistaan ilman, etta siitd koituu hénelle
Kielteisid seurauksia tai epasuotuisaa kohtelua. Vastatoimien kiellosta sdadetéan yhden-
vertaisuuslain 16 8:n kohdalla. Vastatoimia ei pideta yhdenvertaisuuslaissa tarkoitettuna
syrjintand, mutta vastatoimien kohteeksi joutuneella on oikeus saada hyvitysta epasuo-
tuisasta kohtelustaan. Vastatoimet voivat kdytannodssa tarkoittaa esimerkiksi tyétehtavien
tai tybehtojen heikentéamista, vastuun pois ottamista, tyontekijan uralla etenemisen epéa-
amista, tiukempaa tyontekijan tydsuoritusten valvontaa tai tydsuhteen paattamista. S&an-
nds antaa suojaa henkildille, jotka ovat hakeneet apua esimerkiksi valvontaviranomaisilta

tai toimineet todistajina syrjintatapauksissa. (Leppanen 2015, 47.)

Tyontekijdiden yhdenvertaisuuden edistamiseksi on yhdenvertaisuuslain 9 §:ssa maaritel-
ty positiivinen erityiskohtelu, jonka tarkoituksena on edistaa tosiasiallista yhdenvertaisuut-
ta ja ehkaista tai poistaa syrjinnésta johtuvia haittoja. Vahemmistéryhmaéan kuuluvan hen-
kilon asemaa ja olosuhteita pyritddn parantamaan kyseiselld saadoksella. Esimerkiksi
nuorille voidaan tarjota erityisia tyollistymismahdollisuuksia, jolloin tavoitteena on ehkaista
nuorten syrjaytymista ja parantaa heidan tyéelamavalmiuksia. Ikaéntyneille puolestaan
voidaan tarjota seniorivapaita, mika voidaan katsoa positiiviseksi erityiskohteluksi tukien
ikaantyneen tyontekijan tydssa jaksamista. (Leppanen 2015, 56-57; Yhdenvertaisuuslaki
9 8.) Rekrytointitilanteessa kahdesta yhta patevéasta hakijasta, joista toinen on véhemmis-
toryhmén edustaja, voidaan valita vihemmisttn edustaja perustellen paatdsta suojelun

tarpeella (Sippola 2015, 9).

37



3.6 Syrjintakokemukset Suomessa

Syrjintaa tutkitaan Suomessa saannollisesti yksittaisilla laadullisilla tutkimuksilla ja maara-
ajoin tehtavilla tutkimuksilla, kyselyilla ja barometreilla. Tyo- ja elinkeinoministerié on mi-
tannut syrjintakokemusta vuodesta 1992 lahtien vuosittain tydolobarometrilla, joissa vas-
taajamaara on ollut 1000-1200 henkil6a. Tilastokeskus puolestaan on tutkinut tyéolotut-
kimuksella syrjinnan kokemusta noin viiden vuoden valein alkaen vuodesta 1993. Vastaa-
jien maaré on 3000-6000 henkilda. (Syrjintd Suomessa Tietoraportti 2014, 8.)

Tilastokeskuksen tekema viimeisin tydolotutkimus on vuodelta 2013. Sen mukaan suoma-
laisilla ty6paikoilla iimenee syrjintaa tai eriarvoista kohtelua yleisimmin suosikkijarjestel-
miin perustuen, kertoo noin viidennes (21 %) palkansaajista. Toiseksi yleisin syrjintape-
ruste on palkansaajien (15 %) kokemuksen mukaan ollut tydsuhteen tilapaisyys tai osa-
aikaisuus (kuvio 2; Tilastokeskus 2014.), joka oli myds vastaajista 15 % kokema syrjinta-
peruste vuoden 2015 ty6olobarometrissé (Tydolobarometri 2015, 73). Mainitut syrjintépe-
rusteet ovat olleet ty6olotutkimuksessa vuodesta 1997 lahtien lahes muuttumattomat.
Kolmanneksi tavallisinta on ollut syrjinta terveydentilan tai vajaakuntoisuuden vuoksi. Ky-
seinen syrjintaperuste oli vuoden 2013 tutkimuksessa mukana ensimmaista kertaa. (Tilas-
tokeskus 2014; kuvio 2.)
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Kuvio 2. Syrjintaa tai eriarvoista kohtelua tydpaikallaan havainneiden palkansaajien osuus

(%) syrjintaperusteen mukaan (Tilastokeskus 2014)
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Ikdantyneiden ja nuorten kokema syrjinta ovat lahes samalla tasolla. Ikaéntyvista palkan-
saajista syrjintda on kokenut vajaa kymmenesosa (9 %) ja nuorista kahdeksan prosenttia
(8 %). Ik&da&n perustuva syrjinta on laskenut vain hieman vuodesta 1993. Vuoden 2015
tydolobarometrista saatiin samankaltainen tulos idn kohdalla. Naisiin kohdistuva syrjinta
Tilastokeskuksen mukaan on vahentynyt, mutta tydolobarometrissé todettiin kuitenkin,
ettd naisiin kohdistuva syrjinta on selvasti yleisempaa kuin miesten syrjinta. (Tilastokeskus
2014; Tyoolobarometri 2015, 72.) Naisten kokema suora syrjintd sukupuolen vuoksi voi
olla siirtynyt suosikkijarjestelmien kautta koetuksi syrjinnaksi, arvioi Turun yliopiston pro-
fessori Seppo Koskinen (Yle 2015).

Tydolotutkimuksen mukaan yleisimpié syrjintatilanteita olivat vuonna 2013 tiedonsaanti
(17 %) seka tyotovereiden ja esimiesten asenteet. Syrjintda arvostuksen saannissa on
kokenut 14 % vastaajista. Kyseisten syrjintatilanteiden osalta tulokset ovat olleet 2000-
luvulla samankaltaisia. Sen sijaan palkkauksessa koettu syrjinta on erityisesti naisilla las-
kenut vuodesta 1993 kolme prosenttiyksikkéa. Naisista syrjintaa palkkauksessa on koke-
nut 12 %. Kuitenkin naiset ovat kokeneet syrjintaa kaikissa kysytyissa tilanteissa useam-

min kuin miehet. (Tilastokeskus 2014; kuvio 3.)
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Kuvio 3. Kokenut itse syrjintaa tai eriarvoista kohtelua tyOpaikallaan edellisen viiden vuo-

den aikana. Osuus (%) palkansaajista syrjintatilanteen mukaan (Tilastokeskus 2014)
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Huomattavaa tyoolotutkimuksen tuloksia tulkitessa on, etta se ei kerro jos syrjintaa tapah-
tuu rekrytointivaiheessa. Silloin tydyhteisdssa ei ole edes potentiaalisesti syrjittavia, tiet-
tyyn vahemmistoon kuuluvia tyontekijoita. Liséksi maahanmuuttajataustaiset palkansaajat
ovat otoksessa aliedustettuina, koska kyselylomake on ollut mahdollista tehda vain suo-
men tai ruotsin kielella. Kuitenkin tydsséolotutkimusta voidaan pitéé luotettavana arvioita-
essa palkansaajien syrjinnan kokemista, koska tutkimuksessa kaytetty otos on suuri ja
vastausosuus on korkea. (Tilastokeskus 2014.)

Kiusaaminen, epaasiallinen kohtelu tai hairintd on Suomessa monia muita EU-maita ylei-
sempaa. Tama selvidaa vuoden 2015 tyéolobarometrista, jossa selvitetddn suomalaisten

palkansaajien arviota omalla tyopaikallaan esiintyvasta syrjinnasta ja kiusaamisesta. Kiu-
saamiseksi maariteltiin tydyhteison jasenen eristaminen, tyon mitatdinti, uhkaaminen, se-
lan takana puhuminen tai muu painostaminen. Ty6toverien taholta tuleva kiusaaminen on
ollut yleisinta ja sita on tapahtunut vastaajista 35 prosentin mielesta. Kiusaajina asiakkaat
ovat olleet 30 prosentin mielesta, kun taas esimiesten taholta tapahtuvaa kiusaamista on

esiintynyt vastaajista neljanneksen (24 %) mielesta. (Tydolobarometri 2015, 76.)

Tyo6olobarometriin vastanneista 45 prosentin tydyhteisdssa on maahanmuuttajia, kun
vuonna 2000 heita oli vain 27 prosenttia. Maahanmuuttajien maara on kasvanut kaikilla
sektoreilla reilun kymmenen vuoden aikana. Syrjinta etnisen alkuperan perusteella on ollut
vuosien saatossa 4-8 prosentin luokkaa niilla tydpaikoilla, joissa on maahanmuuttajia.
(Tyoolobarometri 2015, 74-75.)

Sisaministerion laatima tietoraportti kertoo syrjinnan kokemuksista Suomessa ja EU:ssa
perustuen Eurobarometri-mittauksiin vuosina 2007, 2008 ja 2012. Tutkimuksessa on ky-
sytty suomalaisten ja muiden EU-jasenmaiden kansalaisten mielipiteista tiettyjen syrjinta-
muotojen yleisyydesta omassa kotimaassaan. Raportin mukaan suomalaisten mielesta
etninen alkuperé on yleisin syy syrjinnélle. Tuloksista erottuu myos se, ettd suomalaiset
ovat kokeneet EU-jasenmaiden keskiarvoon verrattuna keskimaaraista yleisempana syr-
jintaperusteena seksuaalisen suuntautumisen ja sukupuoli-identiteetin. (Syrjinta Suomes-
sa Tietoraportti 2014, 5.)

Syrjinnan kokemusta tyéhénotossa tutkiva yksittdinen laadullinen tutkimus vuodelta 2012
selvittaa eroja suomalaisten ja vendlaisten haastatteluun kutsussa. Kenttatutkimus suori-
tettiin Kansainvélisen tydjarjeston (ILO) kehittdm&n mallin mukaan, joka toteutettiin tilan-
netestausmallilla (situation testing). Tuloksien perusteella suomalaiset saivat venalaisia
selvasti useammin kutsun haastatteluun. Molempien ryhmien koulutustausta ja tyokoke-

mus olivat verrattain yhta patevid. Erottavia tekijoita olivat etnisyys ja sukupuoli. Suoma-
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laisia haastatteluun kutsuttuja oli tutkitussa joukossa 26 %, kun vastaava luku venalaisten
kohdalla oli 13 %. (Ahlroth 2015b, 8-9.)

Lisaksi vuoden 2012 eurobarometrissa todetaan, ettd suomalaisten mielesta rekrytointiti-
lanteessa etninen tausta (60 %) on yleisin syrjintdperuste tydhdnotossa. Myds ikdantymi-
nen (57 %) ja vammaisuus (51 %) koettiin yleisiksi syrjintaperusteiksi. Talouskriisin koet-
tiin lisaavan erityisesti ikdantyneiden (66 %) syrjintaa tyohonottotilanteessa. (Syrjinta
Suomessa Tietoraportti 2014, 10.)

Ikasyrjinnalla tarkoitetaan ikééan perustuvaa ennakkoluuloisuutta ja eriarvoista kohtelua,
josta puhutaan myds ageismina. Sen kohteena voivat olla myos nuoret. Ageismin naky-
minen korostuu erityisesti rekrytointi- ja irtisanomistilanteissa. (Valtiokonttori 2015.)

Tuore Philip Morris Finlandin TNS Gallupilla teettama tutkimus ikasyrjinnasta selvittaa,
ettd 83 % suomalaisista kokee ikasyrjinnan vaikeuttavan ikaantyvien tyollistymista. Henki-
|6kohtaisesti ikasyrjintda kokeneita oli tutkimukseen vastanneista 14 prosenttia, joten tydl-
listen lukumaaraan 2,45 miljoonaan tydntekijaan suhteutettuna lahes 350 000 henkiléa on
kokenut ikasyrjintdaa Suomessa. Vastaajista eniten syrjintaa kokivat 55—-64-vuotiaat, joita
oli vastaajissa 21 prosenttia ja alle 25-vuotiaista syrjintaé oli kokenut 17 prosenttia vastaa-
jista. lkasyrjinta on yleisinta paakaupunkiseudulla tydskentelevien naisten kohdalla. Nuo-
ret saattavat kokea syrjintaa erityisesti valmistumisen jalkeen ty6ta hakiessa. (Rantanen
2016.)

Oikeusministerion vuonna 2016 teettamén selvityksen mukaan eniten vihapuhetta ja hai-
rint&é tyontekija on kokenut tydpaikallaan perustuen omaan oletukseen siitd, etta kuuluu
seksuaali- tai sukupuolivihemmistéon (38 %), uskonnolliseen vahemmistoryhmaan (24
%) tai on vieraskielinen, ulkomaan kansalainen tai maahanmuuttajataustainen (22 %).
Vihapuhe tai hairinta ilmeni yleisimmin sanallisena loukkauksena, hairintana tai ndyryytyk-
sena (75 %), nimittelyna (63 %), jatkuvien negatiivisten kommenttien kohteeksi joutumise-
na (54 %) tai huomiotta tai esimerkiksi ryhman ulkopuolelle jattamisena (46 %.) (Oikeus-
ministerion julkaisu 7/2016, 119.)
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4 Oikeudenmukaisuuden kokemus

Aiheen kasittely aloitetaan ihmisoikeuksista, jotka ovat luoneet tietd oikeudenmukaisuu-
den vaatimuksille. Ihmisoikeuksien kehittyminen kuvaa lakien ja asetusten muodostumista
oikeudenmukaisuuden turvaajiksi seka sita kautta myos asenteiden muokkaantumisen
myo6ta oikeudenmukaisuuden vaatimukseen. Oikeudenmukaisuuden kokemus on kuiten-
kin subjektiivinen, eika valttamatta epaoikeudenmukaisesti tai syrjivaa kohtelua kokenut
ole sita lain tarkoittamassa mielessa. Se ei poista silti henkildn kokemusta siita, etta oi-
keudenmukaisuus ei ole toteutunut hdanen kohdallaan. Luvussa esitetyt oikeudenmukai-
suusteoriat ja -ndkdkulmat auttavat osaltaan ymmartamaan oikeudenmukaisuuden koke-

muksen muodostumista.

4.1 Ihmisoikeuksien kehittyminen

Ihmisoikeudet ovat kehittyneet filosofiasta ja moraalikasityksesta lailla turvattuihin perus-
oikeuksiin (Ihmisoikeudet.net 2016). Vuosisatojen aikana kasitys oikeuksien méaraytymi-
sesta ihmiselle on vaihdellut erilaisten suuntausten mukaan. Liberalistisella 1600-luvun
aikakaudella ajateltiin, etté jokaisella on tiettyja luonnollisia oikeuksia (natural rights).
Suuntaus kehittyi 1700-luvun valistuksen aikakaudella kohti juridisia oikeuksia, jolloin eri
valtioissa tehtiin ihmisen vapauksia kunnioittavia sopimuksia, kuten Yhdysvaltojen itsenéi-
syysjulistus (1776), Ranskan ihmisoikeuksien julistus (1789) seka Yhdysvaltojen ihmisoi-
keusasiakirja (Bill of Rights 1791). Orjuus kiellettiin 1800-luvulla ollen merkittava etappi
ihmisoikeuksien kehittymisessa. (Yhdistyneet Kansakunnat YK 2016a.)

Naisten ja vAhemmistdjen oikeuksia ajettiin 1900-luvulla. Ensimmainen naisille aanioikeu-
den antanut maa oli Uusi-Seelanti vuonna 1893. Naisten danioikeus ja vaalikelpoisuus
saavutettiin Suomessa vuonna 1906. YK:n edeltdja Kansainliitto seka tydntekijdiden oike-
uksia ajava kansainvalinen ty6jarjesto ILO (International Labour Organization) perustettiin
ensimmaisen maailmansodan jalkeen vuonna 1919. Kansainliitto teki kahdenvalisia va-
hemmistdsopimuksia, joihin sitoutuneita sopimusvaltioita valvottiin Kansainliiton toimesta.
(Yhdistyneet Kansakunnat YK 2016a.)

Toisen maailmansodan aikaan ihmisoikeuksien turvaamista edistettiin Yhdistyneiden kan-
sakuntien julistuksella vuonna 1942. Yhdistyneet kansakunnat perustettiin kuitenkin vasta
muutama vuosi myéhemmin vuonna 1945 toisen maailmansodan ollessa kaynnissa. (Yh-
distyneet Kansakunnat YK 2016b.) Ennen toista maailmansotaa yksilén oikeuksiin vaikutti
perusominaisuudet, kuten sukupuoli, etninen alkupera ja toisaalta myos yhteiskunnallinen

asema. Vuoden 1948 jalkeen, jolloin Yhdistyneet kansakunnat eli YK hyvaksyi ihmisoike-
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uksien yleismaailmallisen julistuksen, alkoi yleistyd ihmisoikeuksien kuuluminen jokaiselle
perusoikeutenaan ja vakiintua saaden tukea erilaisista ihmisoikeussopimuksista. (Ihmisoi-
keudet.net 2016.) Ihmisoikeuksien yleismaailmallinen julistus sisalsi kattavan listauksen
ihmisoikeuksista koskettaen valtioita maailmanlaajuisesti ja muodosti ihmisoikeuksien
kasitteen. Taman jalkeen ihmisoikeussopimuksia on tehty useita turvaten eri vahemmisto-
ryhmien oikeuksia. (Yhdistyneet Kansakunnat YK 2016a.)

YK:n alainen itsendinen kasvatus-, tiede- ja kulttuurijarjestd UNESCO (United Nations
Educational, Scientific and Cultural Organization) perustettiin vuonna 1945. UNESCOn
tarkoituksena on kulttuurin osalta muun muassa edistdad moninaisten kulttuurien vuoropu-
helua (UNESCO 2016.) Unescon julistuksen mukaan kulttuurinen moninaisuus on ihmis-
kunnan yhteinen perintd, jolla on merkittava vaikutus ihmisten valiseen vuorovaikutuk-
seen, uudistuksiin ja luovuuteen. Kulttuuri muuttuu ajan saatossa ja ilmenee erilaisena eri
aikoina ja eri paikoissa. Moninaisen kulttuurin arvostamisessa ja puolustamisessa ihmis-
oikeudet ja perusvapaudet seka erityisesti vahemmistdéryhmien ja alkuperaiskansojen oi-
keuksien turvaaminen on eettisesti valttdmatonta. (UNESCOn kulttuurista moninaisuutta

koskeva yleismaailmallinen julistus.)

UNESCOn yleiskokouksen julistus (1995) suvaitsevaisuudesta korostaa moninaisten kult-

tuurien arvostamisen merkitysta:

Suvaitsevaisuus on meiddn maailmamme kulttuureiden, ilmaisutapojemme ja inhi-
millisten elamanmuotojen rikkaan moninaisuuden kunnioittamista, hyvaksymista ja
arvostamista. Sita edistavat tietdmys, avoimuus, viestinta, ajatuksenvapaus, oma-
tunto ja luottamus. Suvaitsevaisuus on sopusointuista erilaisuutta. Se ei ole pelkas-
tdan moraalinen velvollisuus, se on myds poliittinen ja juridinen vaatimus. Suvaitse-
vaisuus, hyve joka tekee rauhan mahdolliseksi, auttaa korvaamaan sotakulttuurin

rauhankulttuurilla.

UNESCOn julistuksessa (1995) todetaan my6s, etta jokaisella on oikeus pitéaa kiinni
omasta vakaumuksestaan ja toisaalta velvollisuus hyvaksya myos erilaiset vakaumukset
kunnioittaen jokaisen ihmisen ihmisoikeuksia ja perusvapauksia. Suvaitsevaisuudella voi-
daan torjua ahdasmielista kayttaytymista seka torjua itsevaltaisuutta. Nykyaikana suvait-
sevaisuus on laajentunut koskemaan monenlaisia vAhemmistoryhmia, kuten etnisia va-
hemmist6ja, seksuaalivihemmistdja seka poliittisia ryhmia kun aiemmin silla tarkoitettiin

l&hinna uskonnollisia ryhmia.

UNESCOn maaritelmé suvaitsevaisuudesta korostaa aitoa erilaisuuden arvostamista, kun

taas kdadnnos suvaitsevaisuudesta on englanniksi tolerance, mika tarkoittaa sietamista.
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Suvaitsevaisuudella voidaankin tarkoittaa myds erilaisten mielipiteiden sietamistéa ilman,
ettd niita hyvaksyy. Filosofi Markus Neuvonen Filosofian akatemiasta tuo esille kolmannen
kasitteen, hyvaksymisen, mika tarkoittaa erimielisyyksien hyvaksymistéa osaksi elamén
kiertokulkua tekematta siitd ongelmaa. Han pitda suvaitsevaisuuden kasitetta alentavana,
joka pitda sisédllaan suvaitsijan ja suvaittavan asian tehden asiasta epamiellyttavan. (Pulk-
kinen 2014.)

Suomen lainsdadantdon syrjintékieltojen osalta on vaikuttanut kansainvaliset ihmisoikeus-
sopimukset, kuten Kansalaisoikeuksia ja poliittisia oikeuksia koskeva yleissopimus, Eu-
roopan ihmisoikeussopimus, Euroopan sosiaaliseen peruskirjaan ja Kansainvalisen tydjar-
jeston (ILO) yleissopimus. (Oikeusministeri® 2016b.) Suomessa ihmisoikeuksien toteutu-
mista valvoo Ihmisoikeusliitto, joka perustettiin vuonna 1979. Ihmisoikeusliitto on poliitti-
sesti ja uskonnollisesti sitoutumaton jarjesto tarkoituksenaan valvoa ja edistaa perus- ja
ihmisoikeuksien toteutumista Suomessa. Toiminnan l&htokohtana ovat YK:n ihmisoikeus-
julistus ja kansainvaliset inmisoikeussopimukset seka Suomen perustuslaki. (Ihmisoikeus-
liitto 2016.)

Syrjintakiellosta sdadetaén perustuslain lisaksi muun muassa yhdenvertaisuuslaissa, ta-
sa-arvolaissa ja rikoslaissa. Ty6elaman yhdenvertaisuuden tukena on myds tyo- ja vir-
kasuhdelainsaadantd: tydsopimuslaki, hallintolaki, valtion virkamieslaki seka laki kunnalli-
sesta viranhaltijasta. (Oikeusministerié 2016b.) Suomi on liséksi sitoutunut Euroopan
Unionin jasenena yhteisiin periaatteisiin tasa-arvoisuudesta ja syrjimattomyydesta kunni-
oittamalla ihmisoikeuksia ja perusvapauksia. Komission vuonna 2008 antamassa tiedon-
annossa tuodaan esille, etta lainsaadantd on olennainen edellytys syrjiméattémyyden to-
teutumiselle. Siind korostetaan kuitenkin erityisesti asenteiden ja kayttaytymisen merkitys-

ta yhdenvertaisuuden toteutumisessa. (Komission tiedonanto 2008, 1, 4).

4.2 Filosofinen oikeudenmukaisuus

Eettisyys on yksi vahvimmin oikeudenmukaisuuden kokemukseen vaikuttava tekija. Se
voidaan ndhda ikdan kuin ylimpana tasona, jonka alla on moraalinen taso ja alimpana
juridinen taso sisaltden normit, kuten kiellot, oikeudet, velvollisuudet ja lait. Moraalin avulla
maaritelldan “oikea” ja "vaara”, kun taas eettisyyden kautta "hyva” ja "paha”. Filosofiset
kysymykset keskittyvat ihmisena olemiseen, elaman mielekkyyteen, merkitykseen ja tar-
koitukseen. Etiikka ottaa kantaa siihen, mik& on hyvaa ja pahaa sekd moraalisesti oikein
ja vaarin. Naista puolestaan johdetaan normit eli esimerkiksi lait ja m&araykset. (Purjo
2014, 70-71.)

44



Oikeudenmukaisuus ja lainmukaisuus ovat kasitteina yhteydessa toisiinsa, mutta tarkoit-
tavat kuitenkin eri asioita. Lainmukaisuudella tarkoitetaan saadetyn lain noudattamista kun
taas moraali kertoo kasityksesta oikeasta ja vaarasta. Moraalinen toiminta on enemman-
kin yksil6on sidottua kun taas oikeudenmukaisuus nédhdééan yhteisoja ja yhteiskuntaa kos-
kettavana. Inhimillisyys ja armollisuus ovat myos lahella oikeudenmukaisuuden kasitetta,
mutta eivat ole synonyymeja toisilleen. Oikeudenmukaisuus voi olla jopa julmaa, kun taas
inhimillisyys ndhdaan pehmeampané arvona. Myoétatunto ja armollisuus ovat inhimillisia
tunteita ja vaikuttavat osaltaan myds oikeudenmukaisuuden kokemukseen. (Herne 2012,
14-17, 248-249.)

Ihmisyyden itseisarvo on tunnustus ihmisen kunnioittamisesta ihmisend, persoonana, jolla
on oikeus olemassaoloon. Ihmisarvoa kunnioittava kayttaytyminen on kohteliasta vuoro-
vaikutusta, joka ilmenee toisen ihmisen arvostavana kohteluna. Kohteliaalla kayttaytymi-
sella ei tarkoiteta pelkdstdén sovinnaisia tapoja, vaan aitoa ihmista arvostavaa kohtele-
mista. Tahan liittyy myos ihmisoikeuksien kunnioittaminen yhteison lisaksi maailmanlaa-
juisesti. Yhteisen hyvan edistamisella voidaan luoda myoénteisia merkityksia vuorovaiku-
tuksessa toisten kanssa edistaen kaikkien osallisten onnellisuutta, henkista ja eettista
hyvinvointia. Itsekkyys, omien etujen ajaminen aikaansaa puolestaan tyytymattdmyyden
kokemuksia. Merkitys- ja tarkoituskeskeinen toiminta voi tuottaa aitoja kiitollisuuden tuntei-

ta siita mita itsellaan ja toisella on. (Purjo 2014, 27-29.)

Arvoilla on olennainen vaikutus oikeudenmukaisuuden kokemisessa. Arvot ovat ihmiselle
jotain pysyvad, ihanteita ja esikuvia, jotka ovat olemassa riippumatta siitd, mité niilla voi-
daan saavuttaa. Arvojen ollessa objektiivisia kasityksid, ovat ne olemassa ihmisista riip-
pumatta. Tallgin niitd voidaan arvioida myos monikulttuurisessa todellisuudessa, kun arvot
ovat olemassa riippumatta ihmisten halusta. (Purjo 2014, 38—39.) Jos henkilé kokee koh-
telun epaoikeudenmukaiseksi arvojensa perusteella, vaikuttaa se tunnereaktioon, joka
syntyy kohtelun perusteella. Korkea moraali ja saantojen arvostaminen vaikuttavat siihen,

miten oikeudenmukaisena henkilo pitda saamaansa kohtelua. (Holtz & Harold, 5-6.)

Toisen ihmisen arvokas kohtaaminen edellyttdd mahdollisimman selkeaa ja kokonaista
ihmiskasitysta. Samoin oman itsensa kehittaminen ihmisena vaatii ymmarrysta erilaisista
ihmiskasityksista. Ihmiskasitys vaikuttaa siten ratkaisevasti silhen, miten toimimme ihmis-
kohtaamisissa ja siten myods kohtaamiemme ihmisten tekemiin valintoihin kohtaamisten
perusteella. (Purjo 2014, 14-15.) Ihmisella on perustarve tulla arvostetuksi. Vuorovaiku-
tuksessa henkild ndkee itsedén osittain toisen kohtelun kautta. Kayttaytymistavalla voi

viestittaa toiselle millaisena hanet nakee. lhmisarvoa tukevaa tydpaikkakayttaytymisté on
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ystavallinen ja kunnioittava kohtelu, jossa arvostusta osoitetaan erimielisyydesta huolimat-
ta. (Larvi & Vanhala 28.12.2014.)

Oikeudenmukaisuutta voidaan jaotella myos erilaisilla filosofisilla oikeudenmukaisuusteo-
rioilla. Yksi tunnetuimmista oikeudenmukaisuusteorioista on John Rawlsin oikeudenmu-
kaisuusteoria, jota Herne (2013, 23.) kuvaa merkittavana vaikuttajana nykyaikaisessa
yhteiskuntafilosofiassa. Rawls (1988, 46—47.) maaérittelee kaksi oikeudenmukaisuusperi-
aatetta, joista ensimmaisessa tarkoitetaan jokaisen ihmisen oikeutta tiettyihin perusvapa-
uksiin. Tallaisia perusoikeuksia on turvattu muun muassa laeilla, kuten Suomen perustus-
laissa. Yksilon vapaus ei saa rajoittaa muiden vastaavaa vapautta. Toisessa periaattees-
sa todetaan, etté jokaisella ihmisella tulee olla todellinen mahdollisuus kouluttautua ja
saada tyopaikka. (Herne 2013, 28-29.) Liséksi esitetaén eroperiaate, joka tarkoittaa tasa-
arvoista tasajakoa ensisijaisena jakamisen muotona ja toissijaisena yhteista etua hyddyt-
tavaa jakoa (Rawls 1988, 44-45).

Rawilsin oikeudenmukaisuusperiaatteisiin kuuluu vahvasti ajatus siita, etta yksilén ominai-
suudet eivat ole itse valittuja ja siksi kaikki eivat ole lahtokohtaisesti tasa-arvoisia. Biologi-
set ominaisuudet ja lahtdkohta yhteiskunnassa eivat ole yksilon valintoja ja on epéoikeu-
denmukaista joutua parempaan tai huonompaan asemaan téllaisen ominaisuuden tai yh-
teiskunnallisen aseman vuoksi. Esimerkiksi ihmisen sukupuoli on synnynnainen ominai-
suus ja on epaoikeudenmukaista jos mies saa sukupuolensa vuoksi parempaa palkkaa
kuin nainen. (Herne 2013, 36-37.)

Rawlsin mukaan my@s sosioekonominen asema on asia, johon ei voi itse vaikuttaa syn-
tymisen hetkellda. Syntyminen rikkaaseen perheeseen ei ole henkilon omaa ansiota tai
vastaavasti syntyminen koyhaan perheeseen ei ole henkilén syyta. Aiemmin mainitun
eroperiaatteen mukaan oikeudenmukaisessa yhteiskunnassa kukaan ei ole oikeutettu
nauttimaan sattumanvaraisesti saamistaan ominaisuuksista enemman kuin sellainen, joka
ei ole myoskaan sattuman kautta ominaisuuksiaan saanut. Heikoimmassa asemassa ole-
vien tulee voida myds hyotya naista toisen saamista eduista. Ihmisten vélinen reiluihin
periaatteisiin pohjautuva yhteisty® on Rawlsin mukaan oikeudenmukaisen yhteiskunnan
perusta. (Herne 2013, 36-37.)

Oikeudenmukaisuusperiaatteita on maaritelty filosofien ja oikeudenmukaisuusteoreetikko-
jen toimesta Rawlsin periaatteiden liséksi hyvin eri tavoin. Periaatteiden mukaan oikeu-
denmukaisuus voi tarkoittaa esimerkiksi oman edun tavoittelua yhteisen edun kautta tai
vastavuoroista auttamista. Oikeudenmukaisuus voidaan n&dhd& myo6s puolueettomuutena

tai tasa-arvoisena. Oikeudenmukaisuutta yhteisena etuna tavoitteleva toimii yhteistytssa
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muiden kanssa tavoitteenaan hyoétya siitd itse. Oikeudenmukaisuus vastavuoroisuutena
perustuu kahden henkilén vastavuoroiseen auttamiseen, jossa molemmat hyétyvat. (Her-
ne 2012, 40-45.) Filosofi Emmanuel Levinas korostaa puolestaan pyyteettomyytta, jonka
mukaan hyvyys perustuu toisen auttamiselle taysin ilman omaa hyotymista. Tama on lah-
tokohtana "hyvan kiertamiselle”, jossa jonkun taytyy tehda aloite (Purjo 2014, 94-95).

Levinasin ndkemysté tukee oikeudenmukaisuuden periaate, jonka mukaan oikeudenmu-
kaisuus voidaan n&hda tasa-arvona tarkoittaen jokaisen ihmisen samanarvoisuutta ja ar-
vokkuutta omana itsen&an. Se ei ole sidoksissa henkilon kykyihin, lahjoihin tai muihin
ominaisuuksiin ja velvoittaa henkilda riippumatta saako itse vastapalvelusta tai koituuko
siit yhteista etua. Filosofi Brian Barryn mukaan oikeudenmukaisuus voidaan nahda myos
puolueettomuutena tarkoittaen sitd, ettd henkil® toimii oikeudenmukaisesti ilman omaa
hy6tymisté ja tavoitteena on sovittaa omat tavoitteet yhteisen edun kannalta sopiviksi.
(Herne 2012, 48-51.)

Kappaleen alussa todettiin, ettéd lainmukaisuus ja oikeudenmukaisuus tarkoittavat eri asi-
oita. Eettisyyden, moraalin ja juridisen tason maarittelyt tukevat tata vaitetta. Kasitys oi-
keudenmukaisuudesta on niin laaja kasite, ettei sita voida tyhjentavasti selittda. Kokemus
riippuu taysin ihmisesta, muun muassa hanen ajatusmaailmastaan, arvoistaan ja henki-
sesta kehittymisestdén. Seuraavassa esitellaan filosofista lahestymistapaa kaytannonla-
heisempi teoria organisatorisesta oikeudenmukaisuudesta, joka patee erityisesti tytela-

massa.

4.3 Organisatorinen oikeudenmukaisuus

Organisatorinen oikeudenmukaisuus on suosittu tutkimuksen kohde tyopsykologian, hen-
kilostéjohtamisen ja organisaatiokayttaytymisen saralla (Colquitt, Conlon, Wesson, Porter
& Ng 2001, 425). Tydssa koetulla oikeudenmukaisuudella onkin monia vaikutuksia. Ty0-
hyvinvointia edistaa oikeudenmukaisuuden kokemus ja hyva johtaminen sen tukena. Eri-
laisten ihmisten tarpeet ja kulttuurin huomioiva kohtelu tarkoittaa muun muassa sita, etta
tydn ja vapaa-ajan tasapainoa tuetaan siina maarin kuin se on mahdollista. Ty6hyvinvoin-
tia tukevat yksil6llisyyden huomioiminen esimerkiksi tydvuorosuunnittelussa ja tyon jarjes-
telyissa sekd vapaan mahdollisuus. Oikeudenmukaisuutta on myds avoimuus, joka on
tarke&a erityisesti tydvoimaa irtisanottaessa ja kaikissa muutostilanteissa. (Sippola 2015,
26.)

Oikeudenmukaisuus on subjektiivinen kokemus, jota jokainen tarkastelee omista nako-

kulmistaan. Inhimillista oikeudenmukaisuutta voidaan edistda yhdenvertaisella ja tasa-
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arvoisella kohtelulla, jota myds lainsaadantt tukee. Tydyhteisdssa saattaa kuitenkin esiin-
tya epaoikeudenmukaisuuden kokemuksia, vaikka tasapuolinen kohtelu olisikin turvattu
esimerkiksi asianmukaisilla ja reiluilla tyojarjestelyilla. (Larvi & Vanhala 28.12.2014.) Tyo-
paikkaa voidaan pitdd oikeudenmukaisena, jos enemmisto tyontekijoista kokee niin. Ti-
lannetta, jossa kaikki tyontekijat kokisivat oikeudenmukaisuuden samalla tavalla, voi olla
mahdotonta saavuttaa. (Hankonen 2015.)

Reiluus tarkoittaa eri ihmisille eri asioita. Asenteet muokkaantuvat kulttuurin vaikutuksesta
sosiaalisessa ymparistossa. Tyopaikalla koettu oikeudenmukaisuus vaihtelee tulkinnan
mukaan ja tulkintaan puolestaan vaikuttaa muun muassa henkilén kokemus tydsté ja tyo-
paikkakulttuurista seka henkilon omat arvot ja odotukset. Organisatorisen oikeudenmukai-
suuden kasitys ulottuu yksilon kokeman omakohtaisen kokemuksen lisaksi tyotovereiden
ja koko tydyhteisén saamaan kohteluun. Tutkimuksissa on havaittu, etta tydyhteisén kasi-
tykset oikeudenmukaisuudesta lahenevat toisiaan ajan saatossa. [lmiota voi selittda se,
ettd organisaatiosta lahtevat ne henkil6t, jotka eivét allekirjoita samoja saantja. Henkilot,

jotka jadvat kasittavat oikeuden siten samalla tavalla. (Bingham 2016, 50-51, 55.)

Ihmisten erilaiseen oikeudenmukaisuuden kokemiseen vaikuttaa my6s asenteet ja per-
soonallisuuden erot. Organisaatioon sitoutuminen ja johtoon luottaminen voivat tasoittaa
koettua epaoikeudenmukaisuutta. Laheiset suhteet tyétovereihin voivat myos vaikuttaa
myonteisesti oikeudenmukaisuuden kokemukseen. (Crawshaw, Cropanzano, Bell & Na-
disic 2013, 893.)

Organisatorinen oikeudenmukaisuus voidaan jakaa distributiiviseen eli jakavaan oikeu-
denmukaisuuteen, proseduraaliseen eli menettelytapojen oikeudenmukaisuuteen seka
vuorovaikutteiseen ja tiedon asianmukaisuutta korostavaan oikeudenmukaisuuteen (Bing-
ham 2016, 56).

Distributiivinen eli jakava oikeudenmukaisuus (distributive justice) kuvaa lopputulos-
ten, palkintojen tai rangaistusten, koettua oikeutusta. (Crawshaw ym. 2013, 888). Jakami-
sen resursseja voivat olla myds tyésuhde-edut, koulutus ja asema (Bingham 2016, 325).
Adamsin tasasuhtateorian mukaan ihminen kokee palkitsemisen reiluksi, jos kokee saa-
vansa antamansa panostuksen, kuten koulutuksen, alykkyyden ja kokemuksen mukaan
(Colquitt ym. 2001, 426.) Palkitseminen koetaan epaoikeudenmukaiseksi, jos henkilo ko-
kee saavansa enemman tai vihemman palkkaa, kuin vertailukohteena oleva henkild
(Crawshaw ym. 2013, 889.) Vertailukohde voi olla oman tydpanoksen lisaksi henkild

omasta tyOpaikasta tai organisaation ulkopuolelta samalta alalta (Bingham 2016, 325).

48



Jakamisen koettu epaoikeudenmukaisuus on yhteydessa negatiivisiin tunteisiin ja aiko-

mukseen irtisanoutua seka vahentda vaivannakoaan toissa (Bingham 2016, 56).

Ihmiset kokevat eri tavoin ansaitsemansa oikeudenmukaisuuden ja usein siten, etta an-
saitsevat enemman kuin muut nédkevat heidan ansaitsevan. Adam Smithin oikeudenmu-
kaisuusteorian mukaan epatasa-arvoisuus palkkauksessa aiheutti syyllisyyden tunteita
heissa, jotka kokivat saavansa liian paljon palkkaa. Puolestaan vihan ja ahdingon tunteita
kokivat alipalkatut tyontekijat. Tunteet ovat merkittdvassa osassa oikeudenmukaisuuden
kokemuksen vaikutustavoissa ja siten vaikuttavat suoraan tytkayttaytymiseen. Epaoikeu-
denmukaisen kohtelun kokemukseen vaikuttaa ennen kaikkea kohtelun aikaansaamat
tunteet. Reaktio tilanteessa voi olla valiton ja nopea ilman, ettéa henkild ehtii miettim&an
rationaalisesti teon oikeutusta. Aivoja kuvantamalla on voitu osoittaa, ettd ihminen reagoi
tunteella tehdessaan reiluuden ja moraalisuuden arviointeja. (Barsky, Kaplan & Beal
2011, 248-249, 252.)

Palkitsemisen oikeudenmukaisuus parantaa tyétehoa, sitoutuvuutta seka tyéhyvinvointia.
Kaiken palkitsemisen tulee olla yhdenvertaista ja palkitsemisjarjestelmén lapinakyva. Ei-
rahallinen palkitseminen, kuten kiitoksen ja tunnustuksen osoittaminen, osaamisen tun-
nustaminen ja palautteen antaminen, ovat osa hyvinvoivan tydyhteisén kannustamista.
Erilaiset ihmiset motivoituvat erilaisista palkitsemiskeinoista, ei-rahallisista tai rahallisista.
Yhdenvertaisuuden ja oikeudenmukaisuuden kokemuksen kannalta tarkeaa on, etta sa-
masta tydstd maksetaan sama palkka. Henkilokohtaiset ominaisuudet tai tydsuhteen laatu
eivat saa olla palkkaan vaikuttavia tekijoita. (Sippola 2015, 24-25.)

Joskus erilaiset edut tyontekijéiden kesken voivat olla juridisesti perusteltuja. Niista taytyy
viestia tydyhteistssa, jotta perusteet ovat kaikkien tiedossa. Kaikki epamaaraiset saannot,
kirjoitetut ja kirjoittamattomat, ovat omiaan aiheuttamaan ristiriitoja tydyhteisdssa. Avoin ja
selked viestintd vahentaa eriarvoisuuden kokemista. Ty6nantajaa sitoo tasapuolisuusvel-
voite, ja ilman objektiivisesti arvioitavissa olevaa hyvaksyttavaa syytd, tydnantaja rikkoo
tasapuolisuusvelvoitetta. Esimerkiksi liikkeen luovutustilanteessa siirtyvilla tyontekijoilla
voi oikeutetusti olla eri palkka samasta tydsta kuin palveluksessa jo olevilla tyontekijoilla.
Kuitenkin tydnantajan tulee tasapuolisen kohtelun periaatteen mukaisesti pyrkia siihen,
ettd erot korjaantuvat. (Kess 2012, 16-18.)

Proseduraalisella eli menettelytapojen oikeudenmukaisuudella (procedural justice)
viitataan menettelytapojen reiluuteen. Koettu menettelytapojen oikeudenmukaisuus, eli
tuloksia aikaansaanut prosessi, merkitsee sita, etta henkild katsoo kuuluvansa ryhméaén ja

olevansa sen jasen. (Crawshaw ym. 2013, 888—889.) Prosessin lisdksi paatoksenteon
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kaytantoon paneminen vaikuttaa oikeuden tunteeseen. Tyontekijat arvioivat mahdollisia
ennakkoasenteita prosessien takana. Lisaksi arvioidaan onko prosessia mahdollista muut-

taa, jos siind huomataan vikoja. (Bingham 2016, 325.)

Ihminen kokee toimintamallit ja menettelytavat oikeudenmukaisemmaksi, jos on saanut
sanoa oman mielipiteensd ennen paatoksen tekemisté tai jopa vasta paatoksen tekemi-
sen jalkeen. Nain on siitd huolimatta, vaikka omalla vaikuttamisella ei olisi ollut vaikutusta
paatoksen lopputulokseen. Tullessaan kuulluksi henkilo kokee, ettd paatbksen tekemises-
sé& arvostetaan hanta. (Tyler & Blader 2003, 351.) Sen sijaan jos vain tietylla osalla henki-
|6stoa on aanivaltaa, voi sananvaltaa kayttamatta paasseet henkilot kokea lopputuloksen
epareiluksi. Nain on etenkin silloin, jos lopputulos on heidén kannaltaan epamieluisa. Mita
monipuolisemmin tyontekijat voivat ilmaista kantaansa meneillaan olevista asioista, sita
todennakdisemmin he sitoutuvat yritykseen. Monipuolinen vaikuttaminen voi olla suoraa
tai epasuoraa. Suoran vaikuttamisen kautta tyontekija kertoo itse omia nakemyksiaan.
Kaytannossa se voi tarkoittaa keskusteluja esimiehen kanssa tai esimerkiksi vaikuttamis-
mahdollisuutta kyselyn kautta. Epasuoralla vaikuttamisella tarkoitetaan nakemysten esille
tuomista jonkun valtuutetun, kuten ammattiyhdistysliikkeen toimesta. (Bingham 2016, 230,
234, 336.)

Vuorovaikutteisen oikeudenmukaisuuden (interpersonal justice) l&ahtokohtana on kun-
nioittava ja kohtelias kohdelluksi tuleminen menettelytavoissa ja lopputuloksissa. Kasityk-
seen reilusta kohtelusta vaikuttaa vuorovaikutuksen tyyli, jolla asia on esitetty. Esimerkiksi
esimiehen joutuessa kayttdmaan valtaansa irtisanomistilanteissa tai kurinpidollisissa asi-
oissa, on vuorovaikutuksen laadulla suuri merkitys tyontekijan oikeudenmukaisuuden ko-
kemukseen. Kokemusta parantaa, jos tyontekija kokee tulleensa kohdelluksi arvostavasti.
(Bingham 2016, 325.)

Vuorovaikutteisen oikeudenmukaisuuden mallia on pidetty tyontekijan kannalta olennai-
simpana, koska paivittdinen sosiaalinen kanssakayminen tytpaikalla on olennainen osa
tydskentelya (Holtz & Harold, 3). Se miten oikeudenmukaisesti ihmisia kohdellaan sosiaa-
lisessa vuorovaikutustilanteessa, vaikuttaa suoraan henkilén ajatuksiin, asenteisiin, tun-
teisiin ja kayttaytymiseen. Aikaansaadut vaikutukset puolestaan vaikuttavat siihen, miten
oikeudenmukaiseksi henkild kokee saamansa tai havaitsemansa kohtelun. Puolestaan
kohtelun oikeudenmukaisuudella aikaansaadut vaikutukset, kuten asenteet ja tunteet,
vaikuttavat tyéntekijan motivoitumiseen ja asennoitumiseen tyohon. Sisainen motivaatio ja
positiiviset tunteet voivat kehittya oikeudenmukaiseksi koetun kohtelun seurauksena, mika
puolestaan voi vaikuttaa tulevissa menettelytavoissa siihen, miten henkilé kokee saaman-
sa kohtelun. (Tyler & Blader 2003, 349-350, 353.)
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Tapahtuman arviointi alkaa automaattisesti ja hyvin nopeasti alitajunnan kautta. Henkilon
omat tavoitteet ja arvot, etenkin jos ne liittyvat vahvasti henkilén identiteettiin, vaikuttavat
oikeudenmukaisuuden kokemukseen. Kokemukseen vaikuttaa myos se, ettd onko kohte-
lusta vastuussa joku ihminen tai taho vai johtuiko paatds tilannetekijoistéa. Tapahtuman
toteutumisen varmuus eli ennakointi vaikuttaa myos osaltaan tunnekokemukseen. En-
simmainen reaktio tapahtuneeseen on siis jokin tunne. Toinen reaktio syntyy mydhemmin,
kun henkil6 ehtii miettia olisiko tilanteessa voitu tai pitanyt toimia toisella tavoin. (Barsky
ym. 2011, 252, 254-255.)

Tunteet voivat myos vaikuttaa siten, etta vuorovaikutustilanteessa toisen tunnetila vaikut-
taa oikeudenmukaisuuden kokemukseen. Esimerkiksi esimiehen ollessa vihainen, voi se
vaikuttaa viestiin, mika hanelld on tarkoitus tuoda esille. Vastapuoli reagoi tunteeseen
samankaltaisella tunteella. Myds tydntekijoiden nayttamat tunteet, kuten positiivinen
asenne ja Kiitollisuus voivat vaikuttaa saamaansa kohtelun luonteeseen. Mielialat tarttuvat
tydyhteisdssa vuorovaikutuksen ja kasvoilta tapahtuvan ilmaisun kautta. Mielialoilla voi
olla my6s vaikutusta oikeudenmukaisuuden kokemisessa. Positiivinen mieliala edesauttaa

toivottuja tapahtumia ja painvastoin. (Barsky ym. 2011, 255-258.)

Tiedonsaannilla (informational justice) on merkittava rooli menettelytapojen koetussa
oikeudenmukaisuudessa siten, etta tietoa on saatu menettelytapojen valintaan vaikutta-
neista syista seka miksi lopputulokset on toteutettu tietylla tavalla. (Colquitt ym. 2001,
427). Tiedon tulee olla asianmukaista ja ajantasaista saadakseen aikaan oikeuden tun-
teen. Tiedonsaannilla on merkittédva rooli myos tehokkaassa ajankaytdssa ja yrityksen
tavoitteisiin paasemisessa. Selkeat tavoitteet ja odotukset ovat yksi osa tiedon siséaltoa,
mika edesauttaa tyontekijan menestymista tydssaan. Tyontekijan kokiessa, ettei ole saa-
nut asianmukaista tietoa paatoksiin johtaneista syistd, on silla suora vaikutus tunteeseen,

etta paatos on ollut epdoikeudenmukainen. (Bingham 2016, 56, 325.)

Esitetyt oikeudenmukaisuusteoriat toimivat yhdessa ja vaikuttavat eri ihmisissd, maissa ja
tyokulttuureissa eri tavoin. Myos oikeudenmukaisuuden kokemuksen vaikutukset ovat
erilaisia riippuen mika oikeudenmukaisuusteoria tai niiden yhdistelm& on ollut vaikuttava-
na tekijand. Odotukset saamastaan kohtelusta voivat johtua myds hierarkkisesta asemas-
ta. Niitd kaikkia yhdistaa kuitenkin tyontekijan ndkemysten, mielipiteiden ja ajatusten kuu-
leminen osana palkkioiden ja palautteiden jakamista, menettelytapojen suoritusta, vuoro-
vaikutusta ja tiedon muodostumista ja jakamista. Vaikuttaminen omaan ja tydpaikan me-
nettelytapoihin aikaansaa parhaimmillaan tydhonsé sitoutuvan ja menestyvan tydyhteison.
(Bingham 2016, 51, 55, 249, 327, 336.)
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Tyontekijan oikeudenmukaisuuden kokemukseen vaikuttaa tiivistetysti oikeus tulla kuul-
luksi, johdonmukaiset séédnnét, puolueeton paatdksenteko ja paatoksenteossa kaytetyn
tiedon asianmukaisuus. Paatoksenteon saannot tulee olla mahdollisimman selkeéat. Lis&k-
si vuorovaikutuksen laatu, kohtelias, arvostava ja ystavallinen kayttaytyminen on merkitta-
va tekija, mika edesauttaa oikeutetusti kohdelluksi tulemisen tunnetta. N&in on myds sil-
loin, jos p&é&tos ei ole henkilon itsensa kohdalla mydnteinen. Muuttuvissa tyotilanteissa
vakaat pelisdannot lisaavat hallinnan tunnetta ja ennustettavuutta. Ihmisilla on taito ja
herkkyys aistia oikeudenmukaisuussééantojen loukkauksia. Tyontekijan hyvinvoinnin ja
tydssdan menestymisen kuin my0gs organisaation kannalta edullisinta on kiinnitté& huo-
miota menettelytapojen oikeudenmukaisuuteen, arvioida niiden toimivuutta ja tarvittaessa
muuttaa niité. (Elovainio 2008.)
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5 Tutkimuksen suunnittelu ja toteutus

Tutkimuksen suunnittelua ja toteutusta kuvataan vaiheittain. Opinnaytetyén kohde, tavoi-
te, ongelmat ja tarkoitus selvitetdan ja perustellaan valitut tutkimusmenetelméat seké ai-

neistonkeruutapa. Lopuksi kerrotaan miten tulokset on analysoitu.

5.1 Tutkimusmenetelméat

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd Plan International Suomi kehitysyhteistyojarjestén
henkilostén kokemuksia yhdenvertaisuuden toteutumisesta tydyhteiséssaan. Tutkimustu-
loksia hyddynnetddn organisaation laatiessa yhdenvertaisuussuunnitelman. Tutkimuson-

gelma on asetettu seuraavasti:

- miten tyontekijat kokevat syrjinnan / yhdenvertaisen kohtelun tydyhteistssaan.

Paatutkimusongelmaa selvitetdan kartoittamalla miten tyontekijat kokevat tydyhteison
monimuotoisuuden ja tydyhteisén antaman tuen kuulumiselle johonkin vahemmistéryh-
maan. Alaongelmana ovat my6s syrjinnan vaikutukset tyontekijan valintoihin. Selvitetaan
joutuuko tyontekija esimerkiksi peittelem&én omaa identiteettidéan tai tekemaan muita va-
lintoja syrjinn&n valttamisen takia. Kyselyssa tata selvitetddan myos erikseen syrjintédperus-
teiden kohdalla, jotta saadaan selville onko tiettyja ryhmid, jotka kokevat syrjintda ja ovat
siten alttiimpia valintojen tekemiselle. Alaongelmia lahestytaan tarkastelemalla;

- miten tyontekijat kokevat tydyhteisbn monimuotoisuuden,

- joutuuko tydntekija tekeméaén valintoja kokemansa syrjinnan vuoksi.

Tutkimuksessa kaytetty padmenetelma on maarallinen eli kvantitatiivinen tutkimus, joka
on toteutettu puolistrukturoidun kyselylomakkeen avulla kokonaistutkimuksena Plan Inter-
national Suomi kehitysyhteistyojarjeston 52 tyéntekijalle. Tutkimuksen kohderyhma ovat
Plan International Suomen tyontekijat. Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus valittiin,
koska silla tavoitettiin parhaiten koko henkildsté kohdeyrityksesta, kun tarkoituksena ol

selvittaa kaikkien tyontekijoiden kokemuksia tutkitusta aiheesta.

Kvantitatiivinen tutkimus vastaa kysymykseen "mika?” ja "kuinka paljon?” (Heikkila 2014,
15.) eli taméan tutkimuksen tutkimusongelman ratkaisemiseksi selvitetdan muun muassa
mika aiheuttaa syrjintda ja kuinka paljon sitd esiintyy tyoyhteistssa. Laadullisella tutki-
muksella puolestaan vastataan kysymyksiin "miksi?” ja "miten?” (Heikkila 2014, 15.) eli

pyritddn ymmartamaan valitun viitekehyksen pohjalta miksi mahdollista syrjintda esiintyy
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ja miten yhdenvertaisuus toteutuu kohdeorganisaatiossa. Tutkimusta on siten tadydennetty
kvalitatiivisella eli laadullisella tutkimusotteella selvittden henkiléiden subjektiivisia koke-
muksia oikeudenmukaisuudesta. Henkiloston havaitsemia ja omakohtaisia kokemuksia

syrjinnasta selvitettiin erityisesti avoimien kysymysten avulla.

Kvantitatiivisista tutkimusmenetelmista valittiin aineistonkeruumenetelméksi puolistruktu-
roitu verkkokysely, jonka etuna on vastausten saannin nopeus, arkaluonteisten kysymys-
ten kayttomahdollisuus ja korkea anonymiteettisuoja vastaajille. Haittamahdollisuutena
siind on, etté esitettyihin avoimiin kysymyksiin ei saada riittavasti vastauksia, vastausten
tarkkuus voi olla kyseenalainen ja vaarinkasitysten mahdollisuus on suuri. (Heikkila 2014,
13, 18; Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 195.)

Tutkimustulosten tarkoitus on palvella yhdenvertaisuussuunnitelman tekemista, jonka tu-
lee olla valmis vuoden 2017 alkuun mennessa. Siksi nopeasti saatavat vastaukset olivat
yksi aineistonkeruumenetelman valintakriteeri. Kysymykset ovat jossain maarin arkaluon-
toisia, joten turvaamalla vastaajien korkea anonymiteetti verkkokyselylla, voitiin olettaa
saatavan rehellisia vastauksia. Menetelman haittapuolena on se, ettd vastausten tarkkuus

ja kokemuksen analysointikeinot jaavat puutteellisiksi.

Laadullista eli kvalitatiivista tutkimusotetta tassa tutkimuksessa hyédynnetaan avoimien
vastausten ymmartamisen osalta, jotka syventavéat kvantitatiivisen menetelman kautta
saatua maaréallista tietoa. Avoimiin kysymyksiin saadut vastaukset ovat kvalitatiiviseen
menetelm&an kuuluvaa kuvailua ja kertomuksia. Laadullisen aineiston tuloksia tulkitessa
on hyva muistaa, etta tutkijan oma kiinnostuneisuus ja kokemukset vaikuttavat tulkintaan,

eika siten tulkinta voi olla absoluuttinen totuus. (Kananen 2011, 16, 18-19.)

Kvalitatiivisin menetelmin eli tulkitsemalla vastauksia vertaamalla niita viitekehykseen,
voidaan saada syvallisempéaa ymmarrysta kvantitatiivisesti keratyn tiedon tueksi, joita mo-
lempia tarvitaan yhdenvertaisuussuunnitelman tekemiseen. Ymmartamalla mitka tekijat
aiheuttavat yleensa syrjinnan ja epaoikeudenmukaisuuden kokemuksia, voidaan néaihin
tekijoihin keskittya ja kehittaa esimerkiksi organisaation menettelytapoja, henkiléstopro-

sesseja ja vuorovaikutuksen mahdollistavia kanavia seka vuorovaikutuksen laatua.

5.2 Tutkimuksen toteutus

Tutkimusprosessi alkaa tutkimussuunnitelman tekemiselld, jonka tarkoitus on selvittda
tutkittava aihe ja tutkimuksen tarkoitus seké kaytettava aineisto ja tietojen hankkimistapa.

Siina selvitetddn myds tapa, jolla tiedot kasitellaan ja tutkimustulokset raportoidaan seka
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laaditaan aikataulu prosessin eri vaiheille. Tutkimusongelman maarittely on yksi tarkeim-
mista vaiheista, koska sen onnistumisesta riippuu tutkimuksesta saatava hyoty. Tutkimus-

ongelma ohjaa myos tietoperustan kokoamista ja sen rajaamista. (Heikkila 2014, 20-21.)

Viitekehys muodostuu olennaisesta tiedosta, teoriasta ja aiemmin tehdyista tutkimuksista
kokonaisuudeksi yhdistéden sen empiiriseen osaan opinnaytetyota. Teoreettisella tiedolla
voidaan perustella tutkimuskysymyksista saatavia vastauksia. (Heikkild 2014, 24.) Kvanti-
tatiivisen tutkimuksen taustalla on ilmi6ta selittavaa tietoa ja teoriaa, jotka toimivat tutki-
muksen pohjana auttaen tutkimusongelman maarittelyssa ja taustamuuttujien valinnassa.
(Hirsjarvi ym. 2009, 140; Kananen 2011, 23-25).

Tutkimuksen viitekehykseksi valikoituivat yhdenvertaisuuden kokemukseen liittyvat ilmi6t:

monimuotoisen tydyhteistn vaikutukset, syrjintaa ja yhdenvertaisuutta aikaansaavat teki-

jat, yhdenvertaisuuslain ulottuvuudet seké oikeudenmukaisuuden kokemuksen muodosta-
vat periaatteet ja teoriat. Henkiloston kokemus yhdenvertaisuuden toteutumisesta on si-

donnainen naihin osa-alueisiin, jotka valittiin rajaten niita aihealueittain.

Kyselyn toteuttaminen verkkokyselyna mahdollistaa suuren joukon yhtaaikaisen vastaa-
misen valitsemassaan paikassa ja ajankohtana. Tutkimuksen tekijan kannalta hydtyna
voidaan ndhda mahdollisuus siirtdd vastaukset suoraan tilasto-ohjelmaan seka tulosja-
kaumien helpon siirrettdvyyden raporttiin. Kyselylomakkeen laatiminen vaatii viitekehyk-
sen tuntemista. Ennen kysymysten tekemista tulee olla selvilla tutkimusongelmasta ja
siihen liittyvista kasitteista. (Heikkila 2014, 45.) Syvallinen ja laaja tietamys tutkimukseen
liittyvasta aihealueesta eli aineistosta, joka ilmidsta on olemassa, hyodyttaa tutkimuksen

ja kyselylomakkeen suunnittelussa (Kananen 2011, 29).

Verkkokysely on nopea tapa kerata tietoa ja soveltuu kaytettavaksi etenkin silloin, jos on
mahdollista saada edustava otos. Sen saamiseksi kaikkien perusjoukon jasenien on saa-
tava tieto kyselysta ja linkki kyselyyn vastaamiseen. Useimmiten kysely l&hetetaan saate-
kirjeineen sahkdpostitse. Ennen sitd lomake esitestataan lahettdmalla se muutamalle
henkildlle vastattavaksi. Tarvittaessa kyselya viela sen jalkeen muokataan. Saatekirje
esitetaan sahkodpostiviestin alussa, jossa on myos linkki kyselyyn. Saatekirjeen tarkoituk-
sena on kertoa vastaajalle muun muassa tutkimuksen tavoitteesta, toimeksiantajasta ja
vastausajasta. Tarkedd on myos korostaa tietojen kasittelyn luottamuksellisuutta. (Heikkila
2014, 58-60, 66; Kananen 2011, 46.)

Kyselylomake tehtiin Webropol-ohjelmalla 16.8.2016 menetelmaohjaaja Pirjo Saarasen

opastuksella ja sen tarkasti opinndytetydohjaaja Christina Karlia-Palomaki. Kyselyn ulko-
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muotoa muokattiin vield asettamalla sopivat varit yrityksen logon mukaisesti ja liitettiin
kyselylomakkeen alaosaan Planin logo juoksevaksi kuvioksi. Kyselylomake lahetettiin
katsottavaksi ja kommentoitavaksi 18.8.2016 Planin henkilostopaallikkd Pia Virtaselle se-
k& tydsuojelutoimikunnan Anne Kangaskolkalle, Paivi Nepolalle ja Annakaisa Alanderille.

Samalla lahetettiin alustava saatekirje, jota pyydettiin kommentoimaan muokkausta var-
ten. Saatekirjetta tarkennettiin Pia Virtasen toiveesta lisaamalla siihen kasitteiden maari-
tyksia monimuotoisesta tyoyhteisdsta, yhdenvertaisuudesta ja syrjinnasta. Sovittiin Pia
Virtasen kanssa puhelimitse 25.8.2016, etta han lahettaa kyselyn saatekirjeineen henkilo-
kunnan sahkdpostiosoitteisiin tuona paivana. Vastausaikaa annettiin 9.9.2016 asti.

Vastaajien maaraa seurattiin Webropolin kautta ja paadyttiin pidentamaan vastausaikaa
12.9.2016 saakka, koska vastaajia oli 7.9.2016 mennessa 21. Pia Virtanen muistutti hen-
kilostba 12.9.2016 aamupalaverissa vastaamisesta. Kysely lahetettiin 52 tyontekijalle ja
lopulta vastaajien maara nousi 34 vastaajaan. Vastausprosentti oli siten 65 %, mika antaa

kohtuullisen luotettavan kuvan tydyhteison yhdenvertaisuuden kokemuksesta.

Kyselylomakkeen suunnittelussa hyddynnettiin Oikeusministeridssa kaytettya yhdenver-
taisuuskyselya selvitettdessa yleista ilmapiiria tydpaikalla seka yhdenvertaisuuden toteu-
tumista eri syrjintaperusteiden kohdalla (Oikeusministerié 2016c). Planin kyselyyn liitettiin
lisdksi kysymyksid monimuotoisesta tydyhteisosta, silla se on yhdenvertaisuuteen l&hei-
sesti liittyva ilmi6 ja kertoo osittain yhdenvertaisuuden toteutumisesta rekrytointivaiheessa.
llIman todellista yhdenvertaista tydelaméaa ei ole mytsk&én monimuotoista tydyhteisda ja
sen mahdollistamaa kulttuurien ja erilaisten ihmisten valista vuorovaikutusta ja osaamisen
jakamista. Tyontekijan yhdenvertaisuuden toteutumisen kannalta nama kaikki ovat olen-

naisia tekijoita.

Monimuotoinen tydyhteisd asettaa erityisen tarpeen yhdenvertaisuuden toteuttamiselle
seka yhdenvertaisuussuunnitelmalle, jolle kyselyn tulokset toimivat suunnittelun tukena.
Yhdenvertaisuuslaissa tarkoitettuja syrjintdperusteita on kaytetty useassa kyselyn kysy-
myksessa taustamuuttujina, koska vastauksista saatavien tulosten perusteella on tarkoi-
tus loytaa ne vahemmistdéryhmat, jotka tulisi yndenvertaisuussuunnitelmassa erityisesti

huomioida kohdeyrityksen kannalta.

Kysymysten selkeys ja siten ymmarrettavyys on edellytys tutkimuksen onnistumiselle.
Vastaajan tulee ymmartaa kysymykset oikein ja omata tieto, jonka tarvitsee vastatakseen
kysymykseen. Vastaajaa ei saa pakottaa vastaamaan sellaisiin kysymyksiin, joihin han ei

halua vastata. Kysymysten tulee olla yksiselitteisia. (Kananen 2011, 30.) Kysymyksien
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luotettavuus ja sitd kautta tutkimuksen laatu on huomioitu siten, etta kysytyt aihealueet on
maaritelty ennen kysymysten esittamista. Vastausvaihtoehdoissa on ollut myés kysymyk-
sesta riippuen "en osaa sanoa” tai "neutraali” vaihtoehtoisina vastauksina. Kysymyksissa

kaytetty kieli on pyritty pitamaan mahdollisimman selkana ja yksiselitteisena.

Avoimet kysymykset usein rajataan tai suunnataan ohjaamaan vastaajan ajatuksia. Sulje-
tuissa eli strukturoiduissa kysymyksissa vastausvaihtoehdot on annettu valmiiksi. Seka-
muotoisissa kysymyksissa vastausvaihtoehtoina on seké suljettuja etta avoimia kysymyk-
sid, kuten "muu, mika?”. Avoimien vastausten heikkous on niiden vaikea luokittelu ja ana-
lysointi. Vastaajan on myos helppo jattaa niihin vastaamatta. Etuna on niiden mahdollis-
tama syvallisempi tieto, jota ei strukturoitujen kysymysten kautta ole mahdollista saada.
Suljettujen kysymysten haittana on se, ettéd vastaus niihin saatetaan antaa ilman harkintaa
ja vaihtoehtona "en osaa sanoa” voi houkutella epavarmaa vastaajaa. Etuna on puoles-
taan niiden helppo tilastollinen kasiteltavyys ja vastaamisen nopeus. (Heikkila 2014, 47—
50; Kananen 2011, 30-31.)

Kyselylomakkeessa suurin osa kysymyksista oli suljettuja kysymyksia, joilla selvitettiin
yhdenvertaisuuden toteutumista eri vahemmistéryhmien kohdalla tydhon valitsemisessa,
tydsuhteen aikana ja tydsuhdetta paatettdessa. Avoimien kysymysten tarkoituksena oli
selvittaa syvallisemmin vastaajan kokemusta havaitsemastaan tai itse kokemastaan syr-
jinnan luonteesta sekéa yhdenvertaisuuden kehittdmistarpeista. Sekamuotoisia kysymyksia
kyselyssa kaytettiin havaitun ja koetun syrjintaperusteen kohdalla antaen vastaajalle
mahdollisuuden kirjoittaa jonkun muun syrjintdperusteen kuin mita vastausvaihtoehdoissa
on annettu. Lisdksi sekamuotoisten kysymysten avulla selvitettiin syrjintdan puuttumisen
kohdalla, onko joku muu kuin vastausvaihtoehdoissa mainittu taho ollut syrjinnan aiheutta-
jana, miten syrjintdan on puututtu ja millaisia vaikutuksia silla on ollut sekd onko vastaaja

joutunut tekemaan valintoja syrjinnan vuoksi.

Asenneasteikoista on kaytetty Likertin 5-portaista jarjestysasteikkoa, jonka etuna on nii-
den kautta saatava runsas tietoméaéara pienessa tilassa mutta heikkoutena jarjestyksen
painoarvotus vastaajan mukaan (Heikkila 2014, 51). Asenneasteikkoa kaytettiin sanalli-
sessa muodossa kysyttaessa miten monimuotoisena tydyhteisé koetaan, miten hyvin tyo-
yhteistssé arvostetaan erilaisuutta seka miten yhdenvertaisuus toteutuu tyopaikalla eri
vahemmistoryhmien kohdalla ty6hon valitsemisessa, tydsuhteen aikana ja tydsuhdetta

paatettaessa erilaisten kaytantojen ja prosessien kohdalla.

57



5.3 Kyselyn rakenne

Kyselyn rakenne on hyddyllista jasentaa aihealueittain. Eri aihealueet kaydaan lapi yksitel-
len. Lomakkeen eteneminen niin sanotulla suppilotekniikalla yleisemmista kysymyksista
yksityisempiin tukee ihmisen muistirakennetta. Yleinen teema avaa muistia kohti yksityis-
kohtaisempia asioita. (Kananen 2011, 39.) Tutkimuksessa kaytetty kysely etenee mainitun
suppilotekniikan tavoin edeten yleisemmasta teemasta eli monimuotoisesta tydyhteisdsta
kohti yksityisemp&a kokemusta eli havaittua tai itse koettua syrjintaa.

Kyselyn rakenne ja ulkomuoto on esitetty liitteessa 2. Kysely alkaa taustatietojen, ian ja
sukupuolen selvittdmisella. Seuraavalla sivulla esitetd&an kysymyksia tyoyhteison moni-
muotoisuudesta ja tyoyhteison ilmapiirista yhdenvertaisuuteen liittyen. Kolmannella sivulla
kartoitetaan yhdenvertaisuuden yleista toteutumista tydpaikalla eri syrjintaperusteiden
kohdalla. Viimeisella sivulla kysytaan syrjinnasta tydyhteisdssa havaitun ja itse koetun
syrjinnan kautta. Lisaksi annetaan mahdollisuus esittédé ideoita tydyhteison yhdenvertai-

suuden kehittamiseksi.

Monimuotoinen tydyhteisé on maaritelty ennen kysymysten esittdmista. Kysymyksilla on
kartoitettu henkilostdn kokemusta tydyhteisonsa monimuotoisuudesta ja sen mahdollisesti
aiheuttamista haasteista. Kysytty on myos tyoyhteistn arvostuksesta toistensa erilaisuutta
kohtaan. Yhdenvertaisuuden toteutumista ja samalla yleista ilmapiiria tydpaikalla on selvi-
tetty kysymalla voiko tydntekija halutessaan yhdenvertaisesti ilmaista kuuluvansa tiettyyn
ryhmaan. Nain on myos pyritty selvittdmaan joutuuko tyontekija tekemaan valintoja sen
vuoksi, ettd kuuluu tiettyyn vahemmistéryhmaan ja kokee sen vuoksi joutuvansa teke-
maén valintoja, kuten peittamaan identiteettiddn tai jotain ominaisuuttaan. Kartoitettu on
myds kohtuullisten mukautusten tekemista kysymalla arviota siitd, etta tekisiko tydnantaja

kohtuullisia mukautuksia tai antaisi erityista tukea, jos tyontekijan tyokyky heikkenisi.

Oikeusministerion kysymys numero 5 vastaa Planille tehdyn kyselylomakkeen kysymysta
6, ja puolestaan oikeusministerion 6. kysymys vastaa Planin 7. kysymysta ja 7. kysymys
8. kysymystéa. Oikeusministerion kyselyssa kaikki muut syrjintaperusteet paitsi ika on nipu-
tettu samaan kysymykseen. Planille tehdyssé kyselyssa syrjintaperusteet ryhmiteltiin si-
ten, etta etninen ja kulttuurinen tausta seka kieli luokiteltin samaan kategoriaan, poliittinen
ja ammattiyhdistystoiminta omaansa seké terveydentila ja vammaisuus otsikoitiin tyoky-
vyn alle. Yhdenvertaisuuden késite kuvattiin kyseisen kyselyosion kohdalla ennen kysy-
myksid. Kasitteen maarittely tehtiin myos perhesuhteiden, tydkyvyn ja seksuaalisen suun-
tautumisen osalta. Nain toimittiin selkeyden ja mahdollisen tarkan ja luotettavan tuloksen

saamiseksi jokaisen syrjintdperusteen kohdalla.
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Syrjintaa tydpaikalla on kysytty havaitun ja koetun syrjinnan avulla. Kysymyksia edeltaa
syrjinnan muotojen maarittely. Havaitun ja itse koetun syrjinnan kysymysten asettelu on
muokattu Oikeusministerion kyselyn vastaavista kysymyksista. Planille tehdyssa kyselys-
sé havaittu ja itse koettu syrjinta on asetettu kyselylomakkeelle vierekkain, jotta niiden erot
tulisivat mahdollisimman selkeésti esille. Samaa asettelutapaa on noudatettu, kun on tar-
kennettu kenen taholta syrjintd& on havaittu tai koettu, millaista se on ollut luonteeltaan
seka onko havaittuun tai koettuun syrjintd&n puututtu. Havaittuun ja koettuun syrjintaan
puuttumisen tapaa ja vaikutuksia on kysytty avoimella kysymyksell&.

Kyselyn lopussa selvitetaan erikseen onko tyontekija joutunut tekemé&éan valintoja syrjin-

nan vuoksi. Valinnat maaritelladn mainiten, etta ne voivat olla esimerkiksi oman identitee-
tin peittelyd, sairaudentilan salaamista tai elamantilanteen muuttamista syrjinnan valttami-
seksi. Viimeisessa kysymyksessa pyydetaan vastaajia antamaan ehdotuksia yhdenvertai-

suuden kehittamiselle tydyhteistssa.

5.4 Aineiston analysointi

Tutkimustulosten analysoinnilla pyritdan saamaan vastaus tutkimusongelmaan. Analyy-
sissa on mahdollista kayttaa selittdmiseen pyrkivaa lahestymistapaa, jossa kaytetaan
apuna tilastollista analyysia ja paatelmien tekoa tai ymmartamiseen pyrkivaa lahestymis-
tapaa, jossa paatelmien pohjana toimii laadullinen analyysi. (Hirsjarvi 2009, 224.) Moni-
muotoisuus- ja yhdenvertaisuuskyselyn tuloksia tulkitaan tilastollisten analyysien kautta

mutta myds laadullisin menetelmin pohjaten tulosten tulkinnan viitekehykseen.

Aineiston analysoimisessa hytdynnetaan tulosten graafista esittamista taulukoiden ja ku-
vioiden avulla. Ristiintaulukoinnilla ja korrelaatiokertoimilla tarkastellaan muuttujien valista
yhteyttd. Korrelaatiokertoimen avulla voidaan esimerkiksi selvittéda ian vaikutusta mielipi-
dearvosanoihin tai sukupuolen ja vastausten valista riippuvuutta. (Heikkila 2014, 90, 138,
144, 148.)

Aineiston analysoinnissa on kaytetty Webropolin raportointitydkaluja, Excel-
taulukkolaskentaa seka SPSS-ohjelmaa. Webropolilla laadittiin kaikista kysymyksista pe-
rusjakaumat ja kuviot. Lisaksi tehtiin ristiintaulukoita, joista poimittiin ne taulukot, jotka
SPSS-ohjelman merkitsevyystesteilla olivat tilastollisesti merkitsevid. Webropolin perus-
analyysit ladattiin Excel-tiedostoon, jossa kuvioita siistittiin ja laadittiin uusia kuvioita esi-
merkiksi Likertin muuttujista. Pylvaita jarjesteltiin tarpeen mukaan keskiarvon tai prosent-

tiarvon mukaiseen suuruusjarjestykseen.
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Tilastollinen testaus kokonaistutkimuksen yhteydessa jakaa mielipiteitd Testeista saatavi-
en tulosten tarkoituksena on selvittédd, voiko tulosta yleistaa koko perusjoukkoon eika siten
sitd koeta valttdmatta tarpeellisena. Kuitenkaan aina vastauksia ei saada koko perusjou-
kolta ja testeilla voidaan selvittaa ilmenevatko erot satunnaisesti vai systemaattisesti. Tes-
tausta voidaan perustella myds sillg, ettd sen avulla voidaan arvioida havaittujen erojen
suuruusluokkaa. (Heikkila 2014, 181.)

Aineistoa analysoitiin SPSS-ohjelmalla tekemalla aineistosta frekvenssitaulukoita, joita
tulkitaan sanallisesti taulukoiden antaman tiedon avulla. Ryhmien valisia merkitsevid eroja
testattiin MannWhitneyn U-testilla ja Kruskal-Wallisin testilla, joilla selvitettiin vastausten
merkitsevid eroja naisten ja miesten seka ikaryhmien valilla Likertin asteikon muuttujista.
Tuloksissa kerrotaan vain ne vastaukset, jotka olivat kyseisen testin perusteella tilastolli-
sesti merkitsevia. Tilastollisesti merkitseviksi eroiksi on tulkittu ne, joissa Sig.-luku on 5 %
tai alle (lite 3). Kruskal-Wallisin testi ei antanut yhtaan ikaryhmittaisia merkitsevia eroja.
Spearmanin korrelaatiolla selvitettiin systemaattista muutosta ién kasvaessa tai vahenty-
essa. Rajana on kaytetty -0,3 ja + 0,3, jossa -0,3 tarkoittaa, etta lineaarista riippuvuutta ei
ole ja +0,3, ettd on olemassa kohtalainen positiivinen riippuvuus. Korrelaation etumerkki

kertoo muuttujien valisen suunnan riippuvuuden. (Heikkila 2014, 192-193, 218-219.)
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6 Monimuotoisuus- ja yhdenvertaisuuskyselyn tulokset

Kyselysta saatavat tulokset esitelldén siina jarjestyksessa kuin ne ovat kyselyssa esitetty.
Tutkimuksessa on selvitetty tydyhteisén monimuotoisuutta ja ilmapiiria tydpaikalla, yhden-
vertaisuuden toteutumista, seka tydyhteistssa havaittua ja itse koettua syrjintaa. Lisaksi

avoimiin kysymyksiin saadut vastaukset esitellaan sellaisinaan aihealueittain jaoteltuna.

6.1 Vastaajien taustatiedot

Taustatiedoista kysyttiin ikaa ja sukupuolta. Kyselyssa haluttiin turvata vastaajien

anonymiteetti, joten taustatietoina kaytettiin ainoastaan ikaa ja sukupuolta.

Vastaajajoukosta enemmist6 (47 %) kuului ikdryhmaan 30—39-vuotiaat. Seuraavaksi suu-
rin ikaryhma oli 40—49-vuotiaat, johon kuului 24 % vastaajista. Tyontekijdista 21 % oli 50-

vuotiaita tai vanhempia. Alle 30-vuotiaita oli 9 % vastaajista. (Kuvio 4.)

50 %
45 % -
40 % -
35% -
30% -
25% -
20% -
15 % -
10% -
5%
0%

alle 30 30-39 40—-49 50 tai yli

Kuvio 4. Vastaajien ikdjakauma (n=34)

Sukupuolijakaumasta ndhdaan, etta vastaajista naisia oli 70 % ja miehia 30 % (kuvio 5).

mies
30%

nainen
70%

Kuvio 5. Vastaajien sukupuolijakauma (n=33)
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6.2 Tyoyhteisbn monimuotoisuus ja yleinen ilmapiiri tyopaikalla

Kysyttaessa tyontekijdiden mielipidetta tydyhteisonsd monimuotoisuudesta, oli vastaajista
26 % mielesta tydyhteisdssad monimuotoisuutta melko paljon, kun taas 21 % mielesta se
oli sitd melko vahan. Neutraalin vastausvaihtoehdon valitsi 41 % vastaajista, kun taas
vastausvaihtoehdot “erittain paljon” ja "erittain vahan” olivat vastaajista 6 % valinta. (Kuvio
6.) Hajontaa vastauksissa oli siis jonkin verran, mika kay myds ilmi avoimien kysymysten
vastauksista, jotka esitetd&n seuraavan kuvion kohdalla.

erittéin paljon
melko paljon
41%

neutraali

melko vahan

erittdin vahan

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%
Kuvio 6. Tydntekijoiden mielipide tydyhteisén monimuotoisuudesta (n = 34)

TyOyhteison monimuotoisuuden aiheuttamia haasteita koki vastaajista lahes joka kymme-
nes (9 %), enemmiston (91 %) ollessa sita mielta, etta se ei aiheuta haasteita (kuvio 7).

kylla, millaisia? 9%

en 91%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Kuvio 7. Tyontekijoiden mielipide tydyhteison aiheuttamista mahdollisista haasteista
(n=34)

Monimuotoisuuden aiheuttamia haasteita oli kuvattu seuraavin kommentein:

Sen poissaolo aiheuttaa huolia minussa, etta ei tule eri ndkdkulmia ymparistoon, ja
aiheuttaa olon, ettéd ympaérilla ei olisi niin avarakatseista tai "inclusive".

Erilaisten kielien ja elamantilanteiden huomioiminen.
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Samalla asialla on monta merkitystd. Enemman kuin homogeenisemmassa tyopai-
kassa.

Tydyhteison jasenet arvostavat toistensa erilaisuutta "melko hyvin” enemmiston (53 %)
mielesta. Vastausvaihtoehdon “erittain hyvin” valitsi vastaajista yli kolmannes (35 %) ja
"neutraalina” sita piti joka kymmenes vastaaja (12 %). Suurin osa vastaajista kokee siis

tydyhteisdnsé arvostavan jasentensa erilaisuutta. (Kuvio 8.)

erittain hyvin 35%

melko hyvin 53%

neutraali 12%

melko heikosti | 0%

erittéin heikosti | 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
Kuvio 8. Tydntekijoiden mielipide tydyhteison jasenten arvostuksesta toistensa erilaisuutta
kohtaan (n=34)

Miestydntekijat kokevat naistyontekijoitd enemman, etta tydyhteisdn jasenet arvostavat
toistensa erilaisuutta. Ero miesten ja naisten antamien vastausten kesken on tilastollisesti

merkitseva. (Taulukko 2, liite 3.)

Taulukko 2. Toisten erilaisuuden arvostaminen nais- ja miestyontekijdiden keskuudessa
Sukupuoli

nainen | mies
(N=23) | (N=10)

erittéin heikosti | 0 % 0 %
melko heikosti 0% 0 %
neutraali 13% | 10%
melko hyvin 65% | 20%
erittéin hyvin 22% 70 %

Spearmanin testilla selvisi, ettd nuoremmat tyontekijat arvostavat tyontekijéiden erilaisuut-

ta vanhempia tyontekijoitd enemman (liite 4).

Vastaajilta kysyttiin tydyhteison ilmapiirin tukea tiettyyn ryhmaan kuulumiselle. Vastaus-
vaihtoehdoista "seksuaalivéhemmiston” valitsivat kaikki vastaajat. Seuraavaksi eniten

koettiin voivan kuulua tydyhteison tuella etniseen vahemmistoon seka eri kielelliseen va-
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hemmistdon, jotka valitsivat suurin osa (94 %) vastaajista. Vastaajista 6 % vastasi "en
osaa sanoa” etnisen vahemmistéryhman kohdalla ja puolestaan 6 % vastaajista koki, ettei
tydyhteison ilmapiiri tue eri kielelliseen vahemmist66n kuulumista. Enemmisto (88 %) vas-
tasi tyoyhteison ilmapiirin tukevan ammattiyhdistysliikkeeseen kuulumista, kun taas 3 %
koki, ettei ilmapiiri tue ammattiyhdistysliikkeeseen kuulumista ja lahes joka kymmenes

vastaaja (9 %) ei osannut sanoa kantaansa. (Kuvio 9.)

Uskonnolliseen tai uskonnottomaan ryhmaan katsoi voivansa kuulua tyoyhteison tuella
suurin osa (82 %) vastaajista ja puolestaan 3 % koki painvastoin. Vastaajista yli kymme-
nes (15 %) ei osannut sanoa. Véahiten koettiin tydyhteistn tukevan poliittiseen puoluee-

seen kuulumista (71 %), 6 % vastaajista valitsi vastausvaihtoehdon "ei” ja 24 % vastaajis-

ta vastauksen "en osaa sanoa”. (Kuvio 9.)

seksuaalivihemmistédn

=

etniseen vahemmistédn

eri kielelliseen ryhmaan

©
=

ammattiyhdistysliikkkeeseen

e pmaan o [ S
ryhméasan

0% 20% 40% 60% 80% 100%
mkylld mei = en osaa sanoa
Kuvio 9. Tyontekijoiden mielipide tydyhteison ilmapiirin tuesta siihen, ettd tydntekijat voivat

halutessaan yhdenvertaisesti ilmaista kuulumistaan mainittuihin ryhmiin (n=34)

Henkildston luottamusta tydnantajan antamaan erityiseen tukeen tai kohtuullisten mukau-
tusten tekemiseen tyontekijan sairastuessa luotti valtaosa (91 %) vastaajista. Kukaan ei
sen sijaan kokenut, ettei voisi luottaa tydnantajan tukeen sairastumistilanteessa.
Vastaajista lahes joka kymmenes (9 %) ei osannut sanoa kantaansa taéhan kysymykseen.

(Kuvio 10.)
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kylla 91%

en osaa sanoa 9%

ei | 0%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Kuvio 10. Tydntekijoiden luottamus tyténantajan valmiuteen tehda kohtuullisia mukautuk-

sia sairastumisen kohdatessa tai tyokyvyn alennuttua (n=34)

6.3 Yhdenvertaisuuden toteutuminen tyépaikalla

Kyselysséa selvitettiin henkildston kokemusta yhdenvertaisuuden toteutumisesta tydpaikal-
laan yhdenvertaisuuslaissa mainittujen syrjintaperusteiden kohdalla. Kuvioissa 11-17 ku-
vataan vastausten jakautumista eri syrjintaperusteiden kohdalla huomioiden erilaiset toi-
minnot tydssa, kuten henkildston valitsemisen, tydtehtavien jakamisen ja tydsuhteen paat-

tamisen.

Keskiarvon mukaan laskettuna yhdenvertaisuus toteutuu eri-ikaisten kohdalla parhaiten
sosiaalisessa kanssakaymisessa (ka 4,2) ja henkilostén valitsemisessa (ka 4,0). Puoles-
taan heikoimmaksi yhdenvertaisuus koettiin eri-ikaisten kohdalla tydsuhteen paattamises-
sa (ka 3,7) ja palkkauksessa (ka 3,6). (Kuvio 11.)

sosiaalisessa kanssakaymisessa (ka 4,2) 3'{, 18% 35% _
henkilgstdn valitsemisessa (ka 4,0) 3'5 26% 38% -
koulutus- ja opis(‘.t:lg?;iahdollisuuksissa 3"’ 25% 2g% -
tyotehtavien jakamisessa (ka 3,9) al{, 38% 24% _
tydsuhde-etujen jakamisessa (ka 3,9) al{, 44% 18% -
johdon ja esimiest;ré)valitsemisessa (ka . 35% 26% -
tydsuhteen paattamisessa (ka 3,7) . 35% 24% -
palkkauksessa (ka 3,6) 3'(; 53% 219 -

0% 20% 40% 60% 80% 100%
m erittdin heikosti mmelko heikosti = neutraali © melko hyvin merittdin hyvin
Kuvio 11. Tydntekijoiden kokemus eri-ikaisten tyontekijoiden yhdenvertaisuuden toteutu-

misesta tyopaikallaan (n=34)
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Seuraavassa on vertailtu nais- ja miestyontekijdiden mielipidetta koskien eri-ikaisten tyon-

tekijoiden yhdenvertaisuuden toteutumista henkiloston valitsemisessa (taulukko 3).

Taulukko 3. Nais- ja miestyontekijoiden mielipide eri-ik&isten tyontekijoiden yhdenvertai-

suuden toteutumisesta henkildstdn valitsemisessa

Sukupuoli
henkildston valitsemi- | nainen | mies
sessa (N=23) ' (N=10)
erittain heikosti 0% 0%
melko heikosti 4% 0%
neutraali 30% | 10%
melko hyvin 43% | 30%
erittain hyvin 22% | 60%
Keskiarvo 3,8 4,5

Nais- ja miestyontekijdiden vastauksissa koskien eri-ikaisten tyontekijoiden yhdenvertai-
suuden toteutumista henkildston valitsemisessa oli eroa siten, ettd miehet (ka 4,5) koke-
vat yhdenvertaisuuden toteutuvan henkildston valitsemisessa paremmin kuin naiset (ka
3,8). Ero on tilastollisesti merkitseva. (Taulukko 3, liite 3.) Spermanin testin mukaan nuo-
remmat tydntekijat kokevat eri-ikaisten yhdenvertaisuuden toteutuvan sosiaalisessa kans-

sakaymisessa paremmin kuin vanhempien tydntekijoiden mielesta (liite 4).

Etniseltd ja kulttuuriselta taustaltaan tai kieleltaan vahemmistoryhmaan kuuluvien yhden
vertaisuus toteutui erittdin hyvin sosiaalisessa kanssakaymisessa vastaajista lahes nel-
janneksen (39 %) mielestad, mika oli myds keskiarvon (ka 4,1) mukaan laskettuna korkein
tulos vastausvaihtoehdoista. Toiseksi eniten, 33 % vastaajista (ka 3,8), koki henkiléstdn
valitsemisessa toteutuvan kyseessa olevaan vahemmistéryhmaan kuuluvien yhdenvertai-
suus. Kuitenkin vastaajista 3 % oli sitéd mielta, etta etniseen, kulttuuriseen tai kielivdahem-
mistoon kuuluvien yhdenvertaisuus toteutuu erittain heikosti ja 15 % vastaajista valitsi
vastausvaihtoehdon "melko heikosti” henkildston valitsemisen kohdalla. Tyotehtavien ja-
kamisessa vastaajista l&hes joka kymmenes (9 %) katsoi, ettéd ryhmén yhdenvertaisuus

toteutuu melko heikosti ja heikoiten johdon ja esimiesten valitsemisessa. (Kuvio 12.)
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sosiaalisessa kanssakdymisessa (4,1) 30% 30%

henkilgstdn valitsemisessa (ka 3,8) 3- 24% 24%

tydsuhde-etujen jakamisessa (ka 3,8) 48% 21%
tyotehtavien jakamisessa (ka 3,8) . 33% 27%
tydsuhteen paattamisessa (ka 3,8) 48% 24% -
koulutus- ja opiskelumahdollisuuksissa -
(ka 3.7) 48% 24%
palkkauksessa (ka 3,7) 3'6 55% 15% -
johdon ja esimiesten valitsemisessa (ka - 299 15% -
3.4)
0% 20% 40% 60% 80% 100 %
H erittédin heikosti mmelko heikosti = neutraali melko hyvin merittdin hyvin

Kuvio 12. Tydntekijoiden kokemus etniselta ja kulttuuriselta taustaltaan tai kieleltdén va-
hemmistéryhmaan kuuluvien tyontekijdiden yhdenvertaisuuden toteutumisesta tyo-

paikallaan (n=33)

Poliittiseen toimintaan tai ammattiyhdistystoimintaan osallistuvien tyontekijéiden yhden-
vertaisuus toteutui kaikista vahemmistoryhmista tasaisimmin. Ainoastaan johdon ja esi-
miesten valitsemisessa vastaajista 3 % koki, ettd ko. ryhman yhdenvertaisuus toteutuu
melko heikosti. (Kuvio 13.) Spearmanin testin mukaan nuoremmat tyontekijat kokivat po-
liittiseen tai ammattiyhdistystoimintaan osallistuvien yhdenvertaisuuden toteutuvan pa-
remmin henkildston valitsemisessa, tydsuhteen paattdmisessa seka koulutus- ja opiske-

lumahdollisuuksissa kuin vanhempien tyéntekijéiden mielesta (liite 4).

sosiaalisessa kanssakdymisessa (4,1) 32% 26% _

henkilstén valitsemisessa (4,0) 35% 26% _

tydsuhteen paattamisessa (4,0) 35% 29% _

tyétehtdvien jakamisessa (4,0) 39% 26% _

koulutus- ja opiskelumahdollisuuksissa 42% 23% _
(39)

tydsuhde-etujen jakamisessa (3,9) 42% 23% _

palkkauksessa (3,9) 45% 19% _

johdon ja esimiesten valitsemisessa (3,8) * 45% 19% -

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

B erittain heikosti ®mmelko heikosti neutraali " melko hyvin ® erittdin hyvin
Kuvio 13. Tyodntekijoiden kokemus poliittiseen toimintaan tai ammattiyhdistystoimintaan

osallistuvien tyontekijoiden yhdenvertaisuuden toteutumisesta tyopaikallaan (n=31)
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Mielipiteiltdan erilaisten tydntekijoiden yhdenvertaisuus toteutuu vastaajien mielestéa par-
haiten koulutus- ja opiskelumahdollisuuksissa (ka 4,0). Vastaajista 38 % mielesta se to-
teutuu erittain hyvin ja 28 % mielesta melko hyvin. Vastaajista 6 % mielesté se puolestaan
toteutuu melko heikosti. Mielipiteiltaan erilaisten tyontekijéiden rynmassa oli kaikista ryh-
mista eniten "melko heikosti” -vastausvaihtoehtoja. Huonoiten ko. ryhméan yhdenvertai-
suus toteutui tydsuhteen paattdmisessa, jonka kohdalla vastaajista 25 % mielesté sen
toteutuminen on melko heikkoa ja 6 % mielesta erittain heikkoa. (Kuvio 14.)

koulutus- ja opiskelumahdollisuuksissa
(ka 4,0) % 28%

sosiaalisessa kanssakdymisessd (ka 3,9) - 25% 22%

28%

tyésuhde-etujenjakamisessa (ka 3,9) l 31% 28% _
palkkauksessa (ka3,8) §0b  38% 220 |G
tyctehtavienjakamisessa (ka3,8) 08  38% 22% (ST
henkilston valitsemisessa (ka 3.8) [HB0MN 25% 28%  [SI
johdon ja esimies?r;;falitsemisessa(ka - 25, 319 -
tyosuhteen paéattdmisessa (ka 3,4) _ 22% 19% -

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Herittdin heikosti mMmelko heikosti neutraali melko hyvin Merittdin hyvin
Kuvio 14. Tyontekijoiden kokemus mielipiteiltd&n erilaisten tyontekijoiden yhdenvertaisuu-

den toteutumisesta tyopaikallaan (n=32)

Perhesuhteiltaan erilaisten tyontekijéiden yhdenvertaisuus toteutuu parhaiten sosiaalises-
sa kanssakaymisessa (ka 4,3). Vastaukset olivat melko samankaltaisia myos henkiléston
valitsemisen, tydsuhteen paattamisen seka koulutus- ja opiskelumahdollisuuksien kohdal-
la. Sen sijaan tyotehtavien jakamisessa 6 % vastaajista koki yhdenvertaisuuden toteutu-
van melko heikosti ja johdon ja esimiesten valitsemisessa seka palkkauksessa saman

vastauksen antoi 3 % vastaajista. (Kuvio 15.)
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sosiaalisessa kanssakdymisessa (ka4,3)  16% 38% _
henkildston valitsemisessa (ka 4,2) 22% 38% _

tyosuhteen paattamisessa (ka 4,1) 25% 38% _

koulutus- ja opiskelumahdollisuuksissa (ka 4,1) 25% 38% _
palkkauksessa (ka 4,1) i} 25% 34% _

johdon ja esimiesten valitsemisessa (ka 4,1) i 25% 34% _
tydsuhde-etujen jakamisessa (ka 4,0) 31% 34% _
tybtehtavien jakamisessa (ka3,9) Bl 28% 31 NSAR

0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %
merittdin heikosti  ®Wmelko heikosti  “neutraali  “ melko hyvin  ®erittéin hyvin

Kuvio 15. Tydntekijoiden kokemus perhesuhteiltaan erilaisten tydntekijoiden yhdenvertai-

suuden toteutumisesta tydpaikallaan (n=32)

Seuraava kuvio havainnollistaa nais- ja miestydntekijoiden eroa vastauksissa yhdenver-
taisuuden toteutumisesta perhesuhteiden kohdalla. Miesvastaajat ovat kokeneet, etta
perhesuhteiden kohdalla yhdenvertaisuus toteutuu paremmin kuin naisvastaajien mieles-

ta. Ero on tilastollisesti merkitseva. (Kuvio 16, liite 3.)

sosiaalisessa kanssakdymisessa F

henkildstdn valitsemisessa * N

koulutus- ja opiskelumahdollisuuksissa * N

tydsuhteen paattamisessa * e

palkkauksessa * THRREEE——

johdon ja esimiesten valitsemisessa * e
tydsuhde-etujen jakamisessa * N

tyotehtavien jakamisessa [

1 2 3 4 5
Emies ©nainen
Kuvio 16. Nais- ja miestyontekijoiden mielipide perhesuhteiden vaikutuksesta yhdenver-

taisuuden toteutumiseen (* ero on tilastollisesti merkitseva)

Spearmanin testin mukaan nuoremmat tyontekijat ovat kokeneet, ettd perhesuhteiltaan
eroavien tyontekijoiden yhdenvertaisuus toteutuu paremmin tyésuhde-etujen jakamisen

kohdalla kuin vanhempien tyontekijoiden mielesta (liite 4).

69



Tyokyvyltaan erilaisten tydntekijoiden yhdenvertaisuus toteutuu erittéin tai melko hyvin
sosiaalisessa kanssakaymisessa (ka 3,9) ja tybtehtavien jakamisessa (ka 3,8). Kuitenkin
vastaajista 3 % koki, etta tydtehtavien jakamisen kohdalla yhdenvertaisuus toteutuu melko
heikosti. Samoin kokee vastaajista 3 % tydosuhde-etujen jakamisessa. Melko heikosti tai
erittain heikosti tyokyvyltaan erilaisten tyontekijéiden yhdenvertaisuus toteutuu yhteensa
vastaajista 22 % mielesta johdon ja esimiesten valitsemisessa seké henkiléston valitsemi-
sessa. (Kuvio 17.)

sosiaalisessa kanssakaymisessa (ka 3,9) 44% 22% _
tyatehtavien jakamisessa (ka 3,8) i, 41% 31% _

koulutus- ja opiskelumahdollisuuksissa (ka 3,8) 53% 19% _
tydsuhde-etujen jakamisessa (ka 3,8) i, 50% 16% _
palkkauksessa (ka 3,8) 56% 130% NS5

tydsuhteen paattamisessa (ka 3,7) 55% 19% _

johdon ja esimiesten valitsemisessa (ka 3,4) - 38% 9% _

38% 13%

henkildstdn valitsemisessa (ka 3,4) -

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

m erittdin heikosti  mmelko heikosti neutraali melko hyvin  ®merittdin hyvin

Kuvio 17. Tydntekijoiden kokemus tydkyvyltaan erilaisten tyéntekijéiden yhdenvertaisuu-

den toteutumisesta tydpaikallaan (n=32)

Spearmanin testin mukaan nuorempien tyontekijéiden mielesta tyokyvyltéaan erilaisten
tyontekijoiden yhdenvertaisuus toteutuu ty6tehtéavien jakamisessa paremmin kuin van-

hempien tydntekijoiden mielesta (liite 4).

Seksuaaliselta suuntautumiseltaan vahemmistoryhmaan kuuluvien yhdenvertaisuus toteu-
tuu melko tasaisesti melko tai erittdin hyvin. Vastaajista 3 % koki, etté se toteutuu johdon
ja esimiesten valitsemisessa melko heikosti. Parhaiten se toteutuu sosiaalisessa kanssa-

kadymisessa ja henkiloston valitsemisessa. (Kuvio 18.)
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sosiaalisessa kanssakaymisessa (ka 4,3) 22% 25% _
henkiléstdn valitsemisessa (ka 4,3) 22% 28% _
tyésuhde-etujen jakamisessa (ka 4,2) 25% 31% _
koulutus- ja opiskelumahdollisuuksissa (ka4,2) ~ 28% 8% [
tyétehtavien jakamisessa (ka 4,2) 28% 28% _

tydsuhteen pattamisessa (ka 4,1) 349% 220 [NAE
palkkauksessa (ka 4,1) 34% 22% [

johdon ja esimiesten valitsemisessa (ka 4,0) i 38% 19% _

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

W erittdin heikosti  mmelko heikosti neutraali melko hyvin ~ merittéin hyvin
Kuvio 18. Tyontekijoiden kokemus seksuaaliselta suuntautumiseltaan
vahemmistéryhmaan kuuluvien tyéntekijéiden yhdenvertaisuuden toteutumisesta tydpai-
kallaan (n=32)

Seuraava kuvio havainnollistaa nais- ja miestydntekijoiden eroa vastauksissa yhdenvertai-
suuden toteutumisesta seksuaalisen suuntautumisen kohdalla. Miesvastaajat ovat
kokeneet, etta seksuaalisen suuntautumisen kohdalla yhdenvertaisuus toteutuu paremmin

kuin naisvastaajien mielesta. Ero on tilastollisesti merkitseva. (Kuvio 19, liite 3.)

sosiaalisessa kanssakdymisessa N
henkiloston valitsemisessa * N
tydsuhde-etujen jakamisessa * N
koulutus- ja opiskelumahdollisuuksissa * N
tyotehtévien jakamisessa * N
|
I
|

tyosuhteen paattamisessa *
palkkauksessa *
johdon ja esimiesten valitsemisessa *
1 2 3 4 5
Emies ®nainen
Kuvio 19. Nais- ja miestyontekijoiden mielipide seksuaalisen suuntautumisen

vaikutuksesta yhdenvertaisuuden toteutumiseen (* ero on tilastollisesti merkitseva)

6.4 Syrjinta tydyhteisdssa

Syrjintakokemuksia kartoitettiin kysymalla havaittua seka itse koettua syrjintda viimeisen

vuoden aikana yhdenvertaisuuslaissa mainittujen syrjintdperusteiden kohdalla. Syrjintaa
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tydyhteisdssaan ei ole havainnut enemmisté (79 %) vastaajista. Eniten havaittua syrjintaa
oli mielipiteen kohdalla, jonka valitsi vastaajista 21 %. Perhesuhteiden kohdalla vastaajista
joka kymmenes (10 %) oli havainnut syrjintaé. Kielen ja ian kohdalla puolestaan vastaajis-

ta 3 % oli havainnut syrjintaé tyoyhteiséssaan. (Kuvio 20.)

en ole havainnut syrjintaa tyodyhteisdssani 79%
mielipide

perhesuhteet

kieli

ika

seksuaalinen suuntautuminen | 0%
ammattiyhdistystoiminta | 0%
poliittinen toiminta | 0%
vammaisuus | 0%

terveydentila | 0%

vakaumus | 0%

uskonto | 0%

kansalaisuus | 0%

etninen tai kansallinen alkupera | 0%
muu henkiléén liittyva syy, mika? | 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%
Kuvio 20. Syrjintaperusteet havaitun syrjinnan kohdalla (n=29)

Suurin osa vastaajista (93 %) ei ollut itse kokenut syrjintaa tydyhteistéssaan viimeisen
vuoden aikana. Itse koetun syrjinnan kohdalla vastaajista 7 % oli kokenut syrjintaa
perhesuhteiden kohdalla ja 4 % vastaajista oli kokenut syrjintd& mielipiteen vuoksi. (Kuvio
19)
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en ole kokenut syrjintaa tydyhteistssani 93%

perhesuhteet 7%

mielipide 4%

seksuaalinen suuntautuminen | 0%

ammattiyhdistystoiminta | 0%

poliittinen toiminta | 0%

vammaisuus | 0%

terveydentila | 0%

vakaumus | 0%

uskonto | 0%

kieli | 0%

kansalaisuus | 0%

etninen tai kansallinen alkuperd | 0%

ikd | 0%

muu henkildén liittyva syy, mika? | 0%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Kuvio 21. Syrjintaperusteet itse koetun syrjinnan kohdalla (n=27)

Kyselyssé selvitettiin kenen taholta havaittua ja koettua syrjintd& on tapahtunut. Suurin
osa vastaajista (67 %) oli havainnut syrjintda tapahtuvan esimiesasemassa olevan tahol-
ta. Vastaajista 33 % oli havainnut syrjintaa lahiesimiehen ja 17 % vastaajista tyotoverin
aiheuttamana. Vastausvaihtoehdon “jonkun muun, kenen” oli valinnut vastaajista 17 %.

Yhteen avoimeen vastauskenttaan oli kirjoitettu "YT-prosessi”.

jonkun muun esimiesasemassa olevan

7%

lahiesimiehen

jonkun muun, kenen?

tydtoverin

yhteistydkumppanin

alaisen

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% T0%

Kuvio 22. Syrjiva taho havaitun syrjinnan kohdalla (n=6)
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Itse koettua syrjintaa oli tapahtunut tasaisesti esimiesasemassa olevan, lahiesimiehen ja

tydtoverin taholta.

jonkun muun esimiesasemassa olevan 50%

50%

l&hiesimiehen

tydtoverin 50%

yhteistyckumppanin | 0%

alaisen | 0%

jonkun muun, kenen? | 0%

0% 20% 40% 60%
Kuvio 21. Syrjiva taho itse koetun syrjinnan kohdalla (n=2)

Havaittua syrjintaa on pyydetty kuvailemaan omin sanoin ja siihen on saatu nelja

kommenttia kolmelta vastaajalta. Havaittua syrjintda on kuvailtu seuraavasti:

Tahaton poissulkeminen kielen vuoksi, tydtehtavien tarjoamatta jattdminen ian tai

mielipiteen vuoksi.

Tybyhteisdssamme on melko yleista ns. "pojittelun kulttuuri”. Yleisesti kun meista
30-40-vuotiaista miehista puhutaan joukkona, puhutaan tyyliin "mitas pojat” jne.
Nain yli 40-kymppisend miehena se ei enda haittaa, lahinna huvittaa. Voin vain kuvi-
tella, milta se voi tuntua kaksikymppisista, jos he kohtaavat sitéd meidan organisaati-
ossa. Jatkuvasta tytottelysta varmasti taalla paasee valittémasti puhutteluun. Syys-

takin.

Tiettyihin raskaampiin tydtehtaviin kuten roudaukseen pyydetaan yleensa sukupuoli-
stereotypioiden mukaisesti henkil6ita vaikka niita pystyisi varmasti kuka tahansa hoi-
tamaan.

Joissakin tilanteissa jotkut tydkaverit kayttavat vahattelevia ilmaisuja. Eivat var-
maankaan pahalla, mutta en usko etté kaikki suhtautuvat valttamétta positiivisesti

pojitteluun tai tytdttelyyn.
Erilaisia perhetaustoja omaavia henkilditéd kohdellaan syrjivasti. Ne kenella on lapsia

tai erityisesti pienia lapsia, jattavat helposti kiireisia tyotehtavia niiden harteille jotka

eivéat ole sidottuja esimerkiksi paivéakotien aikatauluihin.
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Kysyttaessa millaista syrjinta on ollut luonteeltaan itseé kohtaan, on sitéd kuvannut yksi

vastaaja seuraavasti:

Vastaavia tilanteita on ollut kuin mita kuvasin kohdassa 'tyétoveriani kohtaan'.

Kysyttdessa onko havaittuun syrjintdén puututtu, vastaajista enemmisto (78 %) ei osannut
sanoa. Vastaajista 22 % on kokenut, ettei siihen ole puututtu. Kenellakdan vastaajista ei

ollut tietoa, ettd havaittuihin syrjintdkokemuksiin olisi puututtu. (Kuvio 22.)

en 0saa sanoa 78%

ei 22%

kylla, miten ja millaisia vaikutuksia sill on

ollut? 0%

0%  20% 40%  60%  80%  100%
Kuvio 22. Havaittuun syrjintdan puuttuminen (n=9)

Itseen kohdistuvan syrjinnan kohdalla vastaajista 25 % koki, ettei siihen ole puututtu ja

vastaajista enemmist6 (75 %) vastasi, ettei osaa sanoa (Kuvio 23).

en osaa sanoa 5%

ei

kyll&, miten ja millaisia vaikutuksia silld on
ollut?

0%

0% 20% 40% 60% 80%
Kuvio 23. Itse koettuun syrjintdan puuttuminen (n=4)

Henkildstolta selvitettiin mahdollisia valintatilanteita syrjinnan vuoksi. Kysymykseen
vastasi 21 vastaajaa ja enemmist6 (95 %) vastaajista ei ole joutunut tekemaan valintoja
syrjinnén seurauksena. Vastaajista 5 % on joutunut tekemé&an valintoja. (Kuvio 24.)

Kysyttdessa valinnoista avoimella kysymyksella, saatiin yksi vastaus:

Peittelin ADHDtani, mutta kerroin sittenkin esimiehelleni siitd vaikka pelkasin.
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kylla, millaisia?

5%

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

Yksi vastagj

Kuvio 24. Syrjinnan vuoksi tehdyt valinnat (n=21)

Kysyttdessa miten tydyhteison yhdenvertaisuutta tulisi kehittd&, saatiin yhteensa 12

vastausta. Sukupuoleen liittyvaa ilmitta kuvastaa eras kommentti:

Sukupuoleen liittyvisséa kysymyksissé haluaisin tuoda esiin hassun ilmion, joka ei it-
sedni lainkaan hairitse mutta joka korostaa tasa-arvokeskustelun ajoittaista para-
doksaalisuutta ja nurinkurisuutta: olen kuullut naispuolisten kollegoiden joskus heit-
tavan esim. palaverin alkua odotellessa niin roiseja vitseja, etta jos itse olisin tehnyt
vastaavaa, olisin varmasti lentéanyt tydsuhteesta vartissa kuin leppékeihas. Samoin
"pojittelu” on melko saanndllisté ja hyvaksyttya, vaikka "tytéttelyn" kanssa ollaankin
aarimmaisen tarkkoja. Ja niin tietysti pitaakin olla, mutta tuosta tulee valilla hassu fii-
lis — Enk& halua suinkaan luoda sukupuolten vélista vastakkainasettelua, koska sel-
laista ei tyopaikallamme muutenkaan onneksi ole, mika on harvinaislaatuisen hie-
noa.

ista toi esille erilaisuuden huomioimisen negatiiviselta kannalta:

Talla alalla tyéskentelevana tyépaikkana pyrimme ottamaan erilaisuuden huomioon.
Se on osaltaan johtanut tydpaikalla myds siihen, etta joiltain tyontekijoilta hyvaksy-
tadan lusmuilun tyyppista kaytosta (se nyt vain on sellainen ihminen). Nain tyot ka-

saantuvat tunnollisille tekij6ille. Myds kiire maarittyy eri tavoin eri ihmisille.

Tyoyhteisbn monimuotoisuutta on kuvattu seuraavin kommentein:

Rekrytointivaihteessa rekrytoida monipuolisemmin ja kayttaa kanavia josta tavoittaisi

paremmin myos ne ty6paikallani aliedustetut ryhmat.

Tybyhteisomme on hyvin homogeeninen. Olisi syyta tarkastella voisimmeko erityisil-
14 toimenpiteilla tavoittaa ja palkata myds vammaisia tai eri etniseen véhemmistdon,
kieli tai kulttuuriryhmiin kuuluvia tydntekijoita. Esimerkiksi suomen kielen kielitaito-

vaatimusta voisi tarkastella tehtdvékohtaisesti tarkemmin, ei valttaméatta tarvita erin-

omaista suomen kielen taitoa jne.
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Monimuotoisemmin valita henkilékuntaa. Esim. vammaisia palkkatuella, jos vain

mabhdollista.

Kouluttaa ja miettia yhdenvertaisuutta laajemminkin kuin sukupuolten tasa-arvon
nakokulmasta. Miten Planin tydyhteisdsta voisi tulla moninaisempi, millaisia konk-
reettisia keinoja voimme ottaa sen eteen?

Avointa keskustelua toivottiin kahdessa kommentissa:

Avointa keskustelua, joissa erilaisille mielipiteille on aidosti tilaa.

Planilla puhutaan avoimuudesta. Tuntuu etta paatoksia tehdaan suljettujen ovien ta-
kana(ehka syystakin) ja osa perusteista jaa hamaran peittoon tai henkildkunta ei
ymmarra perusteluja. Harmittaa kun en osaa avata tahan jotain nasevaa esimerkkia.
Tilaratkaisu oli esimerkki hyvasta tiedottamisesta ja henkilostén kuulemisesta kyse-
lyn ja toimistokokouksen avulla.

Tiimien valisia eroja tuotiin esille kahdessa kommentissa:

Naista asioista tulisi puhua enemman tiimitasolla.
Tarkastamalla palkkoja samoin valiajoin kaikissa tiimeissa.

Osa vastanneista koki yhdenvertaisuuden toteutuvan jo nykyisellaan hyvin:

Tybyhteisdssa se on jo oikein hyvalla mallilla. Henkilostopaallikkémme pitaa tiukasti

tasta linjasta kiinni, tama hyva asia!

Olemme hyvin yhdenvertainen yhteiso!
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7 Pohdinta

Tulosten tarkastelussa hyddynnetaan tietoperustassa esitettya viitekehysta. Monimuotoi-
sen tyoyhteison vaikutukset, syrjintda ja yhdenvertaisuutta aikaansaavat tekijat, yhdenver-
taisuuslain ulottuvuudet seké oikeudenmukaisuusteoriat ovat keskeisia tekijoita, jotka aut-
tavat ymmartamaan kyselysta saatuja vastauksia. Pohdinnassa nostetaan esille keskei-

simmat havainnot tuloksista ja esitetdan johtopaatokset.

7.1 Tulosten tarkastelu

Opinnaytetydn paatavoite oli kuvata miten Plan International Suomi kehitysyhteistydjarjes-
toén henkildsto kokee syrjinnan / yhdenvertaisuuden toteutuvan tydyhteisdssaan. Alaon-
gelmien tavoitteena oli selvittdd miten tyontekijat kokevat tydyhteisdn monimuotoisuuden

ja joutuvatko tyontekijat tekemaan valintoja kokemansa syrjinnan vuoksi.

Tydyhteis6n monimuotoisuus ja yleinen ilmapiiri ty6paikalla

Arviot henkildston kokemasta tydyhteisdnsa monimuotoisuudesta erosivat jakautuen ta-
saisesti neutraalin molemmin puolin. Vastausten eroavaisuutta selittaa inmisen yksilolli-
nen nakemys monimuotoisuudesta. Tulosten perusteella, huomioiden myds avoimet vas-
taukset, voidaan pohtia monimuotoisuusjohtamisen riittavyytta edistaa tydyhteisén moni-
muotoisuuden kehittymisté. Toisaalta se voi johtua myos siita, etta haettuihin tehtaviin
patevimmat hakijat eivét ole sijoittuneet tiettyyn vahemmistéryhmaan. Monimuotoisuuden
tukeminen lisda vaatimusta selvittda jokaisen yksilon tai vihemmistoryhman syrjimatto-
myyden toteutuminen. Tydyhteisdn rakentuminen erilaisista yksiloista voi kertoa myos
siitd, ettd yhdenvertaisuus toteutuu aidosti jo rekrytointitilanteessa. Téaten rekrytointiin tulisi
Kiinnittaa erityista huomiota, jotta tavoitetaan mahdollisimman moni vahemmistéryhmaan

kuuluva henkild.

Tyo6yhteison jasenet arvostavat toistensa erilaisuutta suurimman osan mielesta melko tai
erittdin hyvin. Liséksi todettiin, ettd miestyontekijat kokivat erilaisuutta arvostettavan erit-
tain paljon selkeasti enemman kuin naistydntekijat. Samoin kokivat nuoret tydntekijat ver-
rattuna vanhempiin tydntekijoihin. Erilaisuuden arvostamiseen vaikuttaa muun muassa
kulttuurinen identiteetti ja henkilon itsetunto. Tuntiessaan oman kulttuurinsa ja itsensa, on
ennakkoluuloja vahemman ja toisen erilaisuutta osataan paremmin arvostaa seka myos
hyddyntéaa. Eri-ikaisten tyontekijdiden tietojen ja taitojen jakaminen keskenaan hyodyttaa
koko tyOyhteistd ja samalla luo tyontekijalle arvostuksen tunteita saadessaan jakaa

osaamistaan muille.
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Erilaisuuden arvostamista koskevissa vastauksissa tuli esille myos tilanteita, jotka liittyvat
tydpaikan toimintatapoihin. Erilaisuutta kuvattiin eradssa avoimessa kommentissa siita
nakokulmasta, miten se vaikuttaa tyon tehokkaan tekemisen kannalta. Kommentissa mai-
nittiin sana "lusmuilun tyyppinen kaytos”, milla viitattiin siihen, etta osalta hyvaksytaan
tallaista kayttaytymista perustuen hanen ihmistyyppiinsa. Talloin "tunnolliset tekijat” joutu-
vat tekem&&n enemman. Motivaation taso, tehtavien selkeys ja esimiehen odotukset ovat
tekijoita, mitk& vaikuttavat osaltaan erilaisiin tydskentelytapoihin. N&ihin huomiota kiinnit-
tamalla voidaan myos tekemisen tapoja muuttaa yhteisia tavoitteita parhaiten palveleviksi.
Koettiin myds, etta kiire maarittyy erilailla eri ihmisille, johon voi vaikuttaa muun muassa

yksilon ominaisuudet, temperamentti, motivaatio ja kulttuuri, jonka mukaan ihminen toimii.

Yhdenvertaisuuden toteutuminen tydpaikalla

Eri syrjintdperusteiden vaikutus yhdenvertaisuuden kokemukseen kuvataan jarjestyksessa
aloittaen heikoimmin yhdenvertaisuuden toteutuvasta vahemmistéryhmasta keskiarvon

mukaan laskettuna.

Tyokyvyltaan erilaisten tyontekijoiden yhdenvertaisuus toteutuu tyépaikalla keskiarvon
mukaan laskettuna heikoiten (ka 3,7). Suurimmalla osalla tyéntekijdista on kuitenkin luot-
tamus siihen, ettd tydnantaja tekisi kohtuullisia mukautuksia sairauden tai tyokyvyn ale-
nemisen vuoksi. Erilaiset joustot ja tydon keventdminen voivatkin turvata tyontekijan tyoky-
kya ja siten olla arvokkaita tapoja tukea tyontekijan jaksamista sairastumisen jalkeen.
Tyokyvyltdan erilaisten tydntekijoiden heikompaa yhdenvertaisuuden toteutumista osittain
selittdnee avoimissa kommenteissa esitetty ajatus, ettd vammaiset henkil6t voitaisiin ta-
voittaa tehokkaammin. Yhdenvertaisuuslain mukaan vammaisuus ei voi olla este tyonteki-
jan palkkaamiselle jos han on patevin haettavaan tyotehtavaan. Laki ei kuitenkaan muu-
toin edellytd vammaisen palkkaamista tai aseta erityista tavoitetta tai velvoitetta vammais-
ten potentiaalisten tyénhakijoiden I6ytymiseksi. Kohtuullisia mukautuksia on puolestaan

voitava tehda.

Oikeudenmukaisuuden kokemusta voidaan tarkastella myds Rawlsin oikeudenmukai-
suusperiaatteen mukaan, jossa nahdaan, etteivat kaikki yksilot ole lahtokohtaisesti tasa-
arvoisia biologisten ominaisuuksien perusteella. Esimerkiksi vammaisella tai jonkin sai-
rauden omaavalla ihmiselld ei valttamatta ole samanlaiset edellytykset selvité tydsta. Siksi
hanta tulee tukea. Sattuman kautta taysin terve ihminen ei Rawlsin periaatteen mukaan
ole itse ansainnut terveyttdan sen enempada kuin vammainenkaan olisi ansainnut omaa
sairauttaan. Terveiden yksildiden tulee kyseisen oikeudenmukaisuusteorian mukaan tygs-

kennelld heikommassa asemassa olevien puolesta. Rawlsin teoria voi olla taustalla siina,
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miten ylipdataan esimerkiksi tyokyvyltaan heikompien oikeuksia pyritdédn turvaamaan ja

millaisia odotuksia ihmisilla on heidan yhdenvertaisuuden toteutumiselle.

Etniselta ja kulttuuriselta taustaltaan tai kieleltdan vahemmistéryhméan kuuluvien
yhdenvertaisuus toteutuu tydpaikalla keskiarvon mukaan laskettuna toiseksi heikoiten (ka
3,8). Maahanmuuttajataustaisen henkilon palkkaaminen vaatii usein pidempiaikaista pe-
rehdyttamisté ja erityista tukea suomalaisen ty6skentelykulttuurin sisdistamiseksi. Ennak-
koluuloisuus heikentaa etniseen, kulttuuriseen ja kielivdhemmistoon kuuluvan henkilén
palkkaamista. My0s kielitaitovaatimuksia voitaisiin usein kevent&é, koska kielitaidon tulee
harvoissa tehtavissa olla taydellinen. Yhdenvertaisuuslain mukaan etnisen kulttuurin eri-
koispiirteita, esimerkiksi uskonnon harjoittamista tai erilaista ruokakulttuuria, ei tarvitse
huomioida tyon jarjestelyissa. Yksil6llisten toiveiden huomioon ottaminen kuitenkin luon-

nollisesti parantaa tyotyytyvaisyytta ja tydssa jaksamista.

Mielipiteiltdan erilaisten tyontekijoiden yhdenvertaisuus toteutuu tydpaikalla keskiarvon
mukaan myos toiseksi heikoimmin (ka 3,8). Mielipiteiltddn eroavien rynméan yhdenvertai-
suus koettiin toteutuvan melko heikosti tai erittéin heikosti kaikista ryhmista eniten. Sa-
mankaltainen tulos saatiin myos havaitun syrjinnan kohdalla, jossa mielipide oli yleisimmin
havaittu syrjintaperuste. Itse koetun syrjinnan kohdalla mielipide oli toiseksi yleisin syrjin-

taperuste. Mielipiteiden perustana ovat usein henkilén kokemukset, arvot, asenteet ja tun

teet. Jos koetaan, etta eridvan mielipiteen esittdminen huonontaa tyontekijan oikeuksia,
voi se heikentaa tyontekijan kokemusta tulevansa yhdenvertaisesti kohdelluksi. Mielipi-
teen kohdalla vaikuttaa myds organisatorinen oikeudenmukaisuus. Henkilon kokiessa,
ettei hanen mielipidettaan kuulla osana vuorovaikutusta, menettelyprosesseja tai paatok-

sen tekoa, aiheuttaa se epaoikeudenmukaisuuden kokemuksen.

Eri-ikaisten kohdalla yhdenvertaisuus toteutui hieman edellista ryhmaa paremmin (ka
3,9). Henkiloston valitseminen on koettu yhdenvertaiseksi eri-ikdisten kohdalla, joten syr-
jintada ei ole havaittavissa rekrytoinnin osalta. Tydsuhteen paattamisessa (ka 3,7) ja palk-
kauksessa (ka 3,6) eri-ikaisten yhdenvertaisuus toteutui heikoiten. Epaselvyys tyésuhteen
paattymisen syista voi johtaa henkildkohtaiseen kokemukseen siita, etta on tullut syrjityksi
ian vuoksi. Erilainen palkkaus eri-ikaisilla tyontekijoilla voi johtua esimerkiksi koulutuksen
ja kokemuksen aikaan saamista eroista. Palkanmaaraytymisperusteiden epaselvyys voi
johtaa kokemukseen eriarvoisesta palkkauksesta eri-ikaisten kesken. Palkkaus voidaan
kokea epareiluksi Adamsin tasasuhtateorian mukaan, jos kokee tekevansa enemman kuin
ansaitsee tai jos ei koe, ettd koulutus ja kokemus vastaisivat saamaansa palkkatasoa.
Vertailun kohde voi olla oman itsensa lisdksi myos samalta alalta, tydorganisaatiosta tai

sen ulkopuolelta.
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Poliittiseen toimintaan tai ammattiyhdistystoimintaan osallistuvien tyontekijéiden yh-
denvertaisuus toteutui melko hyvin (ka 4,0). Poliittinen ja ammattiyhdistystoiminta voi olla
tyopaikalla melko nékymatonta, eiké siten vaikuta ihnmisen kokemukseen héanen yhdenver-
taisuudestaan. Aktiivinen poliittinen tai ammattiyhdistystoiminta voi haitata johdon ja esi-
miesten valitsemisessa, jos puolueettomuus koetaan téarkeaksi kriteeriksi esimies- tai joh-

totehtaviin.

Perhesuhteiltaan erilaisten tyontekijéiden yhdenvertaisuus toteutuu tydpaikalla hyvin
keskiarvon mukaan laskettuna (4,1). Kysyttdessa havaittua ja koettua syrjintad, olivat per-
hesuhteet kuitenkin molemmissa vastauksissa l&hes joka kymmenen valitsema syrjintape-
ruste. Perhesuhteiden vaikutusta yhdenvertaisuuteen kuvailtiin myos avoimissa kommen-
teissa. Eniten perhesuhteiden katsottiin heikentdvan yhdenvertaisuuden toteutumista tyo-

tehtavien jakamisessa.

Miesvastaajien mielestéa yhdenvertaisuus perhesuhteiden kohdalla toteutuu paremmin
verrattuna naisvastaajien mielipiteeseen. Yhtena selittavana tekijana voi olla yleisesti ot-
taen lasten vaikutus erityisesti naisten tyon tekemiseen huomioiden esimerkiksi aitiyslo-
mat. Avoimista kommenteista tuli juuri esille se, etta tyontekijat, joilla on pienia lapsia,
saattavat saada erilaisia oikeutuksia ty6tehtavien jakamiseen liittyen. Perhesuhteiden vai-
kutus tydyhteisdssa voi tuntua epaoikeudenmukaisuutena erityisesti perheettdmien koh-
dalla, jos heiltéd odotetaan jatkuvasti joustamista esimerkiksi tydaikojen suhteen kiireisiné
ajankohtina. Perheellisilla tyontekij6illa aikataulut voivat olla sidoksissa lasten péaivakodin
ja koulun aikatauluihin, jolloin tydssa parhaimmillaan kyetaan joustamaan tyétehtavien

tehokkaalla jakamisella.

Tyontekijéiden auttamishalukkuuden eroja voi selittda oikeudenmukaisuuden kokemuk-
seen vaikuttavat tekijat, kuten eettisyyden ja moraalin kasitykset ja arvomaailma. Jakavan
oikeudenmukaisuuskasityksen mukaan, jos henkilo ei ole kokenut tulleensa kuulluksi tyo-
tehtavien jakamisessa eika siten ole voinut vaikuttaa siihen, etta perheellisen aikataulujen
vuoksi taman tyotehtavat on siirretty hanelle, voi se aiheuttaa tunteen epaoikeudenmukai-
suudesta. Auttamishalukkuus voi riippua myods sosiaalisista suhteista ty6paikalla ja autta-
misen vastavuoroisuudesta, palveluksien tekemisesta tasapuolisesti toinen toiselleen.
Saanndllinen, yksipuolinen joustaminen omissa aikatauluissaan ja auttaminen ty6tehta-

vissa, voi karjistaa tydpaikan ilmapiiria ja lista syrjinn&n kokemusta.
Seksuaaliselta suuntautumiseltaan vahemmistoryhmaan kuuluvien tyontekijoiden yh-
denvertaisuus toteutuu tyopaikalla parhaiten keskiarvon mukaan laskettuna (ka 4,2). Sek-

suaalinen suuntautuminen vaikutti yhdenvertaisuuden toteutumiseen enemmiston mieles-

81



ta siten vahiten. Seksuaalista suuntautumista ei tuotu avoimissa kommenteissa esille,
joten tdman syrjintaperusteen kohdalla on vaikea tehda analyysia sen vaikutuksesta yh-
denvertaisuuden kokemukseen. Mahdollisesti tydyhteisdssa ei myoskaan koeta téaté syr-
jint&perustetta merkittavaksi heidan tydyhteisonsé kannalta.

Syrjinta tydyhteisdssa

Huomattavaa on, ettd syrjintdd on koettu itse todella vahan, silla vastaajista valtaosa (93
%) ei ole kokenut itse syrjintdd. Havaittua syrjintda ei myoskaéan valtaosa vastaajista (78
%) ollut havainnut. Havaitun syrjinn&n kohdalla jonkin verran on huomattu syrjintaa tapah-
tuvan mielipiteen sek& perhesuhteiden perusteella. Pieni osa vastaajista on havainnut
syrjintaa myos kielen ja ian perusteella. Itse koetun syrjintaperusteen kohdalla perhesuh-
teet oli aiheuttanut eniten itse koettua syrjintaa ja mielipide toiseksi eniten. Taten siis mie-

lipide ja perhesuhteet olivat merkittdvimmat esille tulleet syrjintéperusteet.

Havaitun ja itse koetun syrjinnan kohdalla on huomattu, ettd kielen vuoksi henkil6 on jou-
tunut tahattomasti poissuljetuksi. Eri aidinkielen omaava henkild voi kokea joutuvansa
syrjityksi, jos tyOpaikan yleiskielena on suomi ja sita kaytetddn huomaamatta sellaisissa-
Kin tilanteissa, joissa on lasna henkilo tai henkil6itd, jotka eivat puhu suomea tai osaa sita
kunnolla. Eradssa kommentissa on esitetty myos ajatus siitd, ettd suomenkielen taitovaa-
timuksissa voitaisiin joustaa tiettyjen tehtavien kohdalla. Tutkittavan tydyhteison tyonteki-
jéiden puhumista kielista ei ole tietoa, joten kantaa ei voi ottaa siihen, onko kielen perus-
teella havaittua syrjintda tapahtunut esimerkiksi suomenruotsalaisen tai maahanmuuttajan
kohdalla.

Koettu on my@s, etta tydtehtavia on jatetty tarjoamatta mielipiteen tai ian vuoksi, mika ker-
too omasta subjektiivisesta kokemuksesta tulleensa kohdelluksi tietylla tavalla kyseisten
ominaisuuksiensa vuoksi. Valttdmaétta syy ei ole ollut mielipiteessa tai idssa, mutta talta on
voinut tuntua, jos esimerkiksi perustelut paatokselle ovat jadneet puutteelliseksi. Vuoro-
vaikutuksellinen oikeudenmukaisuus on kokemuksien aiheuttajana yksi vahvimmista teki-
joista ja myds se osana tiedonantoa paatdsten perusteluista, vaikuttaa oikeudenmukai-
suuden kokemukseen. Henkilon kunnioittava ja arvostava kohtaaminen edistaé tunnetta
siitd, ettd on tullut kohdelluksi reilusti. Mielipiteen tai ian vaikutus tydtehtavien jakamiseen
on yhdenvertaisuuslaissa kiellettyd. Tyontekijélla on siten oikeus vaatia tybnantajan pe-

rusteluja paatodsten tueksi, jos ei ole niité alun perin saanut.

Mahdollista on myds, ettd homogeenisessa tydyhteisdssa eriavan mielipiteen esittaminen

voi olla haasteellista ja syrjintda aiheuttavaa, jos tyéyhteisén nakemykset ovat kovin sa-
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manlaiset eika eriaville mielipiteille anneta arvoa tai mahdollisuutta. k& voi olla syyna teh-
tavien tarjoamatta jaamiseen esimerkiksi nuorella henkil6lla, jos han ei ole kokemuksensa
puolesta ollut pateva tiettyyn tehtavaan. Vanhemman tyontekijan kohdalla ik&syrjintaé voi
aiheutua, jos tyttehtavien jakamisessa paasee vaikuttamaan ennakkoluuloisuus ian vai-
kutuksesta henkilon tydkykyyn. Ikdjohtaminen on myos merkittdvassa osassa siind, miten
eri-ikaisten yhdenvertaisuus ja oikeudenmukaisuuden kokemukset taataan.

Syrjintaperusteena sukupuoli ei ollut yhtena syrjintdperusteena tehdyssa kyselyssa, koska
sukupuolesta johtuvasta syrjinnasta sdadetdan tasa-arvolaissa ja tAma tutkimus rajattiin
yhdenvertaisuuslaissa tarkoitettuihin syrjintaperusteisiin. Avoimissa kentissa oli kuitenkin
mahdollista kertoa kokemuksista myds yhdenvertaisuuslain ulkopuolelta. Hairinnéaksi tai
epdaasialliseksi kayttaytymiseksi luokiteltavaa kayttaytymista kuvaili eras miesvastaaja,
joka nosti esille tydyhteis6ssa esiintyvan “pojittelun kulttuurin”, jossa naistyontekijat puhut-
televat 30—40-vuotiaita miehia "poikina”. Kommentista kavi ilmi, ettei kommentin kirjoittaja
itse koe tyOyhteisdssa kaytettya “roisia” huumoria tai "pojittelua” hairitsevana, mutta on
huolissaan nuoremmista miespuolisista tydntekijoista, jotka voivat kokea kayttaytymisen

syrjivana ja epaasiallisena.

"Pojittelu” voidaan kokea yhta loukkaavana ja alentavana, kuin naisten kohdalla "tytottely”,
jota ei kommenttien perusteella tydyhteisdssa esiinny. Tallaisen kayttaytymisen jokainen

voi kokea yksilollisesti, osaa se voi huvittaa ja osa voi kokea sen puolestaan loukkaavana.
Usein huumorimielessa puhuttelu voi sisaltaa "tyttd” ja "poika” termien kayttoa, eiké puhu-

ja tarkoita olla loukkaava. Kuitenkin osa voi kokea sen epéaasiallisena kayttaytymisena.

Tyopaikan ilmapiiri ja tydyhteistn jasenten herkkyys seka itsetunto ja identiteetti voi
osaltaan vaikuttaa koettuun "pojitteluun” tai "tytéttelyyn”. Kokemus on taas hyvin subjektii-
vinen ja riippuvainen esimerkiksi henkilon aiemmista kokemuksista, joihin voi kyseisten
termien kayton yhdistad, tai arvomaailmasta, johon ndma sanat eivat kuulu tytpaikkakayt-
taytymisessa. Huomion arvoista on kuitenkin myos se, etta sukupuolten valista vastak-

kainasettelua ei vastaaja ole huomannut.

Sukupuoli nousi myos esille erddstda kommentista, jossa todettiin, ettéd osa miehistd on
kokenut joutuvansa tekemdaan fyysisesti raskaampia toita, vaikka tehtavaan olisi voinut
soveltua my6s naispuolinen henkild. lIImitta saattaa selittdé osittain se, etta naisvaltainen
tydyhteisd hyodyntaa miehia esimerkiksi kantamista kéasittavissa tehtavissa olettaen hei-
dan jaksavan naisia paremmin fyysista rasitusta. Hy6tymistarkoituksessa toistuvasti mie-
hid hyddyntavat vaatimukset voivat saada miespuoliset tyontekijat kokemaan epéatasa-

arvoisuutta. Asenteilla on suuri vaikutus sukupuolirooleissa. Kulttuurinen identiteetti voi
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osaltaan vaikuttaa, kuin myos siihen liittyva kotoa saatu kasvatus miehen ja naisen roo-
leista. Kommenttien perusteella tydyhteison miesvahemmistd on voinut kokea joutuvansa
kohdelluksi naisia vahemman yhdenvertaisesti. Syrjinn&n kokemukset ovat yksilollisyyden
liséksi myo6s tyokulttuurikohtaisia.

Kysyttaessa kenen taholta syrjintaé on havaittu, on selvasti yli puolet (67 %) vastaajista
havainnut sita jonkun muun esimiesasemassa olevalta ja kolmannes (33 %) on havainnut
syrjintda tapahtuvan l&hiesimiehen taholta. Syy tulokselle voi olla se, ettd esimies tekee
paatoksia esimerkiksi tydtehtavien jakamisen suhteen, ja siksi esimiesasemassa olevan
henkilon katsotaan olevan vastuussa mielipiteen ja perhesuhteiden vaikutukselle ty6hoén
liittyviss& menettelytavoissa. Myos YT-prosessin kohdalla on havaittu syrjintéaa, kun syrji-

van tahon oli saanut itse méaaritella avoimeen kenttaan.

Tyotoverin kohdalta syrjintaa oli havaittu 17 % vastauksista, mika on pieni maara suh-
teutettuna esimiestaholta koetun syrjinnan maaraan. Tyotoverin kohdalta havaittu syrjinta
saattaa johtua avoimista kommenteista esille tulleeseen seikkaan, etta tydyhteistssa
esiintyy erilaista suhtautumista tydén tekemiseen ("lusmuilu”) seka tyétehtavien siirtdmista
perhesuhteista johtuen. Tyodtehtavat eivat jakaudu reilusti ja osa kokee, ettéa vaatimukset
kaikkia kohtaan eivat ole yhdenvertaiset. Esille tuli myos epaoikeudenmukaisuuden ko-

kemus tydtehtavien jakamisesta naisten ja miesten valilla.

Havaittuun syrjintdan puuttumisesta ei ollut enemmistélla vastaajista (78 %) tietoa. Vas-
taajista 22 % mielesta siihen ei ollut puututtu. Kukaan vastaajista ei ollut kokenut, etté
havaittuun syrjintaan olisi puututtu. Samankaltaiset tulokset saatiin itse koetun syrjinnén
kohdalla. Vastauksista ei selvia, onko esimies ollut syrjintdkokemuksista tietoinen. Salliva,
ihmisi& arvostava ja luottamuksellinen tydpaikkakulttuuri edesauttaa kokemuksien jakami-
sen ja niiden selvittamisen. Kokemusten rohkea esiin tuominen voi edistaé tydyhteison
ilmapiiria ja yhteistyon henkeda. Yhdenvertaisuuslain mukaan tydonantajalla on velvollisuus
puuttua syrjintdan ja puuttumatta jattaminen voidaan katsoa syrjinnaksi. Esimiehen vas-
tuulla on kartoittaa syrjinnan kokemuksia, jotta voi puuttua niihin ja edistda yhdenvertai-

suuden toteutumista kaytannossa.

Syrjinnastéa aiheutuvia suoranaisia valintoja ei suurin osa vastaajista ollut joutunut teke-
maan. Pieni osa koki kuitenkin joutuneensa tekemdaan joitain valintoja, kuten aluksi peit-
tdmaan sairauttaan. Valtaosan mielipidettéd tukee enemmistén kokemus, etta erilaisuutta
arvostetaan melko tai erittéin hyvin tydyhteistssa. Talloin valintoja ei joudu tekemaan, kun

kokee voivan olevansa oma itsensa eika tarvitse peitella omaa identiteettidan. Valintoja
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selvitettiin myds syrjintaperusteiden kohdalla ja ne liittyvat syrjintakokemuksiin, joita kuvat-

tiin edella.

7.2 Johtopaattkset

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda henkiléston kokemuksia yhdenvertaisuuden toteutu-
misesta Plan International Suomi kehitysyhteistyojarjestossa. Alaongelmien kautta selvi-
tettiin henkiléston kokemuksia tydyhteisén monimuotoisuudesta ja tyoyhteison tuesta jo-
honkin vahemmistoryhmé&an kuulumiselle. Kartoitettiin myds tyontekijan mahdollisesti te-
kemi& valintoja syrjinnan takia. Kyselyssa taté selvitettiin syrjintdperusteiden kohdalla,
jotta saadaan selville onko tiettyja ryhmi&, jotka kokevat syrjinta&, ja ovat siten alttimpia
valintojen tekemiselle. Kyselyn lopussa kysyttiin myds erikseen syrjinnéan aiheuttamien

valintojen tekemisesta.

Yhteenvetona tulosten perusteella voidaan todeta, ettd yhdenvertaisuus toteutuu Planissa
hyvin. Etenkin tydyhteistn sosiaalisessa kanssakdymisessa suurin osan syrjintaperusteis-
ta ei aiheuttanut syrjintakokemuksia. Joitain syrjinnan kokemuksia havaittiin tydkyvyn,
mielipiteen, etnisyyden ja kielen, perhesuhteiden seka idn kohdalla. Nama olivat enim-

makseen yksittaisia avoimista vastauksista saatuja mielipiteita.

Todettakoon vield tarkennuksena, etta tulosten ja vastausten perusteella ei voi paatella tai
ottaa kantaa onko havaitun ja itse koetun syrjinnan kohdalla kyse yhdenvertaisuuslaissa
tarkoitetusta syrjinnasta. Se vaatisi tarkempaa syrjintatilanteiden kartoitusta. Téasséa tutki-
muksessa selvitettiin henkildston kokemuksia yhdenvertaisuuden toteutumisesta, joiden
pohjalta saadaan arvokasta tietoa yhdenvertaisuussuunnitelman tekemiseksi. Syrjinnan
kokemukset voivat johtua yhdenvertaisuuslaissa tarkoitetun syrjinnén lisdksi esimerkiksi
epaoikeudenmukaiseksi koetuista paatoksentekoprosesseista tai heikosta vuorovaikutuk-

sen laadusta.

Tydyhteistn kokeminen monimuotoiseksi jakoi mielipiteitd. Enemmisto koki tydyhteison
olevan monimuotoinen vain keskivertaisesti. Vastaukset jakaantuivat tasaisesti neutraalin
vastausvaihtoehdon molemmin puolin, mika ilmentédéa kokemusten eroavaisuutta. Kom-
menteissa tuli esille, etté tydyhteisdon kaivataan lisdd monimuotoisuutta, avarakatseisuut-
ta ja mielipiteiden ilmaisuvapautta. Monimuotoisuuden aiheuttamaksi haasteeksi mainittiin
avoimissa kommenteissa muun muassa erilaisten elamantilanteiden huomioiminen seka

erilaiset merkitykset samalle asialle.
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Avoimista vastauksista ei voi tehda yleistavia johtopaatoksia niiden vahaisyyden vuoksi.
Voidaan kuitenkin todeta, etta osa tyontekijoista kokee, ettd monimuotoisempi tydyhteiso
toisi uusia ideoita ja laajempaa sekad hyvaksyvampaa nadkemysta tydymparistoon seka sen
toimintaan. Osa taas pitéa haasteena erilaisten tarpeiden huomioimisen. Huomattavaa on
kuitenkin, ettd enemmistd vastaajista ei ole kokenut monimuotoisen tydyhteison aiheutta-
van haasteita ja enemmankin on kaivattu tyoyhteison kehittyvdn monimuotoisemmaksi.
Monimuotoisen tydyhteison on koettu avoimen vastauksen perusteella lisdavan avarakat-
seisuutta. Tietoperustassa tulikin esille monia monimuotoisen tydyhteison aikaansaamia
hyotyja, kuten luovuus ja innovatiivisuus, jotka vaikuttavat tyontekijan ja samalla organi-
saation menestymiseen. Mahdollisesti myds monimuotoiseksi koettu tydyhteiso vaikuttaa
siihen, miten yhdenvertaisena tyOpaikka nahdaan.

Kyselysta saatujen vastausten perusteella valtaosa tyontekijoista ei ole kokenut joutuvan-
sa tekemdaan suoranaisesti valintoja syrjinnén vuoksi. Valinnoilla mitattiin kuitenkin myds
syrjintéperusteiden esiintymista tydyhteisdssa, mika voisi johtaa erilaisiin valintoihin syr-
jinnasta johtuen. Valinnat, kuten oman identiteetin peittely, olisi todennakdisempaa, jos
tydyhteisdssa ei sallittaisi erilaisuutta tai koettaisiin, ettei tydyhteis6 tue kuulumista tiettyyn
vahemmistéryhmaan. Tulosten perusteella havaittiin, etta tydyhteisdssa arvostetaan tois-
ten erilaisuutta ja suurin osa koki, etta tyontekijat voivat kuulua tydyhteison tuella kysyttyi-
hin vahemmistéryhmiin. Tama tulos antaa hyvan lahtékohdan kasvattaa tydyhteisén mo-
nimuotoisuutta ja edistdd yhdenvertaisuutta. Lisdksi tulee erityisesti huomioida edella

mainitut vahemmistoryhmat, joiden osalta todettiin syrjinnan kokemuksia.

Yhdenvertaisuuskyselya ei ole aiemmin Planilla tehty, joten vertailupohjaa ei ole saatavil-
la. Kuitenkin tasa-arvoasioita on kysytty tydhyvinvointikyselyssa vuonna 2015, jolloin kes-
kiarvoksi saatiin tasa-arvon toteutumisen kohdalla 4,43/5 ja tdnd vuonna 4,11/5. Tasa-
arvoasiat toteutuvatkin yrityksessa hyvin. (Virtanen 19.9.2016.) Monimuotoisuus- ja yh-
denvertaisuuskyselyn keskiarvoksi tuli 3,90/5, kun huomioidaan kaikki syrjintdperusteiden
vaikutusta tyoelaman tilanteisiin mittaavien kysymysten vastaukset (kysymyslomakkeen
kysymykset 8-14). Siten saatu tulos on linjassa viimeisimman tasa-arvokyselyn tuloksen
kanssa. Suoraa vertausta ei voida kuitenkaan tehd&, koska kyseessa ovat keskendan
erilaiset kyselyt. Taman tutkimuksen osalta vastauksiin saattoi vaikuttaa hiljattain meneil-

[&&n ollut YT-prosessi.

Tuloksia voidaan vertailla myds aiemmin Suomessa tehtyihin syrjintatutkimuksiin. Syrjin-
takokemuksia esiteltiin luvussa kolme. Joitain yhteisia piirteitd on havaittavissa aiemmin
tehtyjen tutkimusten ja Planille tehdyn kyselyn perusteella. Kolmanneksi yleisin syrjintdpe-

ruste tilastokeskuksen vuonna 2013 tekeman ty6olotutkimuksen mukaan oli terveydentila
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tai vajaakuntoisuus. Planin henkildstdssa tydkyky sai syrjintdperusteista heikoimman kes-
kiarvon. Avoimissa vastauksissa puolestaan tuotiin esille, etté voitaisiin tavoittaa vammai-

set henkil6t rekrytoinnissa tehokkaammin.

lan perusteella tapahtuvaa syrjintdd on koettu muun muassa tilastokeskuksen tutkimuk-
sen ja vuoden 2015 ty6olobarometrin mukaan. Tuore ikasyrjintdd koskeva tutkimus puo-
lestaan paljasti ikasyrjintaa tapahtuvan erityisesti tyohon otossa. Planille tehdyssa tutki-
muksessa ika oli syrjintdperusteena erityisesti tydsuhteen paattamisen ja palkkauksen
kohdalla, mutta ei kuitenkaan tyohon otettaessa.

Eri-ikaisten kesken&én jakama tieto on arvokasta tydyhteisén osaamista jakavaa yhteis-
tyota, jota johdetaan ikdjohtamisen avulla. Tuloksissa tuli esille, ettd nuoremmilla tyonteki-
joilla oli enemman oikeudenmukaisuuden kokemuksia kuin vanhemmilla tydntekijoilla.
Ikdjohtamisen haasteena onkin teoriatiedon valossa osallistaa eri-ikaisia tyontekijoita ja-
kamaan osaamistaan keskenaan seké arvostaa vanhempien tydntekijdiden kokemusta ja
toisaalta hyddyntdé nuorempien tydntekijdiden uusia ideoita. Ikdjohtamisella edesaute-

taan tydntekijoiden tydssa jaksamista pidempaan.

Suomessa tehdyissa tydolotutkimuksissa ei ole selvitetty rekrytoinnissa tapahtuvaa syrjin-
taa. Tassa tutkimuksessa sita selvitettiin kartoittamalla miten monimuotoiseksi tyoyhteisén
jasenet kokevat tydyhteisbnsa. Tydyhteison monimuotoisuus tai vaihtoehtoisesti tyonteki-
joiden samankaltaisuus kuvastaa osittain, onko ty0yhteisossa ylipaansa vahemmistoryh-
mi& ja sen kautta tapahtuuko syrjintaa rekrytoinnin osalta. 1an kohdalta tata ei havaittu,
mutta esimerkiksi tydkyvyn ja etnisen alkuperan osalta rekrytointia koettiin olevan tarpeel-
lista kehittaa avarakatseisemmaksi. Rekrytointiprosessien tehokkuutta yhdenvertaisuuden
edistamisen kannalta voidaan arvioida pohtimalla, onko suunnitelmallisesti etsitty ja onnis-
tuneesti I6ydetty erilaisia ndkemyksia, kokemuksia ja taitoja omaavia ihmisia, jotka kuulu-

vat vahemmistoryhmiin.

Yhdenvertaisuuslaissa tarkoitettujen syrjintdmuotojen ilmeneminen kaytanndssa voi toisi-
naan olla vaikeasti havaittavaa. Tydnantajalla on myos mahdollisuuksia perustella paa-
toksiaan melko avarasti ilman, etta toiminta katsottaisiin yhdenvertaisuuslaissa tarkoite-
tuksi syrjinnaksi. Tyontekija voi kokea syrjintdd muutoinkin kuin vain yhdenvertaisuuslais-
sa tarkoitetulla tavalla. Laissa tarkoitettu syrjintd ei siten valttamatta tarkoita samaa asiaa
kuin havaittu tai itse koettu syrjintd. Kuitenkin lain ulkopuoleltakin havaittu tai koettu epa-
oikeudenmukaisuuden kokemus on olennaista muun muassa tyontekijan hyvinvoinnille ja
tyon tekemisen tehokkuudelle. Siten tyénantajan on syyta puuttua kaikkiin tyopaikalla il-

meneviin syrjintakokemuksiin.
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Oikeudenmukaisuuden kokemukseen vaikuttavia tekijoita kuvattiin luvussa nelja, jossa
esitettiin erilaisia oikeudenmukaisuusteorioita ja -periaatteita. Tybelamassa organisatori-
nen oikeudenmukaisuusteoria selittdd osaltaan kokemusten muodostumista. Tallaisille
epaoikeudenmukaisuuskokemuksille ei valttamatta 16ydy laissa kiellettyja perusteita, mut-
ta ne vaikuttavat ennen kaikkea tyontekijan tydmotivaatioon, tyéhyvinvointiin ja tyon tuot-
tavuuteen. Organisatorinen oikeudenmukaisuusteoria tarjoaa tdhan oivan keinon ymmar-
taa syrjinnan kokemuksen muodostumista. Vaikeaksi yhdenvertaisen kohtelun arvioinnin
tekee epdaselvissa tapauksissa myos se, etté syrjinndn kokemukseen vaikuttaa muun mu-
assa henkilon arvot, eettiset kasitykset oikeudenmukaisuudesta sekéd aiemmat kokemuk-
set. Ihmis- ja perusoikeuksien kunnioittaminen seka erilaisuuden hyvaksyminen ovat arvo-
ja, jotka lisdavat vaatimusta yhdenvertaisuuden toteutumiselle. Hyvan tydyhteison ominai-
suudet ja sallitun tydpaikkakayttaytymisen rajat tiedostaen voidaan oikeudenmukaisuuden

ja yhdenvertaisuuden kokemuksia edistaa.

Monimuotoisuus on erilaisuutta, jossa tydyhteisolla on jaettavanaan erilaista osaamista ja
nakemyksia, uusia tydn tekemisen malleja, ideoita ja innovaatioita. Kilpailukyky ja tyénan-
tajan imago voivat hydtyd monimuotoisesta tydyhteisosta. Henkiléston luovuus ja jaksa-
minen voivat myos edistyd. Monimuotoisessa tydyhteisdssa voi olla helpompaa esittéaa ja
hyvaksya erilaisia mielipiteitd. Tyoyhteistn koostuessa erilaisen kulttuurin omaavista yksi-
l6ista voi se parhaimmillaan monipuolistaa erilaisten asiakastarpeiden ymmartamista.
Planin kohdalla monikulttuurisuus olisi luonnollisesti voimavaratekijd, koska jarjeston koh-
demaiden toiminnassa erilaisista kulttuureista tulevien tyontekijoiden osaamista voitaisiin

hyodyntaa.

Haasteena puolestaan on monimuotoisuuden hyddyntéaminen, jota voidaan tukea moni-
muotoisuusjohtamisen kehittamisella. Tydyhteison antama tuki monimuotoisuuden kehit-
tamiselle on olennaista monimuotoisuusjohtamisen onnistumiselle. Lisaksi erilaiset ihmi-
set asettavat vaatimuksen ymmartaa ja hyvaksya erilaisuutta tyopaikalla, ja mahdollisesti
myds muuttaa toimintatapoja. Tutkimuksen tuloksien perusteella kulttuurinen identiteetti,
tottumukset ja tavat seka asenteet voivat vaikuttaa esimerkiksi tydn tekemisen tapaan,
vaatimuksiin tyokaveria kohtaan seké suhtautumiseen tydkaverin erilaisuuteen. Myds mie-
lipiteet seka perhesuhteet voivat aiheuttaa haasteita tydyhteistn sujuvalle ja oikeudenmu-
kaiseksi koetulle tyon tekemiselle ja vuorovaikutukselle. Tyontekijoiden erilaisuus haastaa
kyseenalaistamaan totutut tyon tekemisen tavat. Uuden luominen seké kehittyminen ihmi-
sena ja tyontekijand, vaatii ennakkoluulottomuutta ja suvaitsevaisuutta toisen erilaisuutta

kohtaan.
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Ennakkoluuloihin liittyy kasitykset tiettyyn kulttuurin yhdistetysta yksilésta, jolloin ndhdaan
hanen tapansa kayttaytya ja olla ihmisena sen kulttuurin mukaan. Ennakkoluulojaan poh-
timalla voi paasta tallaisista olettamuksista yli ja nahda ihminen yksil6llisena ja irrallisena
kulttuuristaan. Tutustumalla ihmiseen voi havaita muitakin ominaisuuksia kuin pelkastaan
nakyvat kulttuurin piirteet, jotka ovat vain yksi osa ihmisen kerrostuneisuutta. Ihmiskasi-
tyksen rakentuessa tietyn vahemmistoryhméan ominaisuuden varaan, esimerkiksi vammai-
suuden tai sairauden ymparille, jaa kasitys hanesté vajavaiseksi eikéa yksilon monipuoli-

suus tule esille.

Monimuotoisuuden hyédyntaminen vaatii erilaisuuden, sen tuomien hyotyjen ja oikeu-
denmukaisuuden syvéllistd pohtimista. Esimerkiksi sairautta tai vammaisuutta voidaan
pohtia myds Rawlsin oikeudenmukaisuusteorian nakékulmasta, jossa heikommassa ase-
massa olevaa tulee auttaa. Yhdenvertaisuuslaki turvaa heikommassa asemassa olevien
oikeuksia, mutta ei valttamatta takaa oikeudenmukaisuuden tosiasiallista toteutumista,

joka vaatisi pikemminkin asenteiden ja arvojen tarkastelua.

Toisessa luvussa kerrottiin monimuotoisuutta toteuttavista yrityksista, kuten Koneesta ja
Keskosta. Monimuotoisuuden edistdminen voitaisiin nahda avarammin kuin vain tiettyjen
vahemmistdéryhmien yhdenvertaisuuden toteutumisena. Toisinaan on havaittavissa sel-
laista ajattelua, ettda vahemmistdryhmat ovat uhreja, joita tulee puolustaa sen sijaan, etta
heidat nahtaisiin tydyhteiséa vahvistavina jasenin erityisyytensa takia. Toisesta nako-
kulmasta voidaan ajatella, ettd johonkin véhemmistéryhmaan kuulumista ei korostettaisi

vaan keskityttaisiin henkilén osaamiseen.

Rekrytoinnin kohdalla ennakkoluuloisuus voi heikentdd vahemmistéryhmien yhdenvertais-
ta mahdollisuutta paasta tydelamaan. Tyontekijalta saatetaan vaatia vahvaa kielellista
osaamista, ammattitaitoa ja viestinnallista osaamista. Voidaan kuitenkin pohtia, ovatko
kriteerit liian korkeat esimerkiksi ulkomaalaisen tai vammaisen henkilon palkkaamiseksi.
Kommenteissa tuotiin esille juuri ndiden syrjintdperusteiden kohdalla kaivattua erilaisuu-
den hyvaksymista. Erilaisuus voidaan nahda jo itsessaéan tydyhteisda hyodyttavana. Esi-
merkiksi vammaisuus on voinut antaa henkildlle erilaisia, arvokkaita nakemyksia, joita

terve ihminen ei osaisi ajatella, koska ei ole kokenut asioita taysin samalla tavalla.

Hyva tyoyhteiso rakentuu erilaisuuden sallimisesta, toisten tukemisesta ja myonteisesta
ilmapiirista. Planin tydyhteisdssa kaivattiin lisdd mielipiteiden ilmaisuvapautta, mika on
edellytys luovuudelle ja siten inspiroivalle tyokulttuurille. Mielipiteisiin liittyy usein arvoja ja
asenteita, ja jos ndita ei voi tuoda esille syrjinnan pelon vuoksi, se voi heikentaa tydyhtei-

sOn innovatiivisuutta, tyon tuottavuutta ja tydhyvinvointia. Tydntekijéiden kuuleminen ja
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mielipiteen ilmaisun vapaus erilaisissa paatoksentekoprosesseissa on olennaista ja edel-
Iytys sille tunteelle, etté on tullut oikeudenmukaisesti kohdelluksi. Puolestaan toimivan
tydyhteisdn peruspilareissa tuotiin esille, etta tydntekoa tukee selked ja oikeudenmukai-
nen tydn organisointi. Tuloksista ilmeni, etta tyotehtavia siirrettiin toisille perhesuhteisiin
liittyvasta syysta. Tama koettiin epdoikeudenmukaisena, eiké se palvele tehokasta tyonte-
koa.

Kokoavana johtopa&atoksené Planille tehdyn tutkimuksen tuloksista voidaan todeta, etta
oikeudenmukaisuuden kokemus muodostuu erilaisista tekijoista yksilollisesti. Siihen vai-
kuttaa opinnaytetydssa kuvattu viitekehys: monimuotoisen tydyhteisdn vaikutukset, syrjin-
tédé ja yhdenvertaisuutta aikaansaavat tekijat, yhdenvertaisuuslain ulottuvuudet seka oi-
keudenmukaisuuden kokemusta muodostavat tekijat. Yhdenvertaisuus ja siten syrjimat-
tomyys on laaja-alainen kasite, jota turvataan lailla ja ihmisoikeuksien kehittamisella, mut-
ta siihen vaikuttaa vahvasti myds ihmisen tunteet, arvot, eettiset ja moraaliset kasitykset
ihmisesté ja elamasta seké organisatorinen oikeudenmukaisuus keskittyen tyéelaman

kaytannon tilanteisiin.

Tietoperustassa todettiin useammassa yhteydessa, etta erilaisuuden arvostaminen ja
asenteet vaikuttavat merkittavasti yhdenvertaisuuden tosiasialliseen toteutumiseen. Lailla
ja ihmisoikeuksien kehittymisella on myos tarkea roolinsa, koska ne luovat pohjan ihmisen
odotuksille siitd, mik& on oikeudenmukaista kohtelua. Vanhat filosofiset kasitykset oikeu-
denmukaisuudesta ovat patevia yha tdna paivana ja niiden avulla voidaan syvéllisesti
pohtia, mika itse asiassa on oikeudenmukaista ja onko oikeudenmukaisuus inhimillista.
Tyoyhteistissa oikeudenmukaisuuden perustan luo monimuotoisuusjohtamisen osaami-

nen sekd ihmista arvostavat menettelytavat ja vuorovaikutuksen laatu.

Taman tutkimuksen tulokset tukevat sita, ettd kehittdmalla organisaation toimintaa, menet-
telytapoja seké vuorovaikutusta tydyhteisén jasenten vélilla, voidaan edistaa oikeudenmu-
kaisuuden kokemusta. Tuloksissa esille tulleet puutteet auttavat havainnoimaan kehitys-
kohteita ja toisaalta kertovat siita, etta yhdenvertaisuuden toteuttamiseen on jo kiinnitetty
huomiota, silla se toteutuu valtaosan vastaajien mielesta hyvin. Yhdenvertaisuuslaissa
mainitut syrjintaperusteet auttavat kiinnittamaan huomiota vahemmistéryhmien oikeuksien
toteutumiseen. Monimuotoistuvissa tydyhteiséissa yhdenvertaisuusosaamista tullaan tar-
vitsemaan yha enemman, koska ihmisoikeuksien ja lakien kehittyesséa myds vaatimukset

oikeudenmukaiselle kohtelulle kasvavat.

Yhdenvertaisuuslaki on perusta syrjimattomyyden toteutumiselle tybelamassa. Se ei kui-

tenkaan valttamatta takaa yhdenvertaisuuden tosiasiallista toteutumista tai ihmisten posi-

90



tiivisia kokemuksia oikeudenmukaisuuden toteutumisesta. Asenteet ja arvot seka eetti-
syys ohjaavat oikeudenmukaisuuden kokemuksia, jotka ovat lain ylapuolella. Vaikka or-
ganisaatiossa olisikin noudatettu yhdenvertaisuuslakia, vaikuttaa syrjimattomyyden koke-
muksiin vahvasti myos oikeudenmukaisuusteoriat, joiden tuntemisella voitaisiin monimuo-
toisuuden tarjoamia etuja aidosti hyodyntaa. Tyoyhteisot ovat keskendan erilaisia, eika
yhté oikeaa tapaa toteuttaa yhdenvertaisuutta ja oikeudenmukaisuutta valttamétta ole

olemassa.

Yrityksen pééasiallisena tarkoituksena on yleensa tuottaa voittoa, jolloin yhdenvertaisuu-
den toteuttamisella on toissijainen merkitys. Tyontekijat ovat ratkaisevassa osassa voiton
tekemisessé, eika heidan kokemuksiaan yhdenvertaisuudesta voida ohittaa. Jérjestotoi-
minnassa toiminnan tuottavuutta ja tehokkuutta voidaan mitata toisenlaisilla mittareilla,
mutta edelleen syrjimattémyys on jokaisen ihmisen oikeus ja vaikuttaa tydsta suoriutumi-
seen. Johdolla ja esimiehilla on merkittava rooli mahdollistaa monimuotoisuuden tuomat
hyddyt tydntekijan ja siten organisaation menestymiselle. Tydntekijan sitoutuessa yrityk-
sen arvoihin ja nahdessaan arvojen toteutuvan kaytanndssa, on silla odotettavissa positii-
vinen vaikutus tyontekijan sitoutumiseen yritykseen ja tydhonsa. Yrityksen vastuullisuus
on myo6s yksi menestymiseen vaikuttava tekija, ja siita viestimalla, voidaan mydnteisesti

vaikuttaa yrityksen imagoon.

Yhdenvertaisuus tarkoittaa kaikkien ihmisten samanarvoisuutta erilaisuudesta huolimatta.
Tahan pohjautui myds tutkimusongelma, jossa selvitettiin apukysymyksen avulla tydyhtei-
s6n monimuotoisuutta. Ennakkoluuloisuus on vaikuttava tekija syrjinnan taustalla, mika
heikentaa erilaisten inmisten yhdenvertaisuutta. Syrjinnan kokemus voi syntya organisaa-
tiossa, jossa kokee jonkin erilaisen ominaispiirteensa vuoksi tulevansa kohdelluksi erilail-
la. Se voi ndkya myaos jo rekrytointivaineessa, jolloin tydyhteiso jaa homogeeniseksi, ja
valitsematta jaanyt henkilo voi kokea tulleensa syrjityksi. Tydyhteisén koetulla monimuo-
toisuudella voi tulosten perusteella olla myos yhteys yhdenvertaisuuden kokemukseen.
Kyse on myds menettelytavoista, perusteluista ja vuorovaikutuksen laadusta. Vuorovaiku-
tuksella, jossa osoitetaan arvostusta ja kunnioittamista, edistetaan tyontekijan kokemaa

arvokkuutta omana itsenaan.

7.3 Kehittédmis- ja jatkotutkimusehdotukset

Kyselyn tulokset tuovat esille joitain kehityskohteita, jotka voidaan huomioida tulevassa
yhdenvertaisuussuunnitelmassa. Esitan joitain kehittdmisehdotuksia kyselysta saatujen
vastausten perusteella. Kehittdmisehdotukset painottuvat tydyhteisén vuorovaikutuksen

kehittdmiseen, monimuotoisen tydyhteison tuomiin etuihin sek& yhdenvertaisuuslain tar-
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koittamiin yhdenvertaisuuden edistamistoimenpiteisiin. Kehittdmisehdotuksien tarkoituk-

sena on tukea henkiloston oikeudenmukaisuuden kokemuksen edistamista.

Tydyhteison kaivattiin kehittyvan monimuotoisemmaksi. Kommentit tydyhteisén homo-
geenisyydesta antavat viitteita siitd, etta tydyhteisoa tulisi avartaa entistd monimuotoi-
semmaksi rekrytoimalla henkil6ité erilaisista vahemmistoryhmisté ja siten edistdd yhden-
vertaisuutta. Monimuotoisuudesta ja siihen pyrkivista tavoitteista tehokkaammin viestimal-
I& voidaan luoda mielenkiintoa erilaisten ihmisten ja véhemmistdjen keskuudessa ja saada
siten heidat osaksi rekrytointiprosessia. Rekrytoinnin lisaksi yhdenvertaisuussuunnitel-
massa huomioidaan kaikki prosessit ja menettelytavat tydsuhteen aikana ja tydsuhdetta
paatettdessa eri vahemmistoryhmien kohdalla edistamistoimenpiteiden osalta. Erityisesti
tulisi huomioida esiin tulleet syrjintaperusteet: tyokyky, mielipide, perhesuhteet, ikd seka

etninen alkupera ja kieli.

Oikeudenmukaisuuden kokemusta voidaan kasvattaa menettelytapojen avoimuudella,
jakamisen reiluudella sekéa vuorovaikutteisella ja tiedottavalla johtamisella. Menettelyta-
voissa huomioidaan erityisesti prosessi, joka johtaa lopputulokseen ja siihen liitettyna
tydntekijan kuuleminen siten, etta han aidosti kokee voivansa vaikuttaa. Mielipiteen arvos-
tamista voidaan edistaa siten, etta jokaiselle tyontekijalle annetaan mahdollisuus kertoa
oma mielipiteensa. Tarkeaa on nimenomaan se, ettéa koko tydyhteisté saa aanensa kuulu-
ville, eikd vain osa ihmisistéa. Organisatorisen oikeudenmukaisuusteorian kohdalla todet-
tiinkin, ettd jo mahdollisuus ilmaista oma mielipiteensa lisaé oikeudenmukaisuuden tun-
netta, vaikka silla ei olisi lopulta paatékseen vaikutusta. Paattsten tekemista tulisi myods
perustella ymmarrettavasti, etteivat paatokset vaikuta aiheettomasti syrjinnalta. Jakavan
oikeudenmukaisuusteorian mukaan selventdmalla paatoksiin vaikuttaneet syyt ja peruste-

lemalla ne huolellisesti luodaan edellytyksia reiluuden kokemuksille.

Vuorovaikutteista oikeudenmukaisuuden kokemusta voidaan tukea arvostamalla jokaista
tydyhteisdn jasenta omana itsenaan. Arvostamisella annetaan tilaa esimerkiksi yksilon
omalle tavalle tehda toita. Yhta tarkeaa on luoda kohtuulliset rajat tyon tekemisen tavoille,
maaraajoille ja auttamisen kulttuurille. Jokaisen tulisi voida kokea tulevansa vuorollaan
autetuksi. Auttamisen tulisi perustua molemminpuoliseen kayttaytymiseen, eika olla yksi-
puolista, vaikka filosofisissa oikeudenmukaisuusperiaatteissa tuotiinkin esille sita, etta
auttaminen voi olla myods omaa tai yhteista etua tavoittelematonta perustuen pyyteetto-
maan auttamiseen. Oikeudenmukaisuusteorioista vastavuoroisuuteen perustuva auttami-
nen koettaneen kuitenkin yleisimmin oikeudenmukaisimpana auttamismuotona typaikal-
la.
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Vuorovaikutteisuus korostuu sosiaalisessa kanssakaymisessa, jossa tulee muistaa arvos-
tava ja aidosti ystavallinen ja ihmisesta valittava kayttaytyminen. Parhaimmillaan esimies

tuntee tyontekijansa, heidan arvomaailman ja aiemmat kokemukset, jotka voivat vaikuttaa
yhdenvertaisuuden ja siten oikeudenmukaisuuden kokemukseen. Arvostavassa vuorovai-
kutuksessa vaikutetaan positiivisesti henkilon tunteisiin, mik& osaltaan lisda oikeudenmu-

kaisuuden tunnetta.

Kynnysta ilmoittaa havaitusta tai koetusta syrjinn&sta voitaisiin madaltaa. Tehdyn tutki-
muksen perusteella syrjintdén ei ole puututtu. Esimiehelld on tassa tarked rooli tarjoten
kanavia ilmoittamiselle. Tarvittaessa voidaan kayda kahdenkeskisia keskusteluja tyonteki-
jan ja esimiehen valilla, joiden kautta saadaan selvitettyd syrjinnéan luonnetta tarkemmin ja

puututtua siihen aikaisessa vaiheessa.

Tyo6paikan ilmapiiriin voidaan vaikuttaa luomalla selkeét rajat sopivalle kayttaytymiselle.
Jos esimerkiksi huumori on sellaista, etta yksikin kokee sen loukkaavana, tulisi siit kes-
kustella ja muistuttaa yhdessa laadituista saannoista. Keskustelun avaamalla saisi myos
"pojittelua” kayttavat henkilét kertoa oman kantansa asiaan. Heillakaan ei ole tarkoitus
ollut valttamatta lainkaan loukata eivatka ole ajatelleet kayttaytyvansa epasopivasti "roisia”
huumoria kayttaessdan. Kommunikointia tehostamalla voitaisiin selkeyttda kunkin tyéyh-

teison jasenen tarkoitusperia ja siten parantaa ilmapiiria.

Avoimien kommenttien perusteella tydyhteisdssa on esiintynyt eriasteista ahkeruutta ja
tyon tekemiseen sitoutumista. Esimiestasolla tdhan tulisi puuttua ja selvittda tyontekijan
jaksamista ja hyvinvointia seké kertoa selkeésti asetetuista yksiléllisista ja yhteisista ta-
voitteista. Samat saannot ja vaatimukset jokaiselle tyontekijélle edesauttavat oikeuden-
mukaisuuden kokemusta. Tyontekijat ovat kuitenkin erilaisia kokemuksiltaan, osaamisel-
taan ja kyvyiltdan, joten luonnollista on, etteivét tavoitteet ole tdsmalleen samoja kaikille.
Tasapuolisuuden kokemus voi kuitenkin heikentyd, jos tyontekij6iltd odotetaan kovin eri-
laisia tuloksia. Viestinta erilaisista tavoitteista, niiden tarkoitusperista ja taustoista lisaisi
ymmarrysta tavoitteiden erilaisuudesta, jos erilaiset tavoitteet koetaan tydyhteistssa tar-

peellisiksi.

Perhesuhteiden kohdalla perheellisilla tyontekij6illa koettiin olevan enemmaén vapauksia,
kuin perheettomilla tai heilla joilla ei ole pienia lapsia. Tasapuolisesti tulisi antaa vapaata
ja joustoa ty6aikoihin perheettomille ja vanhemmille tyontekijoille. Tutkitusti erilaiset se-
niorivapaat ja joustot tyfajoissa parantavat tydhyvinvointia ja jaksamista tydssa pidem-

paan.
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Eraiden avoimien kommenttien perusteella, osa saattaa kokea, etta tiimien valilla voidaan
sallia eroja. Tiimien yhteisty6ta voidaan kehittaa myds avoimella vuorovaikutuksella ja
tuomalla selkedsti esiin tyon tavoitteet ja tyotehtavien merkityksen kokonaisuuden kannal-
ta. Tiimien tulisi olla keskendan yhdenvertaisia ja tyoyhteison sisalla esimerkiksi palkka-
keskusteluja tulisi kAyda saman ajan sisélla avoimesti ja tiedottaen palkanmaaraytymispe-
rusteista ja palkan muutoksista. Tiedottaminen on yksi tarkeimpia tekijoita oikeudenmu-
kaisuuden kokemisessa.

Jatkotutkimuksena voidaan tahan tutkimukseen tehty& monimuotoisuus- ja yhdenvertai-
suuskyselya kayttaa seurantakyselyissa, joiden avulla kyetaan selvittdmaan yhdenvertai-
suussuunnitelman vaikutusta tuloksiin. Mielenkiintoinen jatkotutkimuksen aihe olisi myos
selvittaa, mitka tekijat vaikuttavat erityisesti henkiloéston kokemukseen yhdenvertaisuudes-
ta. Siten saataisiin selville, onko organisaatiossa puutteita esimerkiksi vuorovaikutukses-
sa, tiedon saannissa tai menettelytavoissa. Tarkea tutkimuksen aihe olisi myds syrjinnan
vaikutukset tydntekijan hyvinvointiin. Tydhyvinvointikyselyja Planissa jarjestetaankin

saanndllisesti, joten mahdollisesti niihin voisi liittda kysymyksia syrjinnan vaikutuksista.

Yleisesti tydelaman kehittdmisen kannalta hyddyllinen jatkotutkimuksen kohde olisi moni-
muotoisuusjohtamisen nykytila tyontekijoiden seka johtajien ja esimiesten mielesta. Voi-

taisiin selvittaa nahdaanké monimuotoisuutta arvontuottajana ja yhdenvertaisuuden edis-
tajana seka millaisin keinoin monimuotoisuutta kehitetdén tai nahdaankao siita olevan hyo-

tya tyontekijéiden ja yrityksen menestymiselle.

7.4 Tutkimuksen luotettavuuden tarkastelu

Tutkimuksesta saatavan tiedon tulisi olla mahdollisimman luotettavaa ja totuudenmukais-
ta. Jo tutkimuksen toteutusvaiheessa tulee luotettavuutta tarkastella valitessa tutkimus-
menetelmia, mittareita ja otosta. Liséksi perusjoukon tarkka maarittely ja korkea vastaus-
prosentti ennustavat luotettavuutta. Luotettavuutta arvioitaessa kaytetdan kasitteita validi-
teetti ja reliabiliteetti. Validiteetti tarkoittaa sita, etta valitaan oikea mittari tai tutkimusme-
netelma tutkimusongelman kannalta. Reliabiliteetti puolestaan tarkoittaa tutkimuksen tois-
tettavuutta eli tulosten pysyvyytta seka tulosten tarkkuutta. Tulosten tarkkuutta edistetdén
valitsemalla oikeat aineiston analysointimenetelmat. (Heikkila 2014, 27-28; Hirsjarvi 2009
ym., 231; Kananen 2011, 118-119.)

Tutkimusprosessin suunnitteluvaiheessa validiteetti huomioitiin siten, etta harkiten valittu

tutkimusmenetelma tarkistettiin opinnaytety6ta ohjaavilla menetelmaasiantuntijoilla, Pirjo

Saarasella ja Mia Lahtelalla. Vastausprosentti oli melko korkea (65 %), mika osaltaan li-
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sasi tutkimuksen luotettavuutta. Kuitenkin tutkimukseen jatti osallistumatta 18 tydntekijaa,
joten jokaisen tybyhteistn jasenen kokemusta yhdenvertaisuuden toteutumisesta ei saatu.
Vastausprosenttia pyrittiin nostamaan pidentamalla vastausaikaa ja muistuttamalla vas-
taamisesta. Tutkimuksen toistettavuutta eli reliaabeliutta on edistetty kuvailemalla tutki-
muksen toteutus yksityiskohtaisesti. Pyrittdessa antamaan mahdollisimman tarkkoja tu-
loksia, on kaytetyt aineiston analysointimenetelmaét valittu huolella siten, etta ne tukevat
tutkimuksen tarkoitusta.

Validiteetti voidaan jakaa viela muun muassa siséiseen ja ulkoiseen validiteettiin seka
sisaltovaliditeettiin. Sisdinen validiteetti kertoo oikeasta syy-seuraus-suhteesta. Ulkoinen
validiteetti puolestaan kertoo tulosten yleistettavyydesta. Sisaltdvaliditeetti on laheinen
kasite rakennevaliditeetin kanssa, josta kaytetaan myds nimitysta kasitevaliditeetti. Sisal-
tovaliditeetti tarkoittaa sitd, etta tutkimustulokset on saatu kaytetyistd muuttujista. Mittarin
tulee mitata oikeaa asiaa ja siihen auttaa tarkka perehtyminen teoriaan, jonka pohjalta
kasitteet muodostetaan. (Kananen 2011, 121-122.)

Tulosten syy-seuraus-suhdetta tutkittiin korrelaatioiden avulla ian ja sukupuolen kohdalla.
Yleistettavyydesta voidaan todeta, etta tutkimuksen kohteen ollessa perusjoukko, ei korre-
laatiota voida kayttaa tassa perinteisessa tarkoituksessa. Kuitenkin voidaan selvittda ero-
jen satunnaisuutta ja suuruusluokkaa. Korrelaatioiden avulla saatiin lisatietoa vastausten

eroista miesten ja naisten seka eri-ikaisten kesken.

Kaytetyt muuttujat saatiin selville perehtymalla aihetta koskevaan teoriaan laaja-alaisesti,
jotta viitekehys muodostuu tarpeeksi kattavaksi aiheen moniulotteisuuden kannalta. Kasit-
teiden muodostuminen perustuu siten huolelliseen paneutumiseen teoriaan ja aiempaan
tutkimustietoon seka yhdenvertaisuuslakiin. Tutkimuksessa mitattava yhdenvertaisuus ja
siihen liittyvat kasitteet, kuten syrjinta, syrjintdperusteet ja monimuotoinen tyéyhteisé maa-
riteltiin saatekirjeessa ja kyselylomakkeessa varmistaen tutkittavien ymmartavan kasitteet

samalla tavoin kuin tutkija.

Tietoperusta keskittyi toisessa luvussa monimuotoisen tydyhteisén mahdollistamiin positii-
visiin hyotyihin. Tama ei suoranaisesti vaikuttanut tutkimukseen, mutta monimuotoisuuden
aiheuttamia haasteita olisin voinut tietoperustassa tuoda tarkemmin esille. Monimuotoisen
tydyhteison aiheuttamia haasteita kysyttiin tutkimuksessa ja todettiin tuloksissa, ettei suu-
rin osa vastaajista kokenut sen aiheuttavan haasteita. Halusin korostaa myonteisia tutkit-
tuja vaikutuksia, koska aiheena oli yhdenvertaisuus, ja sen kannalta monimuotoisuuteen
tulee mielestani asennoitua siitd nakokulmasta, etta erilaisten ihmisten tuoma osaaminen

ja taito seka ndkemykset ja kokemukset ennen kaikkea ovat tydntekijoiden ja organisaati-

95



on hyoty. Erilaisuuden aiheuttamiin haasteisiin voidaan puuttua osaavalla monimuotoi-

suusjohtamisella.

Siséltovaliditeetin kohdalla jain pohtimaan olisiko ollut tarpeellista tutkia viela tarkemmin
tai tdydentdvammin myds sita, ettéd mika saa yhdenvertaisuuden tai syrjinnan kokemuksen
aikaan. Esimerkiksi yhdenvertaisuuden kokemukseen liittyvia mittarin osia ovat oikeu-
denmukaisuuden kokemuksen aikaansaavat tekijat, kuten yksilolliset asenteet, arvot ja
moraalikasitykset seké organisatorisen oikeudenmukaisuuden kokonaisuus sisaltaen
muun muassa vuorovaikutuksen laadun ja tiedonsaannin. N&in olisi voitu paremmin ero-
tella sitd, mik& on yhdenvertaisuuslaissa tarkoitettua syrjintéda ja mika taas muista tekijois-
ta johtuvaa epéoikeudenmukaisuuden kokemusta sek& mitka tekijat vaikuttavat kullakin

yksil6lla yhdenvertaisuuden kokemukseen.

Organisatorisen oikeudenmukaisuuden kokemukseen liittyva jakava oikeudenmukaisuus
tuli esille kyselyn vaihtoehdoissa, joissa oli mainittu muun muassa palkkaus ja tyotehtavi-
en jakaminen, syrjinnan ilmenemismuotoina. Vuorovaikutusta voitiin tutkia osittain sosiaa-
lisen kanssakaymisen toteutumisella. Avoimista kommenteista saatiin myos arvokasta
tietoa oikeudenmukaisuuden kokemukseen vaikuttavista tekijdista kysyttaessa syrjinnan

luonnetta ja yhdenvertaisuuden kehittamiskohteita.

Kvantitatiivisella tutkimusmenetelmalla saatiin riittdvan tarkka tulos tutkimusongelman ja
toimeksiantajan tarpeiden kannalta. Tarkempaan analyysiin olisi paasty haastattelemalla
tyontekijoita. Asian arkaluonteisuuden vuoksi kyselyn tulosten avulla saatiin kuitenkin kat-

tava yleiskuva henkiloston yhdenvertaisuuden ja syrjinnan kokemuksista.

7.5 Oman oppimisen arviointi

Yhdenvertaisuuslaki sek& muut yhdenvertaisuuteen tahtaavat lait toimivat perustana syr-
jimattdmyyden toteutumisessa. Opinnaytetyodn viitekehykseen tutustuessa mielestani te-
hokkaimmin oikeudenmukaisuuden toteutumista edistetaan asenteisiin vaikuttamalla. Mo-
nimuotoisuus tydyhteisdissa edellyttdé aitoa halua ja ymmarrysta erilaisuuden tuomalle
arvolle. Ihmisoikeuksien pitkéa historia on vienyt pitkalle yhdenvertaisuuden vaatimusta ja
suurin tyo saattaa olla viela edessa asenteiden, eettisyyden ja ihmisen arvokkaan koh-

taamisen kohdalla.
Yhdenvertaisuuden toteuttaminen voi olla haastavaa, koska oikeudenmukaisuuden koke-

mus muodostuu monista tekijoistd, eika sita siten voida tulkita yksiselitteisesti. Yhdenver-

taisuuslaki ja muu syrjimattomyyteen tahtaava laki on hyva lahtékohta oikeudenmukaisille
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kaytannoille tydelaméassa. Epaoikeudenmukaisuuden ja syrjinnan kokemus ei valttamatta
ole yhdenvertaisuuslain tarkoittamaa syrjintéda, vaan se voi olla ihmisen eettisyys- ja arvo-
kasitykseen perustuvaa kokemusta. Organisaation eettisyyskasitys puolestaan ohjaa sita,
miten tyontekijan kokemukseen vastataan.

Opinnaytetydprosessi on ollut mielenkiintoinen ajanjakso opintojen loppuvaiheessa. Haas-
teellisimmaksi koin rajata aihetta riittavasti. Koin kuitenkin tarkeéksi tuoda esille aiheen
moninaisuuden ja laajentaa my6s omaa osaamistani henkilostojohtamisen kentélla. Valin-
nat tutkimusprosessin eri vaiheissa tuli tarkkaan pohtia ja punnita vaihtoehtoja ratkaisujen
valilla. Tutkimuksen kannalta viitekehys olisi voinut olla my06s toisenlainen, koska aihe on
laaja ja siten sité voidaan kasitella eri ndkodkulmista tekijasta rijppuen. Tutustuin aiheeseen
usealta eri nakdkulmalta ja valitsin viitekehyksen mielestani parhaiten tutkimusongelmaa
palvelevaksi. Néakisin, etta tutkimuksellani on toimeksiantajayritykselle hyotya yhdenver-
taisuussuunnitelman tekemisessa seka laajemminkin syrjimattéman ja monimuotoisen

tydyhteisdn kehittamisessa.

Tutkimuksen tekeminen on opettanut tiedon hankkimista, asioiden jasentelya ja viiteke-
hyksen muodostamista sellaiseksi, etta se tukee kattavasti tutkimusongelmien selvittamis-
ta. Lahteet pyrin valitsemaan kriittisesti siten, ettd ne antavat riittavasti kaytannon tason
tietoa mutta myods laadukasta tutkimustietoa. Tulosten pohdinnassa sain hyddyntaa opis-

kelun aikana kertynyttd osaamista.

Kokonaisuudessaan prosessi on ollut monella tavoin opettavainen. Tiedon hankkimisessa
ja sen jasentamisessa auttoivat opinnaytetydn tekemiseen tarkoitetut ohjaukset Christina
Karlia-Palomé&en kanssa. Ohjaus oli tarkeaa mydos viitekehyksen suuntaamisessa siten,
etta se tukee tyon tavoitetta. Suunnittelu- ja toteutusvaihe on kestanyt puoli vuotta, jonka
aikana olen tehnyt tiiviisti ja kokopéaivaisesti toita opinnaytetydn eteen. Mielenkiintoinen

aihe on vienyt mennessaan ja antanut tydnimun kokemuksia.

Aloitin opinnot syksylla 2014, jonka jalkeen koen kehittyneeni opiskelijana seka tulevana
henkildstbalan asiantuntijana. Opinnaytetydn tekeminen lisasi valmiuksia tutkimuksen
tekemiseen. Liiketalouden ja henkildstéjohtamisen monipuoliset opinnot Haaga-Helia
ammattikorkeakoulussa toimivat vahvana perustana osaamista syventaville maisteriopin-
noille, joihin hakeudun valmistuttuani joulukuussa 2016. Seuraava suuri tutkimus tulee
siten olemaan gradu, jonka tekemiseen tradenomin korkealaatuiset opinnot ovat antaneet

hyvan lahtékohdan.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje

Arvoisa vastaanottaja,

Oheinen monimuotoisuus- ja yhdenvertaisuuskysely toteutetaan yhdenvertaisuuden ko-
kemuksen tutkimiseksi tydyhteisdssanne. Siitd saatavien tulosten tarkoituksena on tukea
yhdenvertaisuussuunnitelman tekemisté seka yhdenvertaisuuden edistamista tyopaikal-

lanne. Tutkimuksen teettdjana on Plan International Suomi.

Monimuotoisuus- ja yhdenvertaisuuskysely on osa opinnaytety6tani, jonka tarkoituksena
on selvittaa yhdenvertaisuuden toteutuminen tydyhteisdssanne. Aihe on rajattu kasittele-
maan yhdenvertaisuuslaissa mainittuja syrjintdperusteita. Teen opinnaytetyon osana liike-
talouden opintoja Haaga-Helia ammattikorkeakoulussa. Suuntaudun opinnoissani henki-

|6stdjohtamisen opintokokonaisuuteen.

Kyselyssa mainitulla monimuotoisella tydyhteisolla tarkoitetaan tyontekijoiden keskinaista
erilaisuutta. Eroavaisuudet voivat ilmetd esimerkiksi sukupuolessa, kulttuurissa ja etnises-
sa alkuperassa, idssa, uskonnossa tai terveydentilassa. Monimuotoisuus voi olla mahdol-
lisuus mutta myos haaste tydyhteisdlle, jossa erilaiset inmiset tydskentelevat keskendan.

Yhdenvertaisuuslain mukaan tyontekijoilla tulee olla yhtaldiset mahdollisuudet syrjimatto-
myyteen riippumatta henkilon iasta, alkuperasts, kansalaisuudesta, kielesta, uskonnosta,
vakaumuksesta, mielipiteestd, poliittisesta toiminnasta, ammattiyhdistystoiminnasta, per-
hesuhteista, terveydentilasta, vammaisuudesta, seksuaalisesta suuntautumisesta tai

muuhun henkil6on liittyvasta syysta.

Yhdenvertaisuuslain tarkoittamaa syrjintaa on edella mainituista syrjintdperusteista johtu-
va henkilén eriarvoiseen asemaan asettaminen. Hairintd on myos yksi syrjinndn muodois-
ta, mikéa voi ilmeta loukkaavana kaytoksena tai uhkaavan ilmapiirin luomisella tydpaikalla.
Kyselyssa selvitetadn myods syrjinnasta aiheutuvia mahdollisia valintoja, kuten oman iden-

titeetin peittelyd, joista on mahdollista kertoa omia kokemuksiaan.
Osallistuminen kyselyyn on erittdin toivottavaa. Kyselyn tulokset kasitellaan ehdottoman

luottamuksellisesti ja tilastollisin menetelmin, eika vastauksia kyeta yksildimaan. Pyydan

Sinua tayttdmaan kyselylomakkeen mahdollisimman pian, mutta viimeistdan 9.9.2016
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mennessa. Mielellani autan kyselyyn tai opinnaytetyohoni liittyvissa asioissa, jos sinulla

heraa kysymyksia.

Kiittaen etukateen vastauksistanne,
Mari Haapasaari

Opiskelija

Haaga-Helia ammattikorkeakoulu

Linkki kyselyyn: https://www.webropolsurveys.com/S/808ADFFF5A2EAC36.par
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Liite 2. Kyselylomake

Monimuotoisuus- ja yhdenvertaisuuskysely

Taustatiedot

1. Ik3

) alle 30
) 30-39
) 40-49
() 50 taiyli

2. Sukupuali

) nainen
) mies

Seuraava —=

25% valmiina

Tydyhteisdn monimuotoisuus ja yleinen ilmapiiri tyépaikalla

Monimuotoisessa tydyhteisdssa tydskentelee esimerkiksi eri-ikdisid, naisia ja miehis, erilaisista kulttuureista tulevia henkilaita
sekd eri kansallisuuksia ja etnistd alkuperss clevia yksilgita.

3. Miten monimuotoisena n3et tydyhteistnne?
) eritt3in v3han

) melko vahan

) neutraali

- melko paljon

() eritt3in paljon

4. Koetko, ettd monimuotoisuus tuottaa haasteita tydyhteisdssanne?
© en
0 kylla, millaisia?

td

Miten hyvin mielestdsi tydyhteistnne jisenet arvostavat toistensa erlaisuutta?

) erittdin heikosti

1 melko heikosti

) neutraali

21 melko hyvin

() erittdin hyvin

6. Tukeeko tydyhteisdsi (tytkaverit) ilmapiin sitd, ettd tydntekijdt voivat halutessaan yhdenvertaisesti
ilmaista kuulumistaan esimerkiksi

kylla el en osaa sanoa

seksuaalivihemmistddn F F F
uskonnolliseen tai uskonnottomaan ryhmaan

eri kielelliseen ryhmaan

etniseen vahemmistddn

ammattivhdistyslikkeeseen

polittiseen puolueeseen
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7. Voitko luottaa siihen, ettd jos tyokykysi alenee tai tarvitset erityistd tukea on tydnantaja valmis
tekemaan kohtuullisia mukautuksia?

0 kylla
© el
) en osaa sanoa

=— Edellinen Seuraava —=

50% valmiina

Yhdenvertaisuuden toteutuminen tydpaikalla

Yhdenvertaisuus tarkeittaa syfimattdmyyttd idn, alkuperdn, kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen,
poliittisen toiminnan, ammattiyhdistysteiminnan, perhesuhteiden, terveydentilan, vammaisuuden, seksuaalisen suuntautumisen

tai muun henkildén liittywdn syyn perusteella (mm. asuinpaikka, varallisuus, yhteiskunnallinen asema, yhdistystoimintaan
osallistuminen].

8. Eri-ikdisten tyontekijoiden yhdenvertaisuus toteutuu mielestani tydpaikallani

enttain heikosti melko heikosti neutraali melko hyvin  erttain hyvin
henkiléston valitsemisessa F F F

johdon ja esimiesten valitsemisessa
palkkauksessa

tydsuhde-etujen jakamisessa
tyoteht3vien jakamisessa

koulutus- ja opiskelumahdollisuuksissa
sosiaalisessa kanssakaymisessa

tybsuhteen padttamisessa

9. Etniseltd ja kulttuuriselta taustaltaan tai kieleltdan viahemmistdryhmaan kuuluvien yhdenvertaisuus
toteutuu mielestani tydpaikallani

enttdin heikosti melko heikosti neutraali melko hyvin  entt3in hyvin
henkiléstan valitsemisessa F F P F p
johdon ja esimiesten valitsemisessa
palkkauksessa
tydsuhde-etujen jakamisessa
tyotehtdvien jakamisessa
koulutus- ja opiskelumahdollisuuksissa
sosiaalisessa kanssakaymisessa

tybsuhteen paattamisessa
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10. Poliittiseen toimintaan tai ammattiyhdistystoimintaan osallistuvien tydntekijdiden yhdenvertaisuus
toteutuu mielestani tydpaikallani

erittdin heikosti melko heikosti neutraali melko hyvin erittdin hyvin
henkildstdn valitsemisessa
johdon ja esimiesten valitsemisessa
palkkauksessa
tydsuhde-etujen jakamisessa
tydtehtavien jakamisessa
koulutus- ja opiskelumahdollisuuksissa
sosiaalisessa kanssakdymisessa

tydsuhteen p3ittamisess3

11. Mielipiteiltdan erilaisten tydntekijdiden yhdenvertaisuus toteutuu mielestani tydpaikallani
erittdin heikosti melko heikosti neutraali melko hyvin  erttdin hyvin
henkildstdn valitsemisessa
johdon ja esimiesten valitsemisessa
palkkauksessa
tybdsuhde-etujen jakamisessa
tydtehtavien jakamisessa
koulutus- ja opiskelumahdollisuuksissa
sosiaalisessa kanssakdymisessa

tybsuhteen pdattadmisesss

12. Perhesuhteiltaan erilaisten tydntekijdiden yhdenvertaisuus toteutuu mielestani tydpaikallani

Perhesuhteilla tarkoitetaan siviilisSatya ja niin sancttua perhestatusta. Yhdenvertaisuuslaissa silla =i tarkeiteta vanhemmuutta
tai raskautta, joista s55detd3sn tasa-arvolaissa. Tilapdista perhevapaata, esimerkiksi sairaan lapsen, puclison tai vanhemman
hoitamista, sovelletaan kuitenkin yhdenvertaisuuslaissa.

erittdin heikosti melko heikosti neutraali melko hyvin  erittdin hyvin
henkildstdn valitsemisessa
johdon ja esimiesten valitsemisessa
palkkauksessa
tydsuhde-etujen jakamisessa
tydtehtdvien jakamisessa
koulutus- ja opiskelumahdollisuuksissa
sosiaalisessa kanssakdymisessa

tybsuhteen padattamisess3

13. Tydkyvyltddn erilaisten tydntekijdiden yhdenwvertaisuus toteutuu mielestani tyopaikallani

TydkywyllE viitataan henkilén terveydentilaan tai vammaisuutean.
erittdin heikosti melko heikosti neutraali melko hyvin  ernttdin hyvin

henkilaston valitsemisessa

johdon ja esimiesten valitsemisessa

palkkauksessa

tydsuhde-etujen jakamisessa

tydtehtavien jakamisessa

koulutus- ja opiskelumahdollisuuksissa

sosiaalisessa kanssakdymisess3

tybdsuhteen paattamisessa
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14. Seksuaaliselta suuntautumiseltaan vahemmistoryhmaan kuuluvien tyontekijoiden yhdenvertaisuus

toteutuu mielestani tyopaikallani

Seksuazliselta suuntautumiseltaan vEhemmistéryhm&aan kuuluvat homo- ja biseksuaalit.

henkilgston valitsemisessa

johdon ja esimiesten valitsemisessa
palkkauksessa

tydsuhde-etujen jakamisessa
tydtehtavien jakamisessa

koulutus- ja opiskelumahdollisuuksissa
sosiaalisessa kanssakdaymisess3

tydsuhteen paattamisessa

=— Edellinen Seuraava —=

Syrjintd tydyhteistssa
Syrjinta:

Henkilén asettaminen muita huonompaan asemaan esim:

1) palkkauksen tai tydolojen jarjestelyjen osalta. Epdsuctuisampi kohtelu voi ilmeta rajoituksina, kovempien vaatimusten ja

erittdin heikosti melko heikosti neutraali melko hyvin  eritt3in hyvin

75% valmiina

velvoitteiden asettamisena ja etujen tai mahdollisuuksien saamatta j@amisana

2) hairintana (mm. ihmisarvoa loukkaava kaytds, seksuaalinen hairinta, loukkaavat puheet seka loukkaavat sahkapostiviestit ja

aleat]

3) kohtuullisten mukautusten ep&&misend (vammaisten henkildiden kohdallz)

15. Minka seuraavien osalta olet havainnut syrjintaa tyoyhteistssasi tai kokenut itse viimeisen vuoden aikana?

Olen havainnut tydyhteisossani

[[lika

7] etninen tai kansallinen alkuper3
[] kansalaisuus

[ kieli

[T uskonto

[] vakaumus

] mielipide

[] terveydentila

[] vammaisuus

7] poliittinen toiminta

] ammattivhdistystoiminta

[] perhesuhteet

7] seksuaalinen suuntautuminen

| muu henkilddn littyva syy, mika?

[] en ole havainnut syrjintd3 tyéyhteisdssini

Clen kokenut itse

[ ika

[7] etninen tai kansallinen alkupers
[ kansalaisuus

[T kieli

[ uskonto

[ vakaumus

[ mielipide

[ terveydentila

[[] vammaisuus

[ poliittinen toiminta

[ ammattivhdistystoiminta

[] perhesuhteet

[[] seksuaalinen suuntautuminen
& muu henkildéon littywva syy, mik3?

[ en ole kokenut syrjint3d3 tyéyvhteisdssani

113



16. Kenen taholta havaitsemaasi syrjintid3 on tapahtunut?

Tyotoveriani kohtaan Itseani kohtaan

[ tyétoverin [ tydtoverin

[T] 15hiesimiehen [ 1ahiesimiehen

[] jonkun muun esimiesasemassa olevan [ jonkun muun esimiesasemassa olevan
[] alaisen [ alaisen

] yhteistydkumppanin [7] yhteistyékumppanin

[ jonkun muun, kenen? [T jonkun muun, kenen?

17. Millaista havaitsemasi syrjintd on ollut luonteeltaan?

tyGtoveriani kohtaan iteeani kohtaan

18. Onko havaitsemaasi syrjintd3n puututtu?

tydtoveriini litthyen iteeeni liithyen

Tl @ el

) en 053a sanoa ) en osaa sanoa

= kylld, miten ja millaisia vaikutuksia silla on ollut? = kylla, miten ja millaisia vaikutuksia sill3 on ollut?

19. Oletko joutunut tekem3an walintoja mahdollisen syrjinnan vuoksi?

Valinnat voivat olla esimerkiksi ocman identiteetin peittelyd, sairaudentilan salaamista tai elamantilanteen muuttamista syjimisen
valttamiseksi.

O en
0 kylld, millaisia?

20. Miten yhdenvertaisuutta tulisi tydyhteistssasi mielestdsi kehittada?

=— Edellinen Lahetad

100% valmiina
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Liite 3. MannWhitneyn U-testi sukupuolen mukaan

Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig. Decision
The distribution of Miten hyvin Independent-
mielestasi tydyhteisinne jdsenet  Samples Reﬁect the

1 arvostavat toistensa enlaisuutta? is Mann- 0471 " nu
the same across categories of Whitney U hypothesis.
Sukupuoli. Test

Independent-
The distribution of henkildstén Samples Reﬂlect the

2 valitsemisessa is the same across  Mann- 0427 nu
categories of Sukupuali. Whitney L hypothesis.

Test
N 3 3 Independent-
The distribution of johdon ja ;

35 esimiesten valitsemisessa is the Ellamp_les 0251 REﬁECt the
same across categories of er;e U ' ﬂ“ othesis
Sukupuoli. Test y ¥p ‘

o ~ Independent- .
The distribution of palkkauksessais Samples REHIBCt the

36 the same across categories of Mann- 025" pu
Sukupuoli. Whitney U hypothesis.

Test
Independent-
The distribution of tydsuhde-etujen  Samples Reject the

37 jakamisessa is the same across Mann- 043" pull
categories of Sukupuoli. Whitney U hypothesis.

Test
Independent-
The distribution of tydtehtavien Samples Retain the

38 jakamisessa is the same across Mann- 1247 null )
categories of Sukupuoli. Whitney U hypothesis.

Test
The distribution of koulutus- ja ggfnpelggent- Reisct the

19 Dpiskelumahdullisuuk_siss? is the Manr?— 031 nuHI
same across categories o i ' '
Sukupuali ‘_-li_“uefl*;;tney u hypothesis.

Independent-
The distribution of sosiaalisessa Samples Retain the

40 kanssakdymisessi is the same Mann- 4737 null
across categories of Sukupuoli. Whitney U hypothesis.

Test
Independent-
The distribution of tydsuhteen Samples Reﬂlect the

41 pasttdmisessad is the same across  Mann- 0317 nu
categories of Sukupuoli. ‘-TNhitney U hypothesis.

est

115

kysymys 5

kysymys 8

kysymys 12 (perhesuhteet)

kysymys 12

kysymys 12

kysymys 12

kysymys 12



Independent-

The distribution of henkildstan Samples ReH'Iect the

50 valitsemisessa is the same across  Mann- 035" ny
categories of Sukupuali. Whitney U hypothesis.

Test
The distribution of johdon ja independent- Reiect he

51 esimiesten valitsemis_essafis the Manr?— 0221 nuHI
same across categories o d ' '
Sukupuoli. %glttney U hypothesis.

Independent-
The distribution of palkkauksessais Samples Reject the

52 the same across categories of Mann- 0487 [ nul
Sukupuoli. Whitney U hypothesis.

Test
Independent-
The distribution of tyésuhde-stujen  Samples Reﬂlect the

53 jakamisessa is the same across Mann- 025" nu
categories of Sukupuali. Whitney U hypothesis.

Test
Independent-
The distribution of tyétehtavien Samples Reject the

54 jakamisessa is the same across Mann- 022" | null
categories of Sukupuali. Whitney U hypothesis.

Test
2 AL 2 Independent-
The distribution of koulutus- ja ]

55 Opiskelumahdollisuuksissa is the E‘er?ﬁ_les 0221 EHEHIEH iz
same across categories of : ' :
Sukupuali gi;lttney U hypothesis.

Independent-
The distribution of sosiaalisessa Samples Retain the

56 kanssakdymisessd is the same Mann- 0591 null
across categories of Sukupuali. Whitney U hypothesis.

Test
Independent-
The distribution of tydsuhteen Samples Reﬂlect the
5f paattamisessa is the same across  Mann- 017" ‘nu
categories of Sukupuoli. Whitney U hypothesis.
Test

Asymptotic significances are displayed. The significance level is 05.
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Liite 4. Spearmanin testi idn mukaan

Nonparametric Correlations

* Carrelation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).
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k&

Spear k3 Coarrelation Coefficient 1.000

man’ Sig. (2-tailed)
srho

M a4

Miten hyvin mielestasi tydyhteisdnne jasenet arvostavat Correlation Coefficient _AQR

toistensa erilaisuutta? Sig. (2-tailed) 017

N 34

eri-ikaisten yhdenvertaisuus sosiaalisessa Correlation Coefficient -,304

kanssakdymisessa Sig. (2-tailed) 080

34

poliitiseen tai ammattivhdistystoimintaan osallistuvien Correlation Coefficient - 271

yhdenvertaisuus henkilostin valitsemisessa Sig. (2-tailed) 140

poliitiseen tai ammattivhdistystoimintaan osallistuvien Correlation Coefficient - 255

koulutus- ja opiskelumahdollisuuksissa Sig. (2-tailed) 274

M 1

poliittiseen tai ammattivhdistystoimintaan osallistuvien Correlation Coefficient 315

yhdenvertaisuus sosiaalisessa Kanssakaymisessa Sig. (2-tailed) 084

M chl

poliitiseen tai ammattivhdistystoimintaan osallistuvien Correlation Coefficient - 255

yhdenvertaisuus tyosuhteen paattamisessa Sig. (2-tailed) 166

perhesuhteiltaan erilaisten tyéntekijéiden yndenvertaisuus  Correlation Coefficient -323

tydsuhde-etujen jakamisessa Sig. (2-tailed) 240

M 32

tydkywyltdan erilaisten yhdenvertaisuus tydtehtavien Correlation Coefficient 281

jakamisessa Sig. (2-tailed) 119

M 32

tyékywyitdan erilaisten yhdenvertaisuus tydsuhteen Correlation Coefficient -.350‘



