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____________________________________________________________________ 

 

Opinnäytetyön aiheena on tasa-arvolain edellyttämä työyhteisön tasa-arvotilanteen 

kartoitus sekä tasa-arvosuunnitelma. Laki naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta 

(609/1986) velvoittaa työnantajaa edistämään sukupuolten välistä tasa-arvoa tavoit-

teellisesti sekä suunnitelmallisesti. Tasa-arvolain mukaan työnantajan on laadittava 

tasa-arvosuunnitelma vakituisen henkilöstön määrän ylittäessä 30 henkilöä. Opinnäy-

tetyön tavoitteena oli laatia toimeksiantajalle tasa-arvolain edellytykset täyttävä tasa-

arvosuunnitelma. 

 

Opinnäytetyö on tehty teoreettisen tiedon, toimeksiantajan henkilöstöhallinnosta saa-

tujen tietojen sekä kyselytutkimuksen pohjalta. Teoreettinen viitekehys rakentui työ-

elämän tasa-arvon sekä tasa-arvosuunnitelman ympärille. Opinnäytetyön empiria-

osuus käsittelee toimeksiantajan tasa-arvotilanteen kartoitusta sekä saatujen tietojen 

pohjalta tehtyä tasa-arvosuunnitelmaa. Tasa-arvosuunnitelmaa varten kartoitettiin toi-

meksiantajan henkilöstön määrä ja sukupuolijakauma ammattiryhmittäin sekä teetet-

tiin koko henkilöstölle tasa-arvokysely. Palkkakartoitus laadittiin vertailemalla henki-

löstön tehtäväkohtaisia peruspalkkoja. Tasa-arvotilanteen kartoitus suoritettiin maalis-

kuussa 2017.  

 

Opinnäytetyön tuotoksena syntynyttä tasa-arvosuunnitelman ehdotusta voidaan käyt-

tää henkilöstöjohtamisen työkaluna. Tasa-arvosuunnitelma nostaa esille tasa-arvoasi-

oita työyhteisössä ja tasa-arvosuunnitelmaa noudattamalla sekä päivittämällä voidaan 

parantaa työyhteisön tasa-arvotilannetta sekä koko henkilöstön työhyvinvointia. Laa-

dittu tasa-arvosuunnitelman ehdotus on opinnäytetyön liitteenä. 

 

Opinnäytetyön toimeksiantajan tasa-arvotyöryhmänä toimi työsuojelutoimikunta, joka 

asetti työlle tavoitteet, seurasi työn etenemistä sekä ohjasi tarvittaessa 
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The subject of this thesis is a survey of workplace equality and an equality plan, as 

required by law. Law on equality between men and women (609/1986) requires em-

ployer to promote equality between genders with plans and targets. Employer must 

compose an equality plan when number of permanent employees exceeds thirty. The 

aim of this thesis was to compose an equality plan for the employer, according to the 

law on equality.  

 

This thesis is executed with theoretical data, data given by employer’s HR and data 

gathered by a survey study. The theoretical framework of this thesis consists of work-

ing life equality and equality planning. The empirical section is focused on equality 

survey for the employer and the equality plan which was drawn up based on the survey 

results. Number of personnel and gender distribution within occupation group were 

surveyed for the equality plan and a survey on equality was performed for all the per-

sonnel. A salary survey was performed by comparing base salaries within each task 

group. Equality survey was performed in March 2017. 

 

The proposal for equality plan, which was created based on this thesis, can be used as 

tool for personnel management. Equality plan promotes equality in workplace and, by 

following and updating equality plan, equality at workplace and well-being of the 

whole personnel can be improved. The proposal for equality plan is attached to this 

thesis. 

 

The employer has set an equality work group, occupational safety and health commit-

tee, which has set the goals for this thesis and followed and guided when needed.  
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1 JOHDANTO  

 

Opinnäytetyöni aiheena on tasa-arvolain edellyttämä työyhteisön tasa-arvotilanteen 

kartoitus sekä tasa-arvosuunnitelma. Laki naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta 

(609/1986) velvoittaa työnantajaa edistämään sukupuolten välistä tasa-arvoa tavoit-

teellisesti sekä suunnitelmallisesti. Tasa-arvolain mukaan työnantajan on laadittava 

tasa-arvosuunnitelma vakituisen henkilöstön määrän ylittäessä 30 henkilöä. Työnan-

tajan tulee laatia vähintään joka toinen vuosi erityisesti palkkausta ja työehtoja kos-

keva tasa-arvosuunnitelma. (Laki naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta 609/1986, 6 

a §.) 

 

Opinnäytetyöni ongelmana on nykyisen tasa-arvotilanteen kartoittaminen sekä tasa-

arvosuunnitelman ehdotuksen laatiminen Suomen Punaisen Ristin Satakunnan piirille. 

Opinnäytetyöni tuotoksena syntyvä tasa-arvotilanteen kartoitus antaa toimeksianta-

jalle paljon arvokasta tietoa työyhteisön tasa-arvotilanteesta henkilöstön näkökulmasta 

sekä kertoo henkilöstön kokemuksista tasa-arvoiseen kohteluun ja johtamiseen liit-

tyen. Toimeksiantaja voi tulevaisuudessa käyttää opinnäytetyön tuotoksena syntyvää 

tasa-arvosuunnitelman ehdotusta henkilöstön tasa-arvon edistämiseksi. 

 

Opinnäytetyöni toimeksiantaja on Suomen Punaisen Ristin Satakunnan piiri, jonka 

palveluksessa olen työskennellyt joulukuusta 2015 lähtien. SPR:n Satakunnan piirillä 

ei ole lainvelvoittamaa tasa-arvosuunnitelmaa, sillä henkilöstön määrä kasvoi rajusti 

syksyn 2015 maahanmuuttokriisin vaikutuksesta. Äkillisesti muuttuneessa tilanteessa 

järjestön päähuolenaiheena oli asianmukaisen turvapaikkaprosessin takaaminen turva-

paikanhakijoille. Tilanteen tasaannuttua toimeksiantaja haluaa tuottaa toimivan, käy-

tännönläheisen ja tasa-arvoa edistävän tasa-arvosuunnitelman sekä varmistaa, että 

lainvelvoittamat työsuojeluun sekä henkilöstöön liittyvät suunnitelmat on laadittu. 

Suomen Punaisen Ristin Satakunnan piirillä on vahvistettu yhdenvertaisuussuunni-

telma sekä eettiset ohjeet (liite 1), jotka toimivat työkaluina yhdenvertaisuuden ja tasa-
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arvon kehittämisessä. SPR Satakunnan piirin tasa-arvotilanteen kartoitus sekä tasa-ar-

vosuunnitelman laatiminen on osa työsuojelun kehittämistyötä. 

2 OPINNÄYTETYÖONGELMA 

2.1 Opinnäytetyöongelman kuvaus 

Tämän opinnäytetyön aiheena on tasa-arvolain edellyttämä työyhteisön tasa-arvotilan-

teen kartoitus sekä tasa-arvosuunnitelma. Tarkoituksena on selvittää toimeksiantajan 

työyhteisön tasa-arvotilanteen nykytila sekä laatia tuloksien pohjalta lain velvoittama 

tasa-arvosuunnitelman ehdotus. Tasa-arvon sekä tasa-arvosuunnitelman ymmärtämi-

nen käsitteenä sekä teoreettisesti on olennainen osa opinnäytetyötä ja välttämätöntä 

onnistuneen lopputuotoksen saavuttamiseksi. 

 

Tällä opinnäytetyöllä halutaan vastata seuraaviin ongelmiin: 

 Tasa-arvotilanteen nykytilan kartoitus Suomen Punaisen Ristin Satakunnan 

piirin henkilöstölle 

 Tasa-arvosuunnitelman ehdotuksen laatiminen Suomen Punaisen Ristin Sata-

kunnan piirille  

2.2 Teoreettinen viitekehys 

Opinnäytetyön teoreettinen viitekehys muodostuu työelämän tasa-arvosta sekä tasa-

arvosuunnitelman laatimiseen liittyvästä teoriasta (kuvio 1). Tasa-arvon käsitettä työ-

elämässä käsitellään tasa-arvoa koskevien säädösten, työelämän syrjinnän ja syrjinnän 

kiellon sekä tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden valvonnan näkökulmista. Lisäksi työn 

teoriaosuudessa paneudutaan tasa-arvosuunnitelmaa koskeviin säädöksiin. Tasa-arvo-

suunnitelman laatimista käsitellään teoriassa niin, että se avaa lukijalle kokonaiskuvan 

työnantajan velvoitteista ja toimenpiteistä tasa-arvosuunnittelussa. Opinnäytetyön teo-

reettisen viitekehyksen pohjalta opinnäytetyön empiriaosuus oli toteutettavissa katta-

vasti.  
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Kuvio 1. Teoreettinen viitekehys 

 

Laki naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta (609/1986) on säädetty estämään suku-

puoleen perustuvaa syrjintää ja edistämään naisten ja miesten välistä tasa-arvoa.  Lain 

tarkoituksena on parantaa naisten asemaa erityisesti työelämässä sekä estää sukupuoli-

identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun perustuvaa syrjintää. (Laki naisten ja miesten 

välisestä tasa-arvosta 609/1986, 1 §.) Työnantajan on edistettävä tasa-arvon toteutu-

mista suunnitelmallisesti työelämässä. Tällaisia tilanteita tulee esille esimerkiksi uralla 

etenemisessä, työnhaussa, työehdoissa, palkkauksessa ja perhevapaiden käyttämi-

sessä. (Laki naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta 609/1986, 6 §.)  

 

Laki naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta (609/1986) velvoittaa työnantajaa edis-

tämään sukupuolten välistä tasa-arvoa tavoitteellisesti sekä suunnitelmallisesti. Tasa-

arvolain mukaan työnantajan on laadittava tasa-arvosuunnitelma vakituisen henkilös-

tön määrän ylittäessä 30 henkilöä. Työnantajan tulee laatia vähintään joka toinen vuosi 

erityisesti palkkausta ja työehtoja koskeva tasa-arvosuunnitelma. (Laki naisten ja 

miesten välisestä tasa-arvosta 609/1986, 6 a §.) 
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3 TASA-ARVO TYÖELÄMÄSSÄ 

3.1 Tasa-arvoa koskevat säädökset 

Suomen Perustuslain (731/1999) mukaisesti kaikki ihmiset ovat lain edessä yhdenver-

taisia. Kaikessa yhteiskunnallisessa toiminnassa ja työelämässä, erityisesti palkkauk-

sesta ja muista palvelussuhteen ehdoista määrättäessä, ei ketään saa asettaa ilman hy-

väksyttävää perustetta eri asemaan. Sukupuolten välisestä tasa-arvosta on säädetty Pe-

rustuslain 6. §:ssä, jonka mukaisesti sukupuolten välistä tasa-arvoa tulee edistää yh-

teiskunnallisessa toiminnassa sekä työelämässä, erityisesti palkkauksesta ja muista 

palvelussuhteen ehdoista määrättäessä sen mukaan, kuin lailla tarkemmin säädetään 

(Suomen perustuslaki 731/1999 6 §.) 

 

Lain naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta (609/1986) tarkoitus on estää sukupuo-

leen kohdistuvaa syrjintää, edistää sukupuolten välistä tasa-arvoa, parantaa naisten 

asemaa erityisesti työelämässä sekä estää sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen il-

maisuun perustuva syrjintä (Laki naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta 609/1986 1 

§). Laki naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta (609/1986) eli Tasa-arvolaki on ta-

voitteellinen laki, jonka säätämisen perusteena on naisten heikompi asema työelä-

mässä, vaikka huomioon otetaan sukupuolten muodollisesti yhtäläiset oikeudet ja vel-

vollisuudet (Nieminen 2005, 15). 

 

Lakia naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta (609/1986) tulee soveltaa myös suku-

puolivähemmistöihin, eikä suojaa saa rajoittaa myöskään sukupuolenkorjauksen läpi-

käyneisiin henkilöihin. Sukupuolivähemmistöön kuuluvina pidetään transsukupuolisia 

henkilöitä, transgendereitä ja transvestiitteja, toisin sanoen henkilöitä joiden kokemus 

omasta sukupuolestaan tai heidän sukupuolensa ilmaisu ei ole ollut sama kuin heille 

syntymässä määräytynyt sukupuoli. Vähemmistöön katsotaan kuuluvan myös henki-

löt, joiden sukupuolta määrittävät ominaisuudet eivät ole yksiselitteisesti vain naisen 

tai miehen. Tällaisista henkilöistä käytetään käsitettä intersukupuolinen. (HE 

19/2014.) 
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Säädökset tasa-arvon edistämisestä velvoittavat kaikkia viranomaisia, julkista hallin-

toa tai julkista valtaa käyttäviä toimielimiä, koulutuksenjärjestäjiä, oppilaitoksia sekä 

työnantajia (Laki naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta 609/1986 4-6 §). Viran-

omaisten tulee edistää naisten ja miesten välistä tasa-arvoa tavoitteellisesti ja suunni-

telmallisesti sekä varmistaa tasa-arvon edistäminen asioiden valmistelussa ja päätök-

senteossa (Laki naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta 609/1986 4 §). Oppilaitosten 

sekä työnantajien tulee edistää tasa-arvoa myös tasa-arvosuunnitelman avulla (Laki 

naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta 609/1986 5 a § - 6 §). Säädökset tasa-arvon 

edistämisestä velvoittaa myös ennaltaehkäisemään sukupuoli-identiteettiin tai suku-

puolen ilmaisuun perustuvaa syrjintää. Säädös koskee edellä mainittuja tahoja ja op-

pilaitosten ja työnantajien tulee huomioida tämä tasa-arvosuunnitelmien laadinnassa 

tasa-arvoa edistävistä toimenpiteistä päätettäessä. (Laki naisten ja miesten välisestä 

tasa-arvosta 609/1986 6 c §.) 

 

Euroopan unioni on osaltaan vaikuttanut tasa-arvoa koskeviin säädöksiin. Euroopan 

unionin perusoikeuskirjan (2000/C 364/01) 23. artikla edellyttää, että naisten ja mies-

ten välinen tasa-arvo on varmistettava kaikilla aloilla työelämä ja palkkaus mukaan 

lukien. Lisäksi artiklan 33 säädös koskee perhettä ja työelämää. 33. artiklan mukaan 

jokaisella tulee olla oikeus suojaan irtisanomiselta raskauteen ja synnytykseen liitty-

vän syyn vuoksi sekä oikeus pitää vanhempainlomaa ja palkallista äitiyslomaa lapsen 

syntymän tai lapsenottamisen yhteydessä, voidakseen sovittaa yhteen perhe- ja työelä-

mää. (Euroopan unionin perusoikeusasiakirja 2000/C 364/01.) 

3.2 Syrjinnän kielto ja syrjintä työelämässä 

Laki naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta (609/1986) kieltää syrjinnän sukupuolen 

perusteella (Laki naisten ja miesten tasa-arvosta 609/1986 § 1). Laki kieltää sekä vä-

lillisen että välittömän syrjinnän. Välitön syrjintä määrittyy lain 7. §:ssä, jonka mukai-

sesti naisten ja miesten asettaminen eri asemaan sukupuolen perusteella tai eri asemaan 

asettaminen raskaudesta tai synnytyksestä johtuvista syistä on kielletty (Laki naisten 

ja miesten tasa-arvosta 609/1986 7 § ).  Välillinen syrjintä tarkoittaa eri asemaan aset-

tamista sukupuoleen nähden neutraalilta vaikuttavan säännöksen, perusteen tai käy-
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tännön nojalla tai vanhemmuuden tai perhehuoltovelvollisuuden perusteella. Esimer-

kiksi samaa työtä tekevien naisten ja miesten väliset keskipalkkojen erot luokitellaan 

välilliseksi syrjinnäksi. (Nieminen, 2005, 58.)  

 

Seksuaalinen häirintä, häirintä sukupuolen perusteella sekä käsky tai ohje harjoittaa 

sukupuoleen perustuvaa syrjintää katsotaan laissa tarkoitetuksi syrjinnäksi. Laki nais-

ten ja miesten välisestä tasa-arvosta (609/1986) määrittää myös syrjintäkieltoa täyden-

tävät erityiskiellot 8. §:ssä. Syrjinnän erityiskiellot käsittelevät työelämää, oppilaitok-

sia, etujärjestöjä sekä palvelujen ja tavaroiden tarjontaa. Työelämää koskevassa eri-

tyissyrjintäkiellossa määritellään tilanteet, joissa työnantajan menettely tulkitaan syr-

jintänä. Työnantaja ei saa soveltaa palkkaukseen tai muihin palvelussuhteen ehtoihin 

liittyviä asioita siten, että työntekijä joutuu eriarvoiseen asemaan sukupuolensa perus-

teella kuin yksi tai useampi muu työnantajan palveluksessa samassa tai samanarvoi-

sessa työssä oleva työntekijä. (HE 19/2014.) Lain pykälissä 7, 8, 8a ja 8d säädetyt 

syrjinnän kiellot ovat tasa-arvolain keskeisin osa yksittäiseen työntekijään kohdistu-

van syrjinnän kannalta (Nieminen 2005, 53). 

 

Yhdenvertaisuuslain (1325/2014) tarkoituksena on edistää yhdenvertaisuutta ja eh-

käistä syrjintää sekä tehostaa syrjinnän kohteeksi joutuneen oikeusturvaa (Laki Yh-

denvertaisuudesta 25/2014 1 §). Laki kieltää syrjinnän iän, alkuperän, kansalaisuuden, 

kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, poliittisen toiminnan, ammattiyhdistys-

toiminnan, perhesuhteiden, terveydentilan, vammaisuuden, seksuaalisen suuntautumi-

sen tai muun henkilöön liittyvän syyn perusteella. Syrjinnän kielto koskee välillistä ja 

välitöntä syrjintää, häirintää, kohtuullisten mukautusten epäämistä sekä käskyä tai oh-

jetta syrjiä. (Laki Yhdenvertaisuudesta 25/2014 8 §.) 

 

Tasa-arvolain sekä yhdenvertaisuuslain lisäksi syrjintää koskevaa säätelyä on myös 

työ- ja virkasuhdelainsäädännössä, kuten Työsopimuslaissa (55/2001) ja Laissa kun-

nallisesta viranhaltijasta (304/2003). Syrjintää, työsyrjintää sekä kiskonnantapaista 

työsyrjintää käsitellään myös Rikoslain (39/1889) luvuissa 11 ja 47. (HE 19/2014.)  
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3.3 Työnantajan velvoite 

Laki naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta (609/1986) velvoittaa työnantajaa edis-

tämään sukupuolten välistä tasa-arvoa suunnitelmallisesti sekä tavoitteellisesti. Työn-

antajan tulee edistää naisten ja miesten tasapuolista sijoittumista työtehtäviin, luoda 

tasapuoliset mahdollisuudet urakehitykseen ja toimia niin, että avoinna oleviin tehtä-

viin hakeutuisi miehiä sekä naisia. Työnantajan tulee myös edistää sukupuolten välistä 

tasa-arvoa sekä ennaltaehkäistä sukupuoleen perustuvaa syrjintää. Työnantajan tulee 

edistää tasa-arvoa erityisesti palkkauksessa sekä kehittää työoloja molemmille suku-

puolille soveltuviksi. Työnantajan tulee osaltaan helpottaa työn ja perheen yhteenso-

vittamista. (Laki naisten ja miesten tasa-arvosta 609/1986 6 §.) 

 

Sukupuolijakauman tasoittaminen urakehityksessä, sisäisten paikkojen täyttämisessä 

sekä työhönotossa edellyttää työnantajalta aktiivisuutta. Tähän vaikuttavat myös joh-

taminen sekä vakiintuneet käytännöt. Työpaikoilla, joissa työt ovat pitkälle eriytyneet 

sukupuolen perusteella, työnantajan edistämisvelvoitteella on erityinen merkitys. Työ-

hönoton valintaperusteiden tulee olla yhtäläiset miehille, naisille, perheellisille sekä 

perheettömille. Myös työt on organisoitava siten, että sukupuolesta riippumatta kai-

killa on yhtäläiset mahdollisuudet edetä urallaan. Työolojen, työehtojen ja palkkauk-

sen tulee olla kaikille yhtäläiset. Työolojen kehittämiseen liittyy myös sukupuolisen 

häirinnän sekä syrjinnän ennaltaehkäisy. Työnantajan tulee edistää työn ja perheen yh-

teensovittamista sekä ottaa huomioon perhetilanteisiin liittyvät tarpeet mahdollisuuk-

sien mukaan. Erilaisia tukikeinoja ovat esimerkiksi joustavat työajat, vuosilomajärjes-

telyt, perhevapaat sekä etätyömahdollisuus. (Nieminen 2005, 35 – 37.) 

3.4 Tasa-arvoinen palkkaus 

Palkka on työntekijän saama korvaus tekemästään työstä. Palkan tulee olla oikeuden-

mukainen ja kannustava. Palkkauksen tulee olla tasa-arvoinen, joten samasta tai sa-

manarvoisesta työsuorituksesta tulee maksaa samansuuruinen palkka. Tällöin voidaan 

katsoa, että työtehtävien laatu, vastuu ja kuormittavuus ovat samassa suhteessa toi-

siinsa. Toisin sanoen voidaan myös katsoa, että erilaiset työtehtävät voivat olla saman 

palkkauksen arvoisia. Palkkauksen suuruuteen voi vaikuttaa myös työntekijän oma 
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suoriutuminen työstään. Tasa-arvoinen palkkaus luo motivaatiota, lisää tuottavuutta 

sekä kilpailukykyä. (Tasa-arvoyksikön Puhutaan palkoista- kampanjan www-sivut 

2017.) Työnantajan tulee edistää naisten ja miesten välistä tasa-arvoa työehdoissa, eri-

tyisesti palkkauksessa (Laki naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta 609/1986, 6 §). 

 

Hallitus ja työmarkkinakeskusjärjestöt ovat sitoutuneet edistämään palkkatasa-arvoa, 

joka on laadukkaan ja oikeudenmukaisen työelämän edellytys. Palkkatasa-arvoa pyri-

tään edistämään sopimuspolitiikalla, ammattien ja työelämän sukupuolittumista pur-

kamalla, tasa-arvosuunnitelmilla, palkkakartoituksilla sekä palkkajärjestelmien kehit-

tämisellä. Sosiaali- ja terveysministeriö koordinoi samapalkkaisuusohjelmaa, jonka 

osapuolia ovat työmarkkinakeskusjärjestöt, sosiaali- ja terveysministeriö, työ- ja elin-

keino-ministeriö sekä opetus- ja kulttuuriministeriö. Ohjelma on valmisteltu sosiaali- 

ja terveysministeriön asettamassa työryhmässä ja se kokoaa yhteen hallituksen ja työ-

markkinakeskusjärjestöjen yhteiset toimenpiteet sukupuolten samapalkkaisuuden to-

teuttamiseksi vuosina 2016 -2019. Ohjelma pyrkii kaventamaan sukupuolten välistä 

palkkaeroa. Ohjelma pyrkii toteuttamaan siis tasa-arvolain samapalkkaisuusperiaa-

tetta. (Sosiaali- ja terveysministeriön www-sivut 2017.) 

 

Kansainvälisen työjärjestön ILO:n samapalkkaisuutta koskeva yleissopimus (SopS 

9/1963), koskee samanarvoisesta työstä miehille ja naisille maksettavaa samaa palk-

kaa. Sopimuksella pyritään turvaamaan naisille ja miehille sama palkka samasta ja sa-

manarvoisesta työstä. Tämä tarkoittaa sellaisia palkkaperusteita, jotka on määrätty il-

man työntekijän sukupuolen perusteella tapahtuvaa syrjintää. (HE 19/2014.) 

 

Maaliskuussa 2016 Euroopan tilastolaitos Eurostat julkaisi tutkimuksen, jonka mu-

kaan Suomessa sukupuolten väliset palkkaerot ovat EU-maiden suurimpien joukossa.  

Tutkimuksen mukaan Suomessa vuonna 2014 palkkaero miesten ja naisten välillä oli 

18 prosenttia miesten eduksi, EU:n keskiarvon ollessa 16 prosenttia. (Eurostat 2017.) 

Sosiaali- ja terveysministeriön mukaan tämänhetkinen sukupuolten välisten palkka-

erojen tilanne työmarkkinoilla on vajaa 17 prosenttia. Kehityksen jatkuessa saman-

suuntaisena, arvioidaan palkkaerojen kaventuvat vähintään 12 prosenttiin vuoteen 

2025 mennessä. (Sosiaali- ja terveysministeriön www-sivut 2017.) 
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3.5 Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden valvonta 

Suomessa tasa-arvoasiat kuuluvat sosiaali- ja terveysministeriön alaisuuteen. Sosiaali- 

ja terveysministeriön alaisuudessa toimii kaksi yksikköä, joiden tehtävänä on edistää 

sukupuolten välistä tasa-arvoa. (Eduskunnan www-sivut 2017.) Tasa-arvoyksikkö on 

sosiaali- ja terveysministeriön talous- ja suunnitteluosaston alainen yksikkö eikä siitä 

ole säännöksiä lain tai asetuksen tasolla (Holli & Rantala 2009, 38). Tasa-arvoyksikkö 

(TASY) valmistelee ja koordinoi hallituksen tasa-arvopoliittiset asiat. Parlamentaari-

nen tasa-arvoasiain neuvottelukunta (TANE) toimii naisten ja miesten välisen yhteis-

kunnallisen tasa-arvon edistämiseksi (kuvio 2). Eduskunnassa tasa-arvoasiat kuuluvat 

työelämä- ja tasa-arvovaliokunnalle. Työelämä- ja tasa-arvovaliokunta käsittelee 

muun muassa työympäristöä, työturvallisuutta, työterveyshuoltoa, työvoimaa, työlli-

syyttä, tasa-arvoa ja siviilipalvelua koskevia asioita. (Eduskunnan www-sivut 2017.) 

 

 

Kuvio 2. Tasa-arvovalvonnan vastuuviranomaiset.  

 

Sosiaali- ja terveysministeriön yhteydessä toimii naisten ja miesten välisen yhteiskun-

nallisen tasa-arvon edistämistä varten tasa-arvoasiain neuvottelukunta (Valtioneuvos-

ton asetus tasa-arvoasiain neuvottelukunnasta annetun asetuksen muuttamisesta 

389/2001, 1 §.) Tasa-arvoasiain neuvottelukunnan tehtävänä on nostaa esiin sukupuol-

ten epätasa-arvoa ylläpitäviä rakenteita ja toimia niiden poistamisen edistämiseksi. 

Tehtävä käytännössä on tehdä aloitteita ja esityksiä sekä antaa lausuntoja tasa-arvoon 
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vaikuttavan lainsäädännön ja muiden tasa-arvoon vaikuttavien toimenpiteiden kehit-

tämiseksi. Tasa-arvoasian neuvottelukunta toimii tiiviissä yhteistyössä viranomaisten, 

järjestöjen ja muiden yhteisöjen kanssa sekä seuraa tasa-arvoasioita kansainvälisesti. 

Valtioneuvosto asettaa tasa-arvoasiain neuvottelukunnan aina eduskunnan toimikau-

deksi ja eduskuntapuolueet nimeävät neuvottelukunnan jäsenet. Lisäksi neuvottelu-

kuntaan nimetään asiantuntijajäseniä eri järjestöjen toimesta. (Tasa-arvoasiain neuvot-

telukunnan www-sivut 2017.) 

 

Oikeusministeriön hallinnon alaisena tasa-arvo ja yhdenvertaisuus asioita valvovat 

tasa-arvovaltuutettu, yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta sekä yhdenvertaisuus-

valtuutettu. Tasa-arvovaltuutettu on itsenäinen ja riippumaton viranomainen, jonka 

tehtävänä on valvoa naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta annetun lain noudatta-

mista tasa-arvon edistämiseksi. (Laki tasa-arvovaltuutetusta 1328/2014, 1 §, Sosiaali- 

ja terveysministeriön www-sivut 2017.) Valtioneuvosto nimittää tasa-arvovaltuutetun 

tehtäväänsä enintään viideksi vuodeksi kerrallaan (Laki tasa-arvovaltuutetusta 

1328/2014, 1 §). Tasa-arvovaltuutettu tekee aloitteita, neuvoo sekä ohjeistaa tasa-ar-

volain tarkoituksen toteuttamista, antaa tietoja tasa-arvolainsäädännöstä sekä seuraa 

tasa-arvon toteutumista yhteiskuntaelämän eri aloilla. (Tasa-arvovaltuutetun www-si-

vut 2017.) 

 

Oikeusministeriön yhteydessä on itsenäinen ja riippumaton yhdenvertaisuus- ja tasa-

arvolautakunta, joka toimii itsenäisenä ja riippumattomana oikeusturvaelimenä. (Laki 

yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnasta 1327/2014, 1 §.) Lautakunnan tehtävänä 

on valvoa yhdenvertaisuuslain ja tasa-arvolain noudattamista yksityisessä toiminnassa 

sekä julkisessa hallinto- ja liiketoiminnassa (Laki yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolauta-

kunnasta 1327/2014, 1 §, Sosiaali- ja terveysministeriön www-sivut 2017). Yhdenver-

taisuus- ja tasa-arvolautakunnan tulee käsitellä ja ratkaista tasa-arvolain mukaan sille 

kuuluvat tehtävät sekä antaa tuomioistuimelle lausuntoja tasa-arvolain soveltamisesta 

(Laki yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnasta 1327/2014, 1 §, Syrjintälautakunnan 

www-sivut 2017). Valtioneuvosto nimittää lautakunnan puheenjohtajan sekä muut jä-

senet ja heidän varajäsenensä neljäksi vuodeksi kerrallaan. Lautakunnassa tulee olla 

tasapuolisesti sekä naisia että miehiä. (Laki yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakun-

nasta 1327/2014, 4 §.) 
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Yhdenvertaisuusvaltuutettu valvoo yhdenvertaisuuslain noudattamista työelämän ul-

kopuolella, edistää yhdenvertaisuuden toteutumista sekä ehkäisee syrjintää (Sosiaali- 

ja terveysministeriön www-sivut 2017). Yhdenvertaisuusvaltuutettu on itsenäinen ja 

riippumaton viranomainen, jonka puoleen voi kääntyä, jos on kokenut tai havainnut 

syrjintää (Yhdenvertaisuusvaltuutetun www-sivut 2017). 

 

Sosiaali- ja terveysministeriö valmistelee ja kehittää työsuojelun lainsäädäntöä ja työ-

suojelupolitiikkaa sekä vastaa työsuojelun kansainvälisestä yhteistyöstä. Lisäksi mi-

nisteriö ohjaa aluehallintovirastojen työsuojelun vastuualueita. Työsuojeluosasto ja 

työsuojelun vastuualueet muodostavat yhdessä Suomen työsuojeluhallinnon. Työsuo-

jeluviranomaisten tehtäviin kuuluu tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden valvonta työpai-

koilla. Työsopimuslain noudattamisen valvonnasta sekä yhdenvertaisuuslain valvon-

nasta työelämässä vastaavat aluehallintovirastojen työsuojelun vastuualueet. (Sosiaali- 

ja terveysministeriön www-sivut 2017.) Työsuojeluviranomaiset varmistavat valvon-

nan avulla, että työsopimuslaki toteutuu työpaikoilla. Valvonta tarkoittaa käytännössä 

työpaikkatarkastuksia, valvontakyselyitä sekä muille viranomaisille annettavia lau-

suntoja. (Aluehallintoviraston www-sivut 2017.)  

4 TASA-ARVOSUUNNITELMA 

 

Työnantajan on edistettävä tasa-arvon toteutumista suunnitelmallisesti työelämässä.  

Tällaisia tilanteita tulee esille esimerkiksi uralla etenemisessä, työnhaussa, työeh-

doissa, palkkauksessa ja perhevapaiden käyttämisessä. (Laki naisten ja miesten väli-

sestä tasa-arvosta 609/1986, 6 §.) Lainsäädännön mukaan kaikilla työpaikoilla, joilla 

työskentelee säännöllisesti vähintään 30 henkilöä, tulee olla tasa-arvosuunnitelma. 

Tasa-arvosuunnitelma on laadittava vähintään joka toinen vuosi koskien erityisesti 

palkkausta ja muita palvelussuhteen ehtoja. Tasa-arvoa edistävät toimet tulee toteuttaa 

tasa-arvosuunnitelman mukaisesti. (Laki naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta 

609/1986, 6 a §.)  
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Suunnitelman tarkoituksena on sukupuolten välisen syrjinnän estäminen sekä suku-

puolten välisen tasa-arvon edistäminen. Tasa-arvosuunnitelmassa voidaan käsitellä 

myös sukupuolivähemmistöjen tasa-arvoa. (Mustakallio, Sevelius & Tanhua 2007, 

11.) Tasa-arvosuunnitelman avulla pyritään juurruttamaan tasa-arvoista ajattelutapaa 

sekä tasa-arvonäkökulmaa suunnitteluun, valmisteluun sekä päätöksentekoon työyh-

teisössä. Perustuslain velvoitteen mukaisesti tasa-arvosuunnittelussa on huomioitava 

tasa-arvoa edistävät toimet erityisesti koskien palkkausta sekä muita palvelussuhteen 

ehtoja. (HE 19/2014.) 

 

Työnantajan tulee vastata siitä, että tasa-arvosuunnitelma täyttää lain vaatimukset 

(Tasa-arvovaltuutetun www-sivut 2017). Lainsäädäntö ei velvoita työnantajaa kuiten-

kaan laatimaan erillistä tasa-arvosuunnitelmaa. Suunnitelma tasa-arvon toteutumiseksi 

voidaan sisällyttää myös osaksi muita toimintasuunnitelmia. Tällaisessa tapauksessa 

suunnitelma voidaan sisällyttää henkilöstö- tai koulutussuunnitelmaan. Jos työnantaja 

on vasta käynnistämässä tasa-arvosuunnitteluaan, on työnantajan kuitenkin syytä 

tehdä erillinen suunnitelma, jotta erilaiset tasa-arvonäkökohdat tulisivat osaksi johta-

mista ja henkilöstöhallintoa. Tasa-arvonäkökulman luominen on yksi tasa-arvosuun-

nitelman laatimiseen velvoittavan säännöksen tarkoitus. Tasa-arvonäkökulman tulee 

olla osa työpaikan toimintaa sekä kehitystä ja siksi se on laadittava yhdessä henkilös-

tön edustajien kanssa. Tasa-arvosuunnitelman tekemistä ei voi laiminlyödä, sillä tasa-

arvovaltuutettu voi asettaa suunnitelman laatimiselle määräajan sekä laiminlyönnin ta-

pahtuessa tasa-arvovaltuutettu voi esittää tasa-arvolautakuntaa langettamaan uhkasa-

kon laiminlyöjälle. (Nieminen 2005, 39.)   

 

Tasa-arvosuunnitelmaan voidaan sukupuolen lisäksi liittää myös muita tasa-arvoteki-

jöitä, kuten ikä. Kun työyhteisö koostuu lähes kokonaan vain miehistä tai naisista, 

saattaa tasa-arvosuunnitelma nousta tärkeään asemaan. Tällöin suunnittelun pohjalta 

voidaan pohtia, että olisiko vähemmistösukupuolen kiinnostusta avoinna oleviin teh-

täviin lisätä. Esille voi tulla myös ajatuksia työnkuvien muutoksista tai täydennyskou-

lutuksen lisäämisestä. Työn ja muun elämän yhteensovittaminen tuo myös erilaisia 

näkökulmia nais- tai miesvoittoisilla aloilla. Tasa-arvosuunnittelu ei vaadi jo olemassa 

olevia ongelmia, vaan suunnittelu on tärkeää, vaikka ongelmia ei olisi. Vaikka työnte-

kijät kokisivat työpaikkansa tasa-arvoiseksi, niin tasa-arvosuunnittelu on hyödyllistä 
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arvioinnin ja kehittämistarpeiden näkökulmasta. (Tasa-arvosuunnittelun miksi, mitä, 

miten? 2005, 5.) 

 

Tasa-arvosuunnitelman vähimmäissisältö on määritelty tasa-arvolaissa. Suunnitelman 

tulee sisältää selvityksen työyhteisön tasa-arvon nykytilanteesta, sukupuolten välisen 

sijoittumisen eri tehtäviin sekä tehtävien luokituksen, palkkakartoituksen palkoista ja 

palkkaeroista sekä suunnitellut toimenpiteet tasa-arvon ja palkkauksen tasa-arvon 

edistämiseksi. Lisäksi suunnitelmasta tulee käydä ilmi arvio tasa-arvosuunnitelmaan 

aiemmin sisältyneiden toimenpiteiden toteuttamisesta sekä niiden tuloksista (kuvio 3). 

Palkkakartoitus voidaan paikallisesti sopia tehtäväksi vähintään joka kolmas vuosi, jos 

tasa-arvosuunnitelma muilta osin tehdään vuosittain. (Laki naisten ja miesten välisestä 

tasa-arvosta 609/1986, 6 a §.) 

 

 

Kuvio 3. Tasa-arvosuunnitelmalle säädetyt vähimmäisvaatimukset.  

 

Tasa-arvosuunnittelu on työyhteisölle jatkuva prosessi, eikä tasa-arvosuunnitelman 

laatiminen ole kertaluontoista. Suunnitelman tulisi olla työkalu, jonka avulla työyhtei-

sön tasa-arvotilannetta voidaan edistää suunnitelmallisesti. Tasa-arvoa saadaan edis-

tettyä käytännön toimenpiteiden sekä niiden tuomien tulosten kautta. Tasa-arvosuun-

nitelma ei yksin tuo työyhteisön tasa-arvoa. (Nieminen 2005, 39.) Työnantaja sekä 
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koko työyhteisö hyötyy oikeudenmukaisesta, tasa-arvoisesta ja avoimesta työilmapii-

ristä. Tasa-arvon lisääntyessä myös työmotivaatio kasvaa ja tämä vaikuttaa tuottavuu-

teen sekä koko yrityksen kilpailukykyyn. Tasa-arvosuunnitelman toimenpiteet ennal-

taehkäisevät syrjintää sekä edistävät tasa-arvoisuutta. Tasa-arvosuunnitelma auttaa 

työntekijöitä ymmärtämään asioita eri näkökulmista, joka auttaa kehittämään uusia 

toimintamalleja sekä edesauttaa vanhojen käytäntöjen parantamista. (Tasa-arvosuun-

nittelun miksi, mitä, miten? 2005, 3.) 

4.1 Tasa-arvosuunnittelun käynnistäminen  

Tasa-arvosuunnittelu tulee tehdä yhteistyössä luottamusmiehen, luottamusvaltuutetun, 

työsuojeluvaltuutetun tai muiden henkilöstön nimeämien edustajien kanssa (Laki nais-

ten ja miesten välisestä tasa-arvosta 609/1986, 6 a §). Yleisesti ottaen kyseisillä hen-

kilöillä on parhaat edellytykset tasa-arvosuunnitelman laatimiseen. Myös vakiintunut 

toiminta henkilöstön edustajana muita suunnitelmia laadittaessa, antaa edellytyksiä 

tasa-arvosuunnitelman laadintaan. Oleellista osallistuvien henkilöstön edustajien kes-

ken on se, että edustajat ovat henkilöstön valitsemia. (HE 19/2014.) Onnistuneen suun-

nittelun varmistamiseksi suunnittelussa mukana olevilla tulee olla riittävät mahdolli-

suudet osallistua ja vaikuttaa suunnittelutyöhön. (Laki naisten ja miesten välisestä 

tasa-arvosta 609/1986, 6 a §). Suunnittelu voidaan käynnistää jo olemassa olevassa 

ryhmässä tai suunnittelutyölle voidaan perustaa oma tasa-arvosta vastaava ryhmä. 

(Valtiovarainministeriön www-sivut 2017.) Tasa-arvovaltuutetun valvonnan perus-

teella saadut kokemukset osoittavat, että erillisen tasa-arvotyöryhmän laatimat tasa-

arvosuunnitelmat ovat usein olleet yksityiskohtaisia ja onnistuneita. (HE 19/2014.) 

 

Vastuu tasa-arvosuunnitelman laatimisesta (kuvio 4) ja suunnittelutyön käynnistämi-

sestä on työantajalla (Laki naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta 609/1986, 6 a §). 

Työnantajan on huolehdittava, että tasa-arvotilanteen kartoituksessa, toimenpiteiden 

suunnittelussa ja valinnassa sekä aikaisempien toimenpiteiden toteutumisen arvioin-

nissa suunnitteluun osallistuvilla on käytössään riittävät tiedot suunnittelutyöhön. 

Suunnittelua aloitettaessa on huomioitava, että toimenpiteet tulee suunnitella vastaa-

maan organisaation eri osien tarpeita. Tämä tulee ottaa huomioon erityisesti suurissa 

organisaatioissa. Lisäksi on huomioitava henkilöstöhallintoa koskevan päätöksenteon 
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järjestelyt. Tasa-arvotilanteen kartoituksen sekä sen pohjalta suunniteltujen toimenpi-

teiden tulee käsittää koko organisaatiota sekä kaikkia sen osia. Onnistuneen suunnitel-

man sekä tavoitteellisen tasa-arvosuunnittelun aikaansaamiseksi selvitys, toimenpiteet 

ja arvio tulisi käsitellä ja konkretisoida organisaation eri osissa sekä huolehtia, että 

myös suurissa organisaatioissa henkilöstön edustus on kattava. (HE 19/2014.) Tasa-

arvotilanteen nykytilan kartoitus voi pohjautua henkilöstötilastoihin, kyselyihin tai 

muihin saatavilla oleviin työpaikan tietoihin. Esimerkiksi henkilöstökyselyä voidaan 

käyttää kartoituksessa apuna. Kartoituksessa voidaan tarkastella mm. urakehitystä, 

koulutusmahdollisuuksia, työsuhteen luonnetta ja eri työaikamuotojen käyttöä. (Val-

tiovarainministeriön www-sivut 2017.) 

 

 

Kuvio 4. Tasa-arvosuunnitelman laatiminen. (Laki naisten ja miesten välisestä tasa-

arvosta 609/1986, HE 19/2014, Valtiovarainministeriön www-sivut 2017, Nieminen 

2005, 39.) 
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4.2 Palkkakartoitus 

Palkkakartoituksen avulla pyritään selvittämään, ettei samaa tai samanarvoista työtä 

tekevien naisten ja miesten välillä ole perusteettomia palkkaeroja. Jos palkkakartoitus 

tuo esille selkeitä eroja vaativuus- tai tehtäväryhmittäin eri sukupuolten välillä, tulee 

työnantajan selvittää palkkaerojen syitä. Jos palkkaeroille ei löydy asianmukaista 

syytä, tulee työnantajan ryhtyä palkkaeroja korjaaviin toimenpiteisiin. (Laki naisten ja 

miesten välisestä tasa-arvosta 609/1986, 6 b §.) Mahdolliset palkkaerot tai erot työ-

suhteen muissa ehdoissa on arvioitava niin, että niiden johtuminen välillisesti tai vä-

littömästi sukupuolesta on mahdollista tulla ilmi. Lisäksi tulee tarkastella samaa työtä 

tekevien naisten ja miesten välisiä eroja sekä samanarvoista työtä tekevien naisvaltais-

ten työntekijäryhmien ja muiden työntekijäryhmien välisiä eroja. (HE 19/2014.) Palk-

kakartoitus voidaan sopia paikallisesti tehtäväksi vähintään joka kolmas vuosi, jos 

tasa-arvosuunnitelma muilta osin tehdään vuosittain (Laki naisten ja miesten välisestä 

tasa-arvosta 609/1986, 6 a §).   

 

Palkkakartoituksessa tulee kartoittaa eri työntekijäryhmien mies­ ja naistyöntekijöiden 

palkat. Palkkakartoituksen tulee koskea kaikkia työntekijöitä ja sen tulee koskea myös 

osa-aikaisia ja määräaikaisia työntekijöitä. Työntekijäryhmiksi voidaan luokitella esi-

merkiksi päälliköt, johtajat ja sihteerit. Vertailu tulee tehdä ryhmittäin, jossa verrataan 

ryhmään kuuluvien mies­ ja naistyöntekijöiden keskiarvopalkkoja. Lisäksi palkkoja 

tulee vertailla eri työehtosopimusten soveltamispiireissä olevien työntekijöiden kes-

ken. Miesten ja naisten palkat tulisi ilmoittaa vaativuustasoittain tai tehtäväryhmittäin. 

Työnantaja voi käyttää vaativuusarviointijärjestelmän mukaista luokittelua tai muuta 

yrityksessä käytössä olevaa yrityskohtaista tehtävien luokittelua. Työnantaja voi palk-

kakartoituksen yhteydessä myös toteuttaa työn vaativuuden arvioinnin, jonka avulla 

voidaan selvittää vastaavatko eri työt keskeisiltä vaativuustekijöiltään toisiaan. Arvi-

ointi tulee tehdä yhteistyössä henkilöstön edustajien kanssa. Palkkakartoituksen teke-

minen osana tasa-arvosuunnitelmaa ei pelkästään tarkoita palkkausta koskevan tilan-

teen kirjaamista tasa-arvosuunnitelmaan. Työnantaja on vastuussa siitä, että samasta 

tai samanarvoisesta työstä maksetaan sama palkka, jollei poikkeamiselle ole olemassa 

hyväksyttävää syytä. Lain velvoitteen vuoksi tasa-arvosuunnitelman tulee sisältää 

myös toimenpiteet tasa-arvoisen palkkauksen saavuttamiseksi. (Nieminen 2005, 43.) 
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Naisten ja miesten väliset mahdolliset palkkaerot eivät välttämättä tarkoita palkkasyr-

jintää. Erilaisen palkan maksamiseen voi olla myös hyväksyttävä syy, kuten esimer-

kiksi tehtävien vaativuuteen, henkilökohtaiseen suoritukseen, pidempään työkoke-

mukseen, erityisvastuuseen, epämukaviin työaikoihin, työntekijän monikäyttöisyyteen 

tai työolosuhteisiin liittyvät syyt. Palkkaerot saattavat johtua myös organisaatioiden 

yhdistämisestä, uuden palkkausjärjestelmän käyttöönotosta, tehtävien muuttumisesta 

ja palkkaan vaikuttavista markkinatekijöistä. (HE 19/2014.)  

 

Käsiteltäessä palkkatietoja tulee ottaa huomioon työntekijöiden yksityisyyden suoja, 

tietosuojasääntely ja ohjeistus sekä liikesalaisuuteen liittyvät näkökulmat. Palkkakar-

toitus tulee laatia siten, etteivät yksittäisen henkilön palkkatiedot ilmene kartoituk-

sesta. Tällaiset tiedot voidaan kuitenkin käsitellä kartoitusta laadittaessa. (HE 

19/2014.) 

 

Palkkakartoitus on väline palkkaerojen ja palkkasuhteiden tarkasteluun. Koska palk-

kakartoitus on ryhmien välistä tarkastelua ja perustuu työnantajan käyttämiin ryhmiin,  

eivät kaikki perusteettomat palkkaerot välttämättä tule esille kartoituksessa. Oleellista 

on, että kaikilla työntekijöillä on mahdollisuus saada selville palkkojen määräytymis-

perusteet ja palkkausjärjestelmät ovat selkeitä ja avoimia. (HE 19/2014.) 

4.3 Tasa-arvosuunnitelman toimenpiteet ja seuranta  

Tasa-arvotilanteen kartoituksen perusteella työnantajan ja työntekijöiden edustajien 

tulee yhdessä päättää tarpeelliset toimenpiteet tasa-arvotilanteen edistämiseksi (Laki 

naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta 609/1986, 6 a §). Kartoituksen analysointi 

sekä toimenpiteiden suunnittelu on tasa-arvosuunnittelun tärkeimpiä vaiheita. Konk-

reettisten ja realististen toimenpiteiden lisäksi on tärkeää, että niiden toteutumista pys-

tytään seuraamaan. Lisäksi toimenpiteiden toteuttamiselle on määriteltävä vastuuhen-

kilöt sekä aikataulu. Seurannan vaatimat mittarit ja kriteerit tulee myös kirjata suunni-

telmaan, jotta tasa-arvotilanteen kehitystä voidaan arvioida. Yleisesti ottaen vastuussa 

toimenpiteiden toteutumisesta on viime kädessä esimies ja suunnitelman sisältämät 

toimenpiteet tulisikin kirjata osaksi esimiehen tavoitteita. (Tasa-arvovaltuutetun 

www-sivut 2017.) 
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Suunnitellut toimenpiteet voivat olla lyhyen ajan tai pitkän tähtäimen suunnitelmia. 

Jos suunnittelussa tulee esille isoja haasteita, on niiden kohdalla hyvä jakaa toimenpi-

teet pienempiin välitavoitteisiin. Koska tasa-arvosuunnittelu on tarkoitettu jatkuvaksi 

prosessiksi, muutamaan kehityskohteeseen keskittyminen kerrallaan saattaa tuoda tu-

loksia helpommin. Tasa-arvosuunnitelmassa tulee olla myös arvio edellisen suunnitel-

man toimenpiteiden toteutumisesta. Arviota voidaan käyttää uuden suunnitelman poh-

jana tai toimenpiteiden toteutumisen seurannassa. Arvion perusteella voidaan tarkas-

tella toimenpiteiden tehokkuutta sekä pohtia puutteita, jos haluttuja tuloksia ei ole saa-

vutettu. Arvion hyödyntäminen auttaa uusien tehokkaiden toimenpiteiden suunnitte-

lussa. (Tasa-arvovaltuutetun www-sivut 2017.) Jos työnantaja tekee ensimmäistä tasa-

arvosuunnitelmaansa, suunnitelman ei tarvitse sisältää seurantaa tuloksista ja niihin 

liittyvistä toimenpiteistä. Työnantaja ei tällöin riko suunnitteluvelvoitettaan. (Niemi-

nen 2005, 48–49.) 

 

Niemisen mukaan seuraavia asioita tulisi tarkastella arviointia tehdessä: 

 Asetetut tavoitteet ja niiden toteutuminen 

 Onko tavoitteita pystytty mittaamaan 

 ongelmat tavoitteiden saavuttamisessa 

 vastuuhenkilöiden riittävä toiminta 

 realistinen aikataulu 

 toimenpiteiden oikeanlaisuus ja tehokkuus 

 toimenpiteiden kustannukset 

 luovuuden ja työviihtyvyyden lisääntyminen 

 tasa-arvotilanteen kartoituksen tuomat asiat tai muut esille tulleet ongelmat 

 millaisia uusia toimenpiteitä tulisi tehdä 

(Nieminen 2005, 48–49.) 

 

Tasa-arvosuunnitelman päivittämisestä tulee tiedottaa koko henkilöstöä (Laki naisten 

ja miesten välisestä tasa-arvosta 609/1986, 6 a §).  Tasa-arvosuunnitelma voidaan esi-

tellä koko henkilöstölle omana ajankohtanaan tai sen sisältö voidaan liittää henkilöstön 

perehdytykseen (Valtiovarainministeriön www-sivut 2017). Tasa-arvosuunnitelmasta 
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voidaan tiedottaa työpaikan intranetissä, sähköpostilla, ilmoitustaululla tai henkilöstö-

kokouksessa. Tasa-arvosuunnitelma kokonaisuudessaan tulee olla helposti kaikkien 

työntekijöiden saatavilla. (HE 19/2014.) 

5 TASA-ARVOSUUNNITELMAN EHDOTUKSEN TOTEUTUS 

SUOMEN PUNAISEN RISTIN SATAKUNNAN PIIRILLE 

5.1 Organisaatio ja henkilöstö 

Suomen Punainen Risti on Suomen valtion tunnustama julkisoikeudellinen yhdistys, 

jonka toiminta perustuu Genevessä vuonna 1949 tehtyyn Geneven yleissopimukseen 

sekä näiden yleissopimusten yhteyteen laadittuun lisäpöytäkirjaan. Järjestö kuuluu ai-

noana kansallisena yhdistyksenä Suomessa kansainväliseen Punaisen Ristin ja Punai-

sen Puolikuun liikkeeseen. Järjestö noudattaa toiminnassaan Punaisen Ristin kansain-

välisissä konferensseissa hyväksyttyjä perusperiaatteita. Lailla on suojattu myös jär-

jestön oikeus Punaisen Ristin nimen ja tunnuksen ilmaisevaan käyttöön. Suomen Pu-

naisen Ristin suojelijana toimii tasavallan presidentti. (Laki Suomen Punaisesta Ris-

tistä 238/2000, 1-3 §.) Punaisen Ristin säännöt hyväksytään järjestön yleiskokouksessa 

ja annetaan tasavallan presidentin asetuksella. (Tasavallan presidentin asetus Suomen 

Punaisesta Rististä 811/2005). 

 

Suomen Punaisen Ristin tehtävänä on auttaa apua eniten tarvitsevia kotimaassa ja ul-

komailla ja se on yksi Suomen suurimmista kansalaisjärjestöistä. Punaisen Ristin pe-

rustehtävä on kouluttaa ihmisiä varautumaan erilaisiin katastrofeihin ja onnettomuuk-

siin sekä auttaa ihmisiä selviytymään niistä. Suomen Punaisella Ristillä on kattava va-

paaehtoisverkosto, jota pyörittää yli 500 paikallisosastoa. Punaisen Ristin piiritoimis-

toja on 12, joissa työntekijät työskentelevät tukien osastojen vapaaehtoisia, järjestäen 

koulutuksia sekä erilaisia tapahtumia. (Suomen Punaisen Ristin www-sivut 2017.) Jär-

jestön piirit ovat itsenäisiä työyksikköjä, jotka vastaavat Suomen Punaisen Ristin toi-

minnasta toimialueellaan. 
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Punaisen Ristin vapaaehtoistoimintaa ja auttamistyötä koordinoi Suomen Punaisen 

Ristin keskustoimisto, jonka vastuulla on järjestön toiminnan kehittäminen, viran-

omaisyhteistyö, valtakunnalliset kampanjat, kuten Nälkäpäivä, ja kansainvälinen 

avustustyö. Lisäksi keskustoimisto vastaa Punaisen Ristin kannanotoista ja pyrkii edis-

tämään järjestön arvoja suomalaisessa päätöksenteossa. Ylin päätösvalta on yleisko-

kouksella, joka on jäsenistön valitsema. Yleiskokouksessa järjestölle valitaan hallitus 

ja muut luottamuselimet, jotka johtavat järjestön toimintaa. (Suomen Punaisen Ristin 

www-sivut 2017.)  

 

Suomen Punaisen Ristin Satakunnan piirin alue käsittää Satakunnan maakunnan alu-

een. Lisäksi Satakunnan piirin kuuluu Pirkanmaalta Ikaalisten, Mouhijärven, Punka-

laitumen sekä Pohjois-Ikaalisten osastojen alueet. Paikallisosastoja on yhteensä 32, 

joissa jäseniä on lähes 5000. Satakunnan piirin alueella sijaitsevat myös Suomen Pu-

naisen Ristin Satakunnan piirin ylläpitämät Porin ja Rauman vastaanottokeskukset. 

(Suomen Punaisen Ristin www-sivut 2017.) Satakunnan piirin alueella työsuhteessa 

olevaa henkilöstöä on 46 henkeä, joista piiritoimistolla työskentelee 12 henkeä erilai-

sissa asiantuntijatehtävissä. Lisäksi vastaanottotoiminta työllistää 34 henkeä, joista 18 

työskentelee Porin vastaanottokeskuksessa ja 16 Rauman vastaanottokeskuksessa.  

 

 SPR Satakunnan piirin työntekijöistä naisia on 30 ja miehiä 16. Alla oleva taulukko 

vertaa naisten ja miesten työsuhteeseen liittyviä tekijöitä. Valtaosa henkilöstöstä työs-

kentelee kokoaikaisessa, toistaiseksi voimassa olevassa työsuhteessa. Määräaikaisessa 

ja osa-aikaisessa työsuhteessa olevat ovat kaikki naisia. Koulutuspäivien osalta tiedot 

koskevat vain piiritoimistolla työskentelevää henkilöstöä (taulukko 1). 
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Taulukko 1. Työsuhdetiedot 

  Nainen  N % Mies M % 

Työsuhteessa 30 65,22 16 34,78 

Keski-ikä 39,9   42,3   

Vakituisessa työsuhteessa 28 60,87 16 34,78 

Määräaikaisessa työsuhteessa 3 6,52     

Osa-aikaisessa työsuhteessa 2 4,35     

Perhevapaiden lukumäärä 2016 1 2,17 2 4,35 

Perhevapaiden kesto 2016 12 kk   2kk   

Rekrytoinnissa hakeneiden määrä 2070   1008   

Rekrytoinnissa palkattujen määrä 45   26   

Osallistuminen koulutukseen päiviä 2016 
(vain piiritoimiston koulutuspäivät) 

15   9   

 

5.2 Käytettävät menetelmät ja tutkimusaineiston kerääminen 

Opinnäytetyön tutkimus on kvantitatiivinen tutkimus, jonka tarkoituksena oli selvittää 

työyhteisössä vallitseva yksilöiden sekä sukupuolten välisen tasa-arvon nykytilanne. 

Tutkimus suoritettiin kyselytutkimuksena ja se käsitti koko henkilöstön. Kyselytutki-

muksen lisäksi tasa-arvotilanne selvitettiin myös palkkakartoituksen sekä henkilöstö-

tilastojen avulla. Kyselyn avulla kartoitettiin henkilöstön kokemuksia itsensä kehittä-

misestä, työilmapiiristä ja johtamisesta, jaksamisesta, sukupuolisesta häirinnästä ja ah-

distelusta sekä työpaikkakiusaamisesta, työn ja perheen yhteensovittamisesta ja tasa-

arvosta.  

 

Tutkimusmenetelmänä kysely on menetelmä, jossa valitulta ihmisjoukolta kysytään 

vastauksia samoihin kysymyksiin. Toteuttamistapoja on monia. Se mitä tutkimuksessa 

halutaan saada selville vaikuttaa kyselyn vastaajien rajauksen tekemiseen, kysymysten 

sisältöön ja toteuttamistapaan. Kyselyn toteuttamiseen ja laatimiseen liittyy tekijöitä, 

jotka vaikuttavat vastauksiin ja niiden informatiivisuuteen, vastausprosenttiin sekä 

luotettavuuteen. Toteuttaminen edellyttää ongelmakohtiin paneutumista. Kyselyn vas-

tauksia voidaan analysoida määrällisesti ja laadullisesti.  (Jyväskylän yliopiston www-

sivut 2017.)  
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Määrällisen eli kvantitatiivisen tutkimuksen tarkoituksena on saada tietoa, joka on 

luonteeltaan yleistä tai yleistettävissä. Tällainen tieto on kriteereiltään tilastomate-

maattista. Yleistettävää ja yksittäiset poikkeamat pois häivyttävää määrettä edustaa 

esimerkiksi keskiarvo, joka osoittaa miten koko aineiston sisältä asettuu keskimääräi-

sesti. Keskiarvo ei kerro mitään yksittäistapauksista. (Virtuaaliammattikorkeakoulun 

www-sivut 2017.) Määrällisessä tutkimuksessa aineisto tiivistetään ja analysoidaan 

numeraalisesti. (Tilastokeskuksen verkko-oppimateriaali 2017.) 

5.3 Aineiston purku ja analysointi 

Nettikyselyn vastausajan päätyttyä henkilöstöltä saadut vastaukset tilastoitiin sekä 

analysoitiin teorian avulla. Tarkoituksena oli tuottaa toimeksiantajalle yleinen koko-

naiskuva toimeksiantajan tasa-arvon nykytilanteesta. Saadun aineiston pohjalta mie-

tittiin toimenpiteet. Lisäksi saadut tulokset raportoitiin kirjalliseen muotoon ja havain-

nollistettiin erilaisten kaavioiden avulla. Toimeksiantajan työsuojelutoimikunta käsit-

telee tasa-arvosuunnitelman tulokset sekä laatii yksityiskohtaisemman toimenpideoh-

jelman kokouksessaan kesäkuussa 2017.  

 

Yleisen tarkastelun tavoitteena on tuottaa aineistosta kokonaiskuva, jonka perusteella 

tulee esiin mahdolliset erityispiirteet ja poikkeamat (Virtuaaliammattikorkeakoulun 

www-sivut 2017). Määrällisen tutkimuksen objektiivisuus saavutetaan, jos tutkimuk-

sen tekijä pysyy tutkimuksen ulkopuolella, eikä ryhdy kysymyksen ulkopuoliseen 

vuorovaikutukseen ollenkaan. Tällöin tutkimuskohdetta katsotaan puolueettomasti ul-

kopuolisen näkökulmasta. Tutkimuksessa esitettävät kysymykset ja mittarit tulee pe-

rustella teoriasta käsin. (Tilastokeskuksen verkko-oppimateriaali 2017.) 

5.4 Tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti 

Tutkimuksen luotettavuutta sekä pätevyyttä tarkastellaan validiteetin ja reliabiliteetin 

menetelmin. Näiden avulla voidaan tarkastella mm. tutkimuksen tulosten käyttökel-

poisuutta ja vakuuttavuutta. Validiteetti käsittelee tutkimuksen luotettavuutta sekä pä-

tevyyttä. Validiteetin arvioiminen tai laskeminen perustuu siihen, että mittaustulosta 
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verrataan olemassa olevaan tietoon mitattavasta asiasta. Kun saatu tulos vastaa ole-

massa olevaa teoriaa, tulos on validi. (Virtuaaliammattikorkeakoulun www-sivut 

2017.) 

 

Reliabiliteetti käsitteellä tarkoitetaan tutkimusmenetelmän ja käytettyjen mittareiden 

kykyä saavuttaa tarkoitettuja tuloksia. Reliabiliteetti liittyy kvantitatiivisen tutkimuk-

sen luotettavuuteen. Reliabiliteetti tarkoittaa mittaustuloksen toistettavuutta, ei-sattu-

manvaraisuutta. Reliabiliteetti on korkea, jos tulokset eivät ole sattumanvaraisia. (Vir-

tuaaliammattikorkeakoulun www-sivut 2017.) 

 

Tämä opinnäytetyö on johdonmukainen ja sen tutkimusmenetelmät ovat perusteltuja. 

Tasa-arvokysely on huolellisesti ja johdonmukaisesti suunniteltu. Opinnäytetyössä on 

kuvattu toteutuksen eri vaiheet sekä tasa-arvokyselystä selvinneet tulokset. Edellä 

mainitut seikat puoltavat opinnäytetyön tutkimuksen validiteettia. Jos opinnäytetyön 

tutkimus toistettaisiin samanlaisin menetelmin, olisi tulokset todennäköisesti myös sa-

mansuuntaisia. Mittaustulosten toistettavuus puolustaa tutkimuksen reliabiliteettia.  

5.5 Palkkakartoituksen toteutus 

Tasa-arvosuunnitelman palkkakartoituksen toteutti toimeksiantaja. Toimeksiantajalla 

palkkatiedot ovat ainoastaan esimiesasemassa toimivilla johtajilla. Palkkakartoituksen 

tekeminen olisi antanut liian yksityiskohtaista tietoa palkoista toimeksi saaneelle. Toi-

meksiantajalla on käytössään kaksi työehtosopimusta: Sosiaalialan järjestöjä koskeva 

työehtosopimus sekä Yksityisen sosiaalipalvelualan työehtosopimus. Toimeksiantaja 

on hyödyntänyt palkkakartoituksessa Punaisen Ristin keskustoimiston osaamista ja 

heiltä saamiaan tietoja. Toimeksiantaja vertaili palkkakartoituksessaan naisten ja mies-

ten välisiä palkkoja sekä eri henkilöstöryhmien välisiä palkkoja keskenään.  

 

Palkkakartoituksen suorittivat SPR Satakunnan piirin toiminnanjohtaja sekä vastaan-

ottotoiminnan johtaja. Palkkakartoituksessa piirin osalta tiedot ovat vaativuusryhmit-

täin (taulukko 2).  Henkilöiden jakautumisesta vaativuusryhmiin sukupuolen mukaan 

ei voitu käsitellä, sillä piiritoimiston henkilöstössä työskentelee ainoastaan yksi mies-
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henkilö, jonka palkkatieto olisi tullut ilmi. Vastaanottokeskusten osalta on esitetty tie-

dot työntekijäryhmiin sekä eri palkkaryhmittymiin jakautumisesta sukupuolen mukaan 

(taulukko 3). Tarkempia palkkatietoja ei voitu käsitellä, koska eri henkilöstöryhmissä 

henkilöiden lukumäärä on niin pieni, että tietojen käsittely ilman yksittäisten palkka-

tietojen esilletuloa oli täysin mahdotonta. Palkkakartoituksessa ei havaittu sukupuo-

lesta johtuvaa palkkasyrjintää.  

 

Taulukko 2. Piiritoimiston vaativuusryhmät ja henkilöstö 

Piiritoimisto VR hlöä 

vaativuusryhmä 1   

  2   

  3 2 

  4 4 

  5 5 

  6   

Johtajasopimus 1 piiri ja 1 VOK   2 

Yhteensä   13 

 

Taulukko 3. Vastaanottotoiminnan palkkaryhmittymiin jakautuminen sukupuolen mu-

kaan 

Vastaanottotoiminta Palkkaryhmä Nainen Mies 

Ohjaajat D G20 4 13 

Toimistosihteerit C G21 2 0 

Terveydenhoitajat D, sosiaaliohjaajat C G23 7 0 

Vastaavat ohjaajat E G24 1 1 

Suomenkielen opettajat E G25 2   

Sosiaalityöntekijät E G26 1   

Johtajat F G30 2   

Yhteensä   19 14 

 

5.6 Tasa-arvokyselyn sekä tasa-arvosuunnitelman toteutus 

Tasa-arvosuunnitelman prosessi aloitettiin kohdeyrityksen tarpeen perusteella ja koko 

prosessi on toteutettu yhteistyössä kohdeyrityksen kanssa. Tasa-arvotilanteen kartoitus 

ja tasa-arvosuunnitelman laatiminen käsiteltiin toimeksiantajan työsuojelutoimikun-

nan kokouksessa 26.1.2017. Työsuojelutoimikunta seurasi tasa-arvotilanteen kartoi-

tusta sekä suunnitelman laadintaa koko prosessin ajan. Tasa-arvokysely henkilöstölle 
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(liite 2) suunniteltiin opinnäytetyön teoriapohjan avulla sekä Suomen Punaisen Ristin 

keskustoimiston kyselytutkimusta mukaillen. Kyselyn kysymykset on hyväksytetty 

toimeksiantajalla. Kysely toteutettiin toimeksiantajalla käytössä olevalla Lyyti- palve-

lulla.  

 

Toimeksiantaja tiedotti tasa-arvokyselystä henkilöstölleen ennen kyselyn aloitusta. 

Henkilöstö pääsi vastaamaan kyselyyn internet-linkin kautta. Linkki toimitettiin jokai-

sen työntekijän henkilökohtaiseen sähköpostiin. Kysely oli avoinna henkilöstölle kah-

den viikon ajan 17.3.- 31.3.2017. Kyselyn päätyttyä vastaukset ohjelmasta saatiin Ex-

cel muotoon, joka helpotti työtä aineistoa analysoitaessa. Tutkimustulokset on luoki-

teltu erilaisten taustamuuttujien perusteella ja niistä tulleita tietoja on tarkasteltu eri 

näkökulmista. Tämä opinnäytetyö käsittelee tasa-arvokyselyn tuloksia, kappaleessa 

kuusi, kahdesta näkökulmasta. Tuloksissa on käsitelty erikseen nais- ja mies vastaajien 

vastaukset sekä koko henkilöstön vastaukset. Tuloksia on tarkasteltu yksityiskohtai-

semmin eri taustamuuttujien avulla ainoastaan työsuojelutoimikunnan toimesta.  

 

Tasa-arvotilanteen kartoituksen, palkkakartoituksen sekä työsuhdetilastojen perus-

teella laadittiin toimeksiantajalle ehdotus tasa-arvosuunnitelmaksi (liite 3). Laki nais-

ten ja miesten välisestä tasa-arvosta (609/1986) määrittelee tasa-arvosuunnitelman vä-

himmäissisällön. Lain velvoitteiden perusteella SPR Satakunnan piirille laaditussa 

tasa-arvosuunnitelman ehdotuksessa on selvitys työyhteisön tasa-arvon nykytilan-

teesta, tilastot sukupuolten sijoittumisesta eri tehtäviin, palkkakartoituksen palkka-

luokitukset sekä suunnitellut toimenpiteet tasa-arvon edistämiseksi. Tasa-arvosuunni-

telmasta tulisi käydä ilmi myös arvio tasa-arvosuunnitelmaan aiemmin sisältyneiden 

toimenpiteiden toteuttamisesta sekä niiden tuloksista (Laki naisten ja miesten välisestä 

tasa-arvosta 609/1986, 6 a §). Tämä osio puuttuu SPR Satakunnan piirille laaditusta 

tasa-arvosuunnitelman ehdotuksesta, koska toimeksiantajalla ei ollut aiempaa tasa-ar-

vosuunnitelmaa. Jos työnantajan tekee ensimmäistä tasa-arvosuunnitelmaansa, suun-

nitelman ei tarvitse sisältää seurantaa tuloksista ja niihin liittyvistä toimenpiteistä (Nie-

minen 2005, 48–49). 

 

Tasa-arvotilanteen kartoituksen perusteella työnantajan ja työntekijöiden edustajien 

tulee yhdessä päättää tarpeelliset toimenpiteet tasa-arvotilanteen edistämiseksi (Laki 

naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta 609/1986, 6 a §). Lain velvoitteesta johtuen, 
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tasa-arvosuunnitelman yksityiskohtaisemmat toimenpiteet laaditaan työsuojelutoimi-

kunnan kokouksessa.  

 

SPR Satakunnan piirille laadittu tasa-arvosuunnitelman ehdotus koostuu johdannosta, 

työpaikan tasa-arvotilanteen selvityksestä, tasa-arvon edistämiseksi laadituista toi-

menpiteistä sekä tasa-arvosuunnitelman toteutuksesta ja seurannasta. Tasa-arvosuun-

nitelmaan johdantoon on koottu lyhyesti tasa-arvolain säädökset työnantajan velvoit-

teista sekä toimenpiteistä sukupuolten välisen tasa-arvon edistämiseksi. Asiaa on hyvä 

käsitellä lyhyesti, jotta henkilöstölle selviää tasa-arvosuunnitelman taustalla oleva lain 

velvoite.  

 

Työpaikan tasa-arvotilanteen selvitys käsittelee henkilöstöhallinnosta saatuja työsuh-

detietoja, palkkakartoituksen vaativuusryhmittelyn ja palkkaluokitukset sekä henki-

löstön tasa-arvokyselyn tulokset. Kyselyn tulokset on käsitelty aihealueittain niin, että 

jokaisen aihealueeseen liittyvät kysymykset on ensin perusteltu, jotta lukija ymmärtää 

kysymysten teoreettisen perusteen. Tämän jälkeen jokaisesta aihealueesta on sanalli-

nen analyysi sekä nais- ja mies vastaajien vastaukset taulukoituna. Taulukointiin pää-

dyttiin, koska kysymysten määrän vuoksi. Tasa-arvosuunnitelman sivumäärä olisi kas-

vanut liian suureksi, jos kaikki vastaukset olisi esitetty kaavioina. Taulukoista lukija 

voi vertailla sukupuolten välisiä vastauksia vaivattomasti.  

 

Tasa-arvosuunnitelman kolmas kappale käsittelee tasa-arvosuunnitelman toimenpi-

teitä, joihin toimeksiantajan kanssa on päädytty. Toimeksiantajan työsuojelutoimikun-

nan kokouskäytäntöjen vuoksi tasa-arvosuunnitelmaan laaditut toimenpiteet käsitel-

lään yksityiskohtaisemmin työsuojelutoimikunnan kokouksessa kesäkuussa 2017. 

Tasa-arvosuunnitelman käsittely ja seuranta- kappaleessa avataan tasa-arvosuunnitel-

man lukijalle lyhyesti suunnitelman laatimiseen ja seurantaan liittyvät tiedot sekä joh-

don vastuu toimenpiteiden toteutumisesta.  
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6 TASA-ARVOKYSELYN TULOKSET 

 

Tasa-arvokyselyyn vastasi 80,4 % toimeksiantajan henkilöstöstä. Tasa-arvotilanteen 

kartoituksen perusteella laadittiin toimeksiantajalle tasa-arvosuunnitelma. Tuloksista 

huomattiin positiivisia sekä negatiivisia puolia. Tässä kappaleessa käsitellään henki-

löstön tasa-arvokyselyn tuloksia. Naisten ja miesten, eli koko kyselyyn vastanneen 

henkilöstön vastaukset on esitetty kaavioina ja naisten ja miesten vastaukset erikseen 

on vertailun vuoksi taulukoitu. Lisäksi tuloksista on sanallinen arvio aihealueittain. 

Jokainen aihealue on käsitelty erikseen niin, että sanallisen arvion jälkeen on esitetty 

kysymyksittäin taulukot nais- ja mies vastaajien vastauksista sekä koko henkilöstön 

vastaukset kuvioina. 

6.1 Taustatiedot 

Tasa-arvokysely koski koko Suomen Punaisen Ristin Satakunnan piirin henkilöstöä ja 

kyselylinkki lähetettiin yhteensä 46 henkilöstön jäsenelle. Naisia henkilöstömäärästä 

oli 30 ja miehiä 16. Kyselyyn vastasi yhteensä 37 henkilöä, eli 80,4 % henkilöstöstä. 

Kyselyyn vastanneiden naisten osuus oli 62,16 % (23 henkilöä) ja miesten 37,84 % 

(14 henkilöä) (taulukko 4, kuvio 5).  

 

Taulukko 4. Sukupuolijakauma 

Vastaajien määrä 37  Nainen  N % Mies M % 

Sukupuoli   23 62,16 14 37,84 
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Kuvio 5. Kyselyyn vastanneiden sukupuolijakauma prosentteina 

 

Nais- ja mies vastaajien ikäjakauma on taulukoitu (taulukko 5). Kaikista vastaajista 7 

(18,92 %) vastaajaa oli 18- 25 vuotiaita, 2 (5,41 %) vastaajaa 26–30 vuotiaita, 11 

(29,73 %) vastaajaa 31- 39 vuotiaita, 9 (24,32 %) vastaajaa 40- 49 vuotiaita ja 8 (21,62 

%) vastaajaa yli 50 vuotiaita (kuvio 6).  

 

Taulukko 5. Nais- ja mies vastaajien ikä 

Ikä 

 Vastaajien määrä 37  Nainen  N % Mies M % 

18–25 4 17,39 3 21,43 

26–30     2 14,29 

31–39 7 30,43 4 28,57 

40–49 6 26,09 3 21,43 

yli 50 6 26,09 2 14,29 

 

62,16
Nainen

37,84
Mies

nainen mies
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Kuvio 6. Kaikkien vastanneiden ikäjakauma prosentteina 

 

Naisvastaajista 3 (13,04 %) työskentelee määräaikaisessa työsuhteessa (taulukko 6). 

Kaikista vastanneista 34 (91,89 %) vastasi työskentelevänsä vakituisessa työsuhteessa 

ja 3 (8,11 %) vastasi työskentelevänsä määräaikaisessa työsuhteessa (kuvio 7).  

 

Taulukko 6. Nais- ja mies vastaajien työsuhteen luonne 

Työsuhteen luonne 

 Vastaajien määrä 37  Nainen  N % Mies M % 

Toistaiseksi voimassa oleva: 20 86,96 14 100,00 

Määräaikainen: 3 13,04   
 

 

Kuvio 7. Kaikkien vastanneiden työsuhteen luonne prosentteina 
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Kaikkien 37 vastaajan työsuhde oli kokoaikainen. Kukaan vastaajista ei työskentele 

osa-aikaisesti (taulukko 7). 

 

Taulukko 7. nais- ja mies vastaajien työsuhteen laatu 

Työni on 

 Vastaajien määrä 37  Nainen  N % Mies M % 

Kokoaikatyö: 23 100,00 14 100,00 

Osa-aikatyö: 
 

     

 

Vastaajista naisilla yleisin työaika on toimistotyöaika. Enemmistö mies vastaajista 

työskentelee jaksotyöajassa (taulukko 8). Kaikkien vastaajien työaikamuodot jakau-

tuivat seuraavasti: yleistyöaika 6 (16,22 %) henkilöä, toimistotyöaika 13 (35,14 %) 

henkilöä, jaksotyöaika 13 (35,14 %) henkilöä ja keskimääräinen työaika 5 (13,51 %) 

henkilöä (kuvio 8). 

 

Taulukko 8. Nais- ja mies vastaajien työaikamuodot 

Työaikamuoto 

 Vastaajien määrä 37  
Nai-
nen  N % Mies M % 

Yleistyöaika: 2 8,70 4 28,57 

Toimistotyöaika: 12 52,17 1 7,14 

Jaksotyöaika: 4 17,39 9 64,29 

Keskimääräinen työaika: 5 21,74    

 

 

Kuvio 8. Kaikkien vastanneiden työaikamuoto prosentteina 
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Enemmistö mies vastaajista työskentelee Porin vastaanottokeskuksessa (taulukko 9). 

Kaikista vastaajista 8 (21,62 %) vastasi työskentelevänsä piiritoimistolla, 17 (45,95 %) 

Porin vastaanottokeskuksessa ja 12 (32,43 %) Rauman vastaanottokeskuksessa (kuvio 

9).  

 

Taulukko 9. Nais- ja mies vastaajien toimipisteet 

Toimipisteeni 

 Vastaajien määrä 37  Nainen  N % Mies M % 

Piiritoimisto: 7 30,43 1 7,14 

Porin vastaanottokeskus: 9 39,13 8 57,14 

Rauman vastaanottokeskus: 7 30,43 5 35,71 

 

 

Kuvio 9. Kaikkien vastanneiden toimipisteet prosentteina 

 

Enemmistä nais- ja miesvastaajien työsuhteista on kestänyt alle 5 vuotta (taulukko 10). 

Kaikista vastaajista 30 (81,08 %) vastasi työsuhteensa kestäneen alle 5 vuotta, neljän 

(10,1 %) vastaajan työsuhde oli kestänyt 6- 15 vuotta ja kolmen (8,11 %) vastaajan yli 

16 vuotta (kuvio 10).  

 

Taulukko 10. Nais- ja mies vastaajien työssäoloaika 

Työssäoloaika 

 Vastaajien määrä 37  Nainen  N % Mies M % 

alle 5 vuotta: 17 73,91 13 92,86 

6- 15 vuotta: 4 17,39    

yli 16 vuotta: 2 8,70 1 7,14 
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Kuvio 10. Kaikkien vastanneiden työssäoloaika prosentteina 

 

Kyselyyn vastanneista naisista enemmistö työskentelee asiantuntijatehtävissä, kun 

taas suurin osa miesvastaajista kuuluu henkilöstöryhmään muut työntekijät (taulukko 

11). Kaikista vastaajista 6 (16,22 %) vastasi työskentelevänsä esimiehenä tai johtajana, 

12 (32,43 %) asiantuntijana ja 19 (51,35 %) vastasi kuuluvansa henkilöstöryhmään 

muut työntekijät (kuvio 11). 

 

Taulukko 11. Nais- ja mies vastaajien henkilöstöryhmät 

Mihin henkilöstö-
ryhmään kuulut 

 Vastaajien määrä 37  Nainen  N % Mies M % 

Johtaja/ esimies: 4 17,39 2 14,29 

Asiantuntija (th, sos.tt, suunnittelija): 11 47,83 1 7,14 

Muut työntekijät: 8 34,78 11 78,57 
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Kuvio 11. Kaikkien vastanneiden henkilöstöryhmät prosentteina 

6.2 Ylityöt 

Vastaajilta kysyttiin kysymyksiä ylitöiden tekemisestä, koska laki naisten ja miesten 

välisestä tasa-arvosta velvoittaa työnantajaa edistämään naisten ja miesten välistä tasa-

arvoa työehdoissa (Laki naisten ja miesten tasa-arvosta 609/1986 6 § ). 

 

Kysyttäessä ylitöiden tekemisestä vastaajista lähes puolet kuitenkin oli vastannut teh-

neensä ylitöitä viimeksi kuluneen kuukauden aikana ja vastaajista kolme oli kertonut 

tehneensä ylitöitä saamatta korvausta rahana tai vapaana. Enemmistö vastaajista oli 

sitä mieltä, että ylitöiden määrä on sopiva ja muutama olisi valmis tekemään enem-

mänkin ylitöitä. Vastaus on työaikamuodot huomioon ottaen yllättävä, sillä vastaanot-

totyöntekijöillä on käytössään 15 viikon tasoittumisjakso, jonka puitteissa ylitöitä ei 

pitäisi kertyä. Piiritoimiston työntekijät taas noudattavat keskimääräistä työaikaa, 

jossa viikkotuntimäärä on 0- 48 tuntia viikossa. Piiritoimiston työntekijöitä koskee yli-

työkielto, joka käytännössä tarkoittaa sitä, että 48 tunnin viikkotuntimäärä ei saa ilman 

erillistä sopimusta ylittyä. Vastaajien kesken ylityön käsite saattaa olla epäselvä ja joh-

don tulisi selkeyttää käsitettä henkilöstölle. 
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Vastaajilta kysyttiin seuraava kysymys: 

Kysymys 1. Oletko viimeksi kuluneen kuukauden aikana tehnyt virallisen työajan ylit-

tävää työtä? 

Kyllä 

En 

 

Vastaajista enemmän ylitöitä kertoi tehneensä naiset (taulukko 12). Kaikista vastaa-

jista 18 (48,65 %) vastasi tehneensä ylitöitä viimeksi kuluneen kuukauden aikana ja 

vastaajista 19 (51,35 %) vastaajaa ei ollut tehnyt ylitöitä (kuvio 12).  

 

Taulukko 12. Nais- ja mies vastaajien ylityöt viimeksi kuluneen kuukauden aikana 

Oletko viimeksi kuluneen 
kuukauden aikana tehnyt 
virallisen työajan ylittä-

vää työtä? 

 Vastaajien määrä 37  
Nai-
nen  N % Mies M % 

Kyllä: 15 65,22 3 21,43 

En: 8 34,78 11 78,57 

 

 

Kuvio 12. Kaikkien vastaajien ylitöiden tekeminen viimeksi kuluneen kuukauden ai-

kana prosentteina 

 

Vastaajilta kysyttiin seuraava kysymys: 

Kysymys 2. Kuinka paljon olet viimeksi kuluneen kuukauden aikana tehnyt ylityötä, 

josta olet saanut korvauksen rahana tai vapaana?  

0 tuntia 

1-10 tuntia 

48,65 Kyllä51,35 Ei
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11–20 tuntia 

yli 20 tuntia 

 

Vastaajien enemmistö, jotka olivat tehneet rahana tai vapaana korvattuja ylitöitä, oli-

vat naisia (taulukko 13). Kaikista vastaajista 12 (32,43 %) vastasi tehneensä 1- 10 

tuntia normaalin työajan ylittänyttä työtä, josta on saatu korvaus rahana tai vapaana. 

Vastaajista 4 (10,81 %) vastasi tehneensä kyseistä ylityötä 11- 20 tuntia viimeksi ku-

luneen kuukauden aikana. Vastaajista kaksi oli vastannut tehneensä 0 tuntia (kuvio 

13).  

 

Taulukko 13. Nais- ja mies vastaajien rahana tai vapaana korvatut ylityöt viimeksi 

kuluneen kuukauden aikana 

Kuinka paljon olet viimeksi 
kuluneen kuukauden ai-

kana tehnyt ylityötä, josta 
olet saanut korvauksen ra-

hana tai vapaana? 

 Vastaajien määrä 18 Nainen  N % Mies M % 

0 tuntia: 2 8,70    

1- 10 tuntia: 9 39,13 3 21,43 

11- 20 tuntia: 4 17,39    

yli 20 tuntia: 
 

     

 

 

Kuvio 13. Kaikkien vastaajien rahana tai vapaana korvatut ylityöt viimeksi kuluneen 

kuukauden aikana lukumäärinä 
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Vastaajilta kysyttiin seuraava kysymys: 

Kysymys 3. Kuinka paljon olet viimeksi kuluneen kuukauden aikana tehnyt ylityötä, 

josta et ole saanut korvausta rahana tai vapaana? 

0 tuntia 

1-10 tuntia 

11–20 tuntia 

yli 20 tuntia 

 

Mies vastaajista kukaan ei vastannut tehneensä ylitöitä ilman korvausta (taulukko 

14). Kaikista vastaajista 3 (8,11 %) vastasi tehneensä ylitöitä ilman korvausta 11- 20 

tuntia viimeksi kuluneen kuukauden aikana. Vastaajista 14 (37,84 %) vastasi, että ei 

ole tehnyt ylitöitä ilman korvausta (kuvio 14).  

 

Taulukko 14. Nais- ja mies vastaajien ilman korvausta tehdyt ylityöt viimeksi kulu-

neen kuukauden aikana 

Kuinka paljon olet viimeksi 
kuluneen kuukauden aikana 
tehnyt ylityötä, josta et ole 
saanut korvausta rahana tai 

vapaana? 

 Vastaajien määrä 17 Nainen  N % Mies M % 

0 tuntia: 11 47,83 3 21,43 

1- 10 tuntia: 
 

     

11- 20 tuntia: 3 13,04    

yli 20 tuntia: 
 

     

 

 

Kuvio 14. Kaikkien vastaajien ilman korvausta tehdyt ylityöt viimeksi kuluneen kuu-

kauden aikana lukumäärinä 
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Vastaajilta kysyttiin seuraava kysymys: 

Kysymys 4. Jos olet tehnyt ylitöitä: mielestäni.. 

Joudun tekemään liikaa ylitöitä  

Ylitöiden määrä on sopiva  

Tekisin ylitöitä enemmänkin 

 

Kysymykseen vastanneista naisista enemmistö oli sitä mieltä, että ylitöiden määrä on 

sopiva (taulukko 15). Kaikista vastaajista enemmistö, 14 vastaajaa (37,84 %), olivat 

sitä mieltä, että ylitöiden määrä on sopiva. Yksi (2,70 %) vastaaja olisi valmis teke-

mään ylitöitä enemmänkin ja kahden (5,41 %) vastaajan mielestä ylitöitä oli liikaa 

(kuvio 15).  

 

Taulukko 15. Nais- ja mies vastaajien mielipide ylitöiden määrästä 

Jos olet tehnyt ylitöitä: 
mielestäni.. 

 Vastaajien määrä 17 Nainen  N % Mies M % 

Joudun tekemään liikaa ylitöitä: 2 8,70    

Ylitöiden määrä on sopiva: 12 52,17 2 14,29 

Tekisin ylitöitä enemmänkin: 
 

  1 7,14 

 

 

Kuvio 15. Kaikkien vastaajien mielipide ylitöiden määrästä lukumäärinä 
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6.3 Itsensä kehittäminen ja uralla eteneminen 

Vastaajilta kysyttiin kysymyksiä itsensä kehittämisestä sekä uralla etenemisestä, koska 

laki naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta velvoittaa työnantajaa edistämään naisten 

ja miesten tasapuolista sijoittumista erilaisiin tehtäviin sekä luomaan yhtäläiset mah-

dollisuudet uralla etenemiseen (Laki naisten ja miesten tasa-arvosta 609/1986 6 § ). 

 

Kysyttäessä vastaajien arviota itsensä kehittämisestä omassa työssään voidaan tulok-

siin olla tyytyväisiä. Vastaajista 40,54 % oli sitä mieltä, että kehittämismahdollisuudet 

ovat hyvät ja 51,35 % arvioi kehittämismahdollisuuksien olevan kohtalaiset. Vain 

kolme vastaajaa koki tilanteen huonoksi. Uralla eteneminen taas koettiin päinvastai-

sesti. Vastaajista vain kaksi koki etenemismahdollisuuksien olevan hyvät ja 37,84 % 

koki mahdollisuuksien olevan kohtalaiset ja yli puolet 56,76 % koki etenemismahdol-

lisuudet huonoiksi. Työntekijät kokevat urakehityksen ja osaamisen kehittämisen mer-

kittäväksi osaksi omaa elämäänsä ja työnantajan tuki kyseisissä asioissa koetaan mo-

tivoivana.  

 

Vastaajista viisi oli kokenut eriarvoista kohtelua tai syrjintää työhön tai urakehitykseen 

liittyvissä asioissa. Vastaajista neljä oli kokenut syrjintää työtehtävien jakamisessa, 

kolme työmäärän jakaantumisessa ja kaksi koulutuksiin osallistumisessa. Lisäksi yk-

sittäiset vastaajat olivat kokeneet tulleensa kohdelluksi eriarvoisesti palkkauksessa 

sekä urakehityksessä. Eriarvoisuuden tai syrjinnän kokeminen ei ole suotavaa, sillä se 

laskee työmotivaatiota sekä työn laatua ja mielekkyyttä. Eriarvoista kohtelua tai syr-

jintää kokeneiden määrä on vastaustausten perusteella kuitenkin vain pieni osuus hen-

kilöstöstä, mutta asia tulee käsitellä ja toimeksiantajan esimiesasemassa toimivien tu-

lee se huomioida.  

 

Kyselyyn vastanneista kaikki kertoivat osallistuneensa työnantajan kustantamaan kou-

lutukseen. Kuusi vastaajaa kuitenkin koki, että osallistumiselle on joskus ollut esteitä. 

Sopivien koulutuksien puute, liiallinen kiire, mahdollisuuksien vähyys sekä työyhtei-

sön jäsenten vastustus on saattanut aiheuttaa esteitä. Yleisesti ottaen koulutuksiin osal-

listuminen on järjestetty tasapuolisesti.  
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Vastaajilta kysyttiin myös omaa kokemusta sukupuolen merkityksestä työyhteisössä. 

Kukaan vastaajista ei ollut kokenut oman sukupuolensa aiheuttaneen haittaa omassa 

työssään. Vastaajista 81,08 % koki, että sukupuolella ei ole omaan työhön vaikutusta 

ja 7 vastaajaa koki, että on hyötynyt omasta sukupuolestaan työssään. 

 

Vastaajilta kysyttiin seuraava kysymys: 

Kysymys 5. Miten hyvin voit kehittää itseäsi ja osaamistasi työssäsi? 

Hyvin 

Kohtalaisesti 

Huonosti 

 

Nais- ja mies vastaajien enemmistö arvioi itsensä ja oman osaamisensa kehittämis-

mahdollisuuksien olevan kohtalaiset (taulukko 16). Kaikista vastaajista 15 (40,54 %) 

oli sitä mieltä, että itsensä ja osaamisensa kehittämiseen on hyvät mahdollisuudet. 19 

(51,35 %) vastaajaa vastasi, että mahdollisuudet ovat kohtalaiset. Ainoastaan 3 (8,11 

%) vastaajaa arvio, että kehittämismahdollisuudet ovat huonot (kuvio 16). 

 

Taulukko 16. Nais- ja mies vastaajien arvio itsensä ja oman osaamisen kehittämisen 

mahdollisuuksista 

Miten hyvin voit kehit-
tää itseäsi ja osaamistasi 

työssäsi? 

 Vastaajien määrä 37  Nainen  N % Mies M % 

Hyvin: 9 39,13 6 42,86 

Kohtalaisesti: 12 52,17 7 50,00 

Huonosti: 2 8,70 1 7,14 
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Kuvio 16. Kaikkien vastanneiden arvio itsensä ja oman osaamisen kehittämisen mah-

dollisuuksista prosentteina 

 

Vastaajilta kysyttiin seuraava kysymys: 

Kysymys 6. Nykyisessä työssäni etenemismahdollisuudet ovat 

Hyvät 

Kohtalaiset 

Heikot 

 

Mies vastaajista enemmistä arvio etenemismahdollisuudet urallaan heikoiksi (tau-

lukko 17). Kaikista vastaajista 2 (5,41 %) arvioi etenemismahdollisuuksiensa nykyi-

sessä työssään olevan hyvät. Vastaajista 14 (37,84 %) vastasi etenemismahdollisuuk-

sien olevan kohtalaiset ja enemmistä vastaajista, 21 (56,76 %) vastaajaa, arvioi, että 

etenemismahdollisuudet ovat heikot (kuvio 17). 

 

Taulukko 17. Nais- ja mies vastaajien arvio etenemismahdollisuuksista 

Nykyisessä työssäni ete-
nemismahdollisuudet 

ovat 

 Vastaajien määrä 37  Nainen  N % Mies M % 

Hyvät: 1 4,35 1 7,14 

Kohtalaiset: 11 47,83 3 21,43 

Heikot: 11 47,83 10 71,43 

 

 

Kuvio 17. Arvio etenemismahdollisuuksista prosentteina 
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Vastaajilta kysyttiin seuraava kysymys: 

Kysymys 7. Koetko, että sinua on kohdeltu eriarvoisesti tai syrjitty? 

Kyllä 

En 

 

Kaikista vastaajista 5 (13,51 %), jotka kaikki olivat naisia, kertoi kokeneensa eriar-

voista kohtelua tai syrjintää nykyisessä työssään (taulukko 18). Kaikista vastaajista 32 

(86,49 %) vastasi, että ei ole kokenut eriarvoista kohtelua tai syrjintää (kuvio 18).  

 

Taulukko 18. Nais- ja mies vastaajien kokemukset eriarvoisesta kohtelusta tai syrjin-

nästä 

Koetko, että sinua on 
kohdeltu eriarvoisesti 

tai syrjitty? 

 Vastaajien määrä 37  Nainen  N % Mies M % 

Kyllä: 5 21,74    

En: 18 78,26 14 100,00 

 

 

Kuvio 18. Kokemukset eriarvoisesta kohtelusta tai syrjinnästä prosentteina 

 

Vastaajilta kysyttiin seuraava kysymys: 

Kysymys 8. Jos vastasit edelliseen kyllä, oletko kokenut eriarvoisuutta tai syrjintää 

seuraavissa tilanteissa? Voit valita halutessasi useamman vaihtoehdon. 
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Urakehitys  

Koulutuksiin osallistumisessa  

Työmäärän jakautumisessa  

Työhönottotilanteessa  

Palkkauksessa  

Tiedonsaannissa uusista tehtävistä 

 

Kysymykseen vastasi vain eriarvoista kohtelua tai syrjintää kokeneet naiset (taulukko 

19). Eriarvoista kohtelua tai syrjintää kokeneet arvioivat kokemansa kohtelun johtu-

neen työtehtävien jakamisesta (4 vastausta), urakehityksestä (1), koulutuksiin osallis-

tumisessa (2), työmäärän jakaantumisessa (3) ja palkkauksessa (1) (kuvio 19). 

 

Taulukko 19. Nais- vastaajien kokemat tilanteet, joissa on koettu eriarvoista kohtelua 

tai syrjintää 

Jos vastasit edelliseen 
kyllä, oletko kokenut 
eriarvoisuutta tai syr-
jintää seuraavissa ti-
lanteissa? Voit valita 
halutessasi useam-
man vaihtoehdon. 

 Vastaajien määrä 11 Nainen  N % Mies M % 

Työtehtävien jakaminen: 4 17,39    

Urakehitys: 1 4,35    

Koulutuksiin osallistumisessa: 2 8,70    

Työmäärän jakautumisessa: 3 13,04    

Työhönottotilanteessa: 
 

     

Palkkauksessa: 1 4,35    

Tiedonsaannissa uusista tehtävistä: 
 

    

 

 

Kuvio 19. Tilanteet, joissa on koettu eriarvoista kohtelua tai syrjintää lukumäärinä 
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Vastaajilta kysyttiin seuraava kysymys: 

Kysymys 9. Mistä arvelet eriarvoisen kohtelun johtuvan? 

Iästäsi  

Sukupuolestasi  

Asemastasi  

Mielipiteestäsi  

Seksuaalisesta suuntautumisestasi  

Terveydentilastasi  

Vammastasi  

Raskaudestasi  

Syntyperästäsi  

Ominaisuuksistasi  

Koulutustaustastasi  

Jostakin muusta syystä 

 

Kysymykseen vastasi vain eriarvoista kohtelua tai syrjintää kokeneet naiset (taulukko 

20). Vastaajat, jotka olivat kokeneet eriarvoista kohtelua tai syrjintää arvioivat sen joh-

tuvan asemastaan (1 vastaus), mielipiteestään (1), ominaisuuksistaan (1) tai jostain 

muusta syystä (3) (taulukko 20, kuvio 20). 

 

Taulukko 20. Nais- vastaajien arviot eriarvoisen kohtelun syistä 

Mistä arvelet eriar-
voisen kohtelun joh-

tuvan? 

 Vastaajien määrä 6 Nainen  N % Mies M % 

Iästäsi: 
 

     

Sukupuolestasi: 
 

     

Asemastasi: 1 4,35    

Mielipiteestäsi: 1 4,35    

Seksuaalisesta suuntautumisestasi: 
 

     

Terveydentilastasi: 
 

     

Vammastasi: 
 

     

Raskaudestasi: 
 

     

Syntyperästäsi: 
 

     

Ominaisuuksistasi: 1 4,35    

Koulutustaustastasi: 
 

     

Jostakin muusta syystä: 3 13,04    
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Kuvio 20. Arviot eriarvoisen kohtelun syistä lukumäärinä 

 

Vastaajilta kysyttiin seuraava kysymys: 

Kysymys 10. Oletko osallistunut työnantajan kustantamaan koulutukseen? 

Kyllä 

En 

 

Vastaajista kaikki 37 (100 %) kertoivat osallistuneensa työnantajan kustantamaan 

koulutukseen (taulukko 21). 

 

Taulukko 21. Nais- ja mies vastaajien osallistuminen työnantajan kustantamaan koulu-

tukseen 

Oletko osallistunut 
työnantajan kustanta-
maan koulutukseen? 

 Vastaajien määrä 37  Nainen  N % Mies M % 

Kyllä: 23 100,00 14 100,00 

En: 
 

     

 

Vastaajilta kysyttiin seuraava kysymys: 

Kysymys 11. Onko jokin estänyt tai haitannut osallistumisesi 

Kyllä 

Ei 
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Enemmistä sekä naisista ja miehistä ei ollut kokenut esteitä koulutukseen osallistumi-

sessa (taulukko 22). Kaikista vastaajista 6 (16,22 %) vastasi, että heidän osallistumi-

sellaan on ollut esteitä ja vastaajista 31 (83,78 %) vastasi, että esteitä ei ole ollut (kuvio 

21). 

 

Taulukko 22. Nais- ja mies vastaajien koulutukseen osallistumisen estyminen 

Onko jokin estänyt tai 
haitannut osallistumisesi 

 Vastaajien määrä 37  Nainen  N % Mies M % 

Kyllä: 5 21,74 1 7,14 

Ei: 18 78,26 13 92,86 

 

 

 

Kuvio 21. Kaikkien vastanneiden koulutukseen osallistumisen estyminen prosentteina 

 

Vastaajilta kysyttiin seuraava kysymys: 

Kysymys 12. Jos vastasit edelliseen kysymykseen kyllä, niin mitkä seuraavista teki-

jöistä ovat vaikuttaneet koulutukseen osallistumiseesi? 

Ei sopivia koulutuksia tarjolla  

Työyhteisön jäsenten vastustus  

Liiallinen kiire  

Työnantaja ei ole halukas kustantamaan  

Oman kiinnostuksen puute  

Ei ole tarjottu mahdollisuutta  
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Jokin muu syy 

 

Kysymykseen vastasi ainoastaan koulutukseen osallistumisen esteitä kohdanneet nai-

set (taulukko 23), jotka arvioivat esteiden johtuneen sopivien koulutuksien puutteesta 

(3 vastausta), työyhteisön jäsenten vastustuksesta (1), liiallisesta kiireestä (2), mahdol-

lisuuksien puutteesta (2) tai jostain muusta syystä (1) (kuvio 22). 

 

Taulukko 23. Nais- vastaajien arviot koulutukseen osallistumisen esteistä 

Jos vastasit edelli-
seen kysymykseen 

kyllä, niin mitkä 
seuraavista teki-

jöistä ovat vaikut-
taneet koulutuk-
seen osallistumi-

seesi? 

 Vastaajien määrä 9 Nainen  N % Mies M % 

Ei sopivia koulutuksia tarjolla: 3 13,04    

Työyhteisön jäsenten vastustus: 1 4,35    

Liiallinen kiire: 2 8,70    

Työnantaja ei ole halukas kustanta-
maan: 

 

     

Oman kiinnostuksen puute: 
 

     

Ei ole tarjottu mahdollisuutta: 2 8,70    

Jokin muu syy: 1 4,35    

 

 

Kuvio 22. Kaikkien vastaajien arvio koulutukseen osallistumisen esteistä lukumäärinä 

 

Vastaajilta kysyttiin seuraava kysymys: 

Kysymys 13. Miten itse koet oman sukupuolesi merkityksen työelämässä?  

Sukupuolestani on ollut etua työssäni  

Sukupuolestani on ollut haittaa työssäni  

Sukupuolellani ei ole vaikutusta työssäni 
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Suurin osa nais- ja mies vastaajista eivät kokeneet sukupuolella olevan merkitystä työ-

hönsä (taulukko 24). 7 (18,92 %) vastaajan mielestä hänen sukupuolestaan on ollut 

hyötyä nykyisessä työssään. 30 (81,08 %) vastaajaa vastasi, että hänen sukupuolellaan 

ei ole ollut merkitystä (kuvio 23). 

 

Taulukko 24. Nais- ja mies vastaajien kokemus oman sukupuolen vaikutuksesta työssä 

Miten itse koet 
oman sukupuo-
lesi merkityksen 

työelämässä? 

 Vastaajien määrä 37  Nainen  N % Mies M % 

Sukupuolestani on ollut etua työssäni: 1 4,35 6 42,86 

Sukupuolestani on ollut haittaa työssäni: 
 

     

Sukupuolellani ei ole vaikutusta työssäni: 22 95,65 8 57,14 

 

 

Kuvio 23. Kaikkien vastaajien kokemus oman sukupuolen vaikutuksesta työssä pro-

sentteina 

6.4 Työilmapiiri ja johtaminen 

Vastaajilta kysyttiin kysymyksiä työilmapiiristä ja johtamisesta, koska työelämää kos-

kevassa erityissyrjintäkiellossa (609/1986, 8 §) määritellään tilanteet, joissa työnanta-

jan menettely tulkitaan syrjintänä. Työnantaja ei saa soveltaa palkkaukseen tai muihin 
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palvelussuhteen ehtoihin liittyviä asioita siten, että työntekijä joutuu eriarvoiseen ase-

maan sukupuolensa perusteella kuin yksi tai useampi muu työnantajan palveluksessa 

samassa tai samanarvoisessa työssä oleva työntekijä. (HE 19/2014.)  

 

Työilmapiiriin ja johtamiseen liittyviä asioita selvittävän kyselyosuuden mukaan tu-

lokset ovat yleisesti ottaen positiivisia. Suurin osa vastaajista koki, että työilmapiiri 

työpaikalla on hyvä ja johtaminen kannustavaa, tasa-arvoista sekä oikeudenmukaista. 

Tämä auttaa työyhteisön jäseniä jaksamaan työssään ja kannustaa hoitamaan työtehtä-

vät huolellisesti. Vastausten perusteella suuri osa koki saavansa apua myös työkave-

reiltaan ja uskoi pystyvänsä vaikuttamaan omaa työtään koskeviin muutoksiin. Kysy-

tyistä mielipiteistä täysin poikkesi ainoastaan kolme vastausta. Yksi vastaaja koki, että 

esimies ei kannusta, yksi koki johtamistavan epäoikeudenmukaiseksi ja yksi ei koke-

nut saavansa riittävästi tietoa työtään koskevista muutoksista. Myös osittain eriävät 

mielipiteet jäivät kokonaisuuden kannalta vähäisiksi.  

 

Vastaajilta kysyttiin seuraava kysymys: 

Kysymys 14. Vastaa seuraaviin väittämiin oman mielipiteesi mukaan. ( 1= Täysin eri 

mieltä, 2= Osittain eri mieltä, 3= Ei samaa eikä eri mieltä, 4= Osittain samaa mieltä, 

5= Täysin samaan mieltä)  

      

Työyhteisössäni on hyvä yhteishenki 1 2 3 4 5   

Hankalissa tilanteissa saan apua työkavereiltani 1 2 3 4 5   

Minua arvostetaan työyhteisössäni 1 2 3 4 5   

Esimieheni kannustaa minua 1 2 3 4 5   

Työpaikkani johtamistapa on oikeudenmukainen 1 2 3 4 5   

Saan riittävästi tietoa työtäni koskevista asioista 1 2 3 4 5   

Voin vaikuttaa työtäni koskeviin muutoksiin 1 2 3 4 5   

Esimieheni kohtelee miehiä ja naisia tasa-arvoisesti 1 2 3 4 5   

 

Vastaajista miesten kokemusten keskiarvot työilmapiiristä ja johtamisesta ovat hieman 

positiivisempia kuin nais- vastaajien (taulukko 25). Yleisesti ottaen vastaukset ovat 

positiivisia. Kaikkien vastaajien vastausten keskiarvot kysymyksissä olivat seuraavat: 

 Esimieheni kohtelee miehiä ja naisia tasa-arvoisesti 4,51 

 Hankalissa tilanteissa saan apua työkavereiltani 4,38 
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 Esimieheni kannustaa minua 4,08 

 Työpaikkani johtamistapa on oikeudenmukainen 4,11 

 Minua arvostetaan työyhteisössäni 4,11 

 Työyhteisössäni on hyvä yhteishenki 4,05 

 Saan riittävästi tietoa työtäni koskevista asioista 3,73 

 Voin vaikuttaa työtäni koskeviin muutoksiin 3,89  

(kuvio 24). 

 

Taulukko 25. Nais- ja mies vastaajien keskiarvot työilmapiiristä ja johtamisesta 

Työilmapiiri ja johtaminen  
kokonaisarvo 5.0, Vastaajien määrä 37  Nainen ka   Mies ka   

Työyhteisössäni on hyvä yhteishenki  4,00   4,14   

Hankalissa tilanteissa saan apua työkavereiltani  4,35   4,43   

Minua arvostetaan työyhteisössäni  4,04   4,21   

Esimieheni kannustaa minua  4,00   4,21   

Työpaikkani johtamistapa on oikeudenmukainen  4,09   4,14   

Saan riittävästi tietoa työtäni koskevista asioista  3,57   4,00   

Voin vaikuttaa työtäni koskeviin muutoksiin  3,78   4,07   

Esimieheni kohtelee miehiä ja naisia tasa-arvoisesti  4,39   4,71   

 

 

Kuvio 24. Kaikkien vastaajien vastaukset työilmapiiristä ja johtamisesta lukumäärinä 
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6.5 Jaksaminen työssä 

Vastaajilta kysyttiin kysymyksiä työssä jaksamisesta, koska työntekijöiden kokemus 

tasapuolisesta ja oikeudenmukaisesta kohtelusta vaikuttaa motivaatioon ja työhyvin-

vointiin (Tasa-arvovaltuutetun www-sivut 2017). Riittävien henkilöstöresurssien ta-

kaaminen henkilöstölle on tärkeää, sillä pitkään ylityöllistyneenä työskenteleminen 

johtaa jaksamisongelmiin. Jaksamisen tukeminen ja kehittäminen on jokaisen työyh-

teisön jäsenen yhteinen asia ja kehittämisratkaisuista tulee keskustella esimiehen ja 

työyhteisön jäsenten kesken. (Sallinen, Virtanen, Kandolin & Purola 2002.)  

 

Vastaajilta kysyttiin työssäjaksamiseen liittyviä arvioita kiireestä, työn fyysisestä ja 

henkisestä rasituksesta sekä lisäksi nostettiin muutamia yksittäisiä seikkoja, joista ha-

luttiin vastaajilta tarkempia mielipiteitä. Lähes puolet vastaajista 48,65 % arvioi kii-

reen pysyneen ennallaan nykyisessä työssään. Vastaajista 14 koki kuitenkin kiireen 

lisääntyneen. Vastaajista vain viisi arvioi työkiireen vähentyneen. Fyysistä rasitusta 

arvioitaessa vain kaksi vastaajaa koki fyysisen rasituksen muuttuneen raskaammaksi 

ja neljä vastaajaa taas arvioi fyysisen rasituksen keventyneen. Suurin osaa vastaajista 

arvioi, että fyysisessä rasituksessa ei ole tapahtunut muutoksia. Sen sijaan yli puolet 

vastaajista koki henkisen rasituksen nousseen. Vastaajista 17 arvioi tilanteen pysyneen 

ennallaan ja vain yksi koki henkisen rasituksen helpottaneen. Kiireen lisääntyminen 

koetaan siis enemmänkin henkisenä rasituksena kuin fyysisenä. Vastaajilta kysyttiin 

myös tarkempia mielipiteitä yksittäisistä esille nostetuista asioista. Vastaajat saivat ar-

vioida työn jatkuvuutta, omien taitojen riittävyyttä, työssä jaksamistaan, työn organi-

soinnin muutoksia sekä muutoksia palkkauksessa. Yleisesti ottaen vastaukset ovat po-

sitiivisia. Ainoastaan työn jatkuvuuden osalta yli puolet vastaajista oli huolissaan ti-

lanteesta.  

 

Vastaajilta kysyttiin seuraava kysymys: 

Kysymys 15. Miten arvioit työssäsi kokemaa kiirettä? 

Työtahti on pysynyt ennallaan  

Kiire on lisääntynyt  

Kiire on vähentynyt 
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Nais- ja mies vastaajista enemmistö koki, että kiire työssä on pysynyt ennallaan, mutta 

naisista kuitenkin 43,48 % arvio kiireen työssä lisääntyneen (taulukko 26). Kaikista 

vastaajista 18 (48,65 %) arvio kiireen työssä pysyneen ennallaan, 14 (37,84 %) arvioi 

kiireen lisääntyneen ja 5 (13,51 %) arvioi kiireen vähentyneen (kuvio 25). 

 

Taulukko 26. Nais- ja mies vastaajien arvio kokemastaan kiireestä 

Miten arvioit työssäsi 
kokemaa kiirettä 

 Vastaajien määrä 37  Nainen  N % Mies M % 

Työtahti on pysynyt ennallaan: 12 52,17 6 42,86 

Kiire on lisääntynyt: 10 43,48 4 28,57 

Kiire on vähentynyt: 1 4,35 4 28,57 

 

 

Kuvio 25. Kaikkien vastanneiden arvio kiireestä työssä prosentteina 

 

Vastaajilta kysyttiin seuraava kysymys: 

Kysymys 16. Arvioi kokemaasi fyysistä rasitusta? 

Keventynyt  

Ei muutoksia  

Muuttunut raskaammaksi 

 

Suurin osa nais- ja mies vastaajista kokivat, ettei fyysisessä rasituksessa ole tapahtunut 

muutoksia (taulukko 27). Kaikista vastaajista 4 (10,81 %) arvioi kokemansa fyysisen 

rasituksen keventyneen, 2 (5,41 %) arvioi fyysisen rasituksen nousseen ja 31 (83,78 

%) vastaajaa arvioi tilanteen pysyneen ennallaan (kuvio 26). 
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Taulukko 27. Nais- ja mies vastaajien arvio fyysisestä rasituksesta 

Arvioi kokemaasi fyy-
sistä rasitusta 

 Vastaajien määrä 37  Nainen  N % Mies M % 

Keventynyt: 2 8,70 2 14,29 

Ei muutoksia: 20 86,96 11 78,57 

Muuttunut raskaammaksi: 1 4,35 1 7,14 

 

 

Kuvio 26. Kaikkien vastanneiden arvio koetusta fyysisestä rasituksesta prosentteina 

 

Vastaajilta kysyttiin seuraava kysymys: 

Kysymys 17. Arvioi kokemaasi henkistä rasitusta? 

Keventynyt  

Ei muutoksia  

Muuttunut raskaammaksi 

 

Enemmistö vastanneista naisista koki, että henkinen rasitus on muuttunut raskaam-

maksi (taulukko 28). Kaikista vastaajista 1 (2,70 %) arvioi kokemansa henkisen rasi-

tuksen keventyneen, 19 (51,35 %) arvioi henkisen rasituksen nousseen ja 17 (45,95 %) 

vastaajaa arvioi tilanteen pysyneen ennallaan (kuvio 27). 
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Taulukko 28. Nais- ja mies vastaajien arvio kokemastaan henkisestä rasituksesta 

Arvioi kokemaasi hen-
kistä rasitusta 

 Vastaajien määrä 37  Nainen  N % Mies M % 

Keventynyt: 
 

  1 7,14 

Ei muutoksia: 10 43,48 7 50,00 

Muuttunut raskaammaksi: 13 56,52 6 42,86 

 

 

Kuvio 27. Kaikkien vastanneiden arvio koetusta henkisestä rasituksesta prosentteina 

 

Vastaajilta kysyttiin seuraava kysymys: 

Kysymys 18. Oletko ollut huolissasi seuraavista asioista: (1= Kyllä, 2= En)  

Työn jatkuvuus 1 2  

Omien taitojen riittäminen 1 2  

Omassa työssä jaksaminen 1 2  

Muutokset työn organisoinnissa 1 2  

Muutokset palkkauksessa 1 2  

 

Nais- ja mies vastaajat olivat huolissaan eniten työn jatkuvuudesta (taulukko 29). Kai-

kista vastaajista 21 (56,76 %) vastasi olevansa huolissaan jatkuvuudesta. Muutokset 

työn organisoinnissa oli toiseksi huolettavin asia. 15 (40,54 %) vastaajaa oli huolissaan 

muutoksista. 14 (37,84 %) vastaajaa oli huolissaan omasta jaksamisestaan työssä. 

Omien taitojen riittäminen huolestutti 11 (29,73 %) vastaajaa. 6 (16,22 %) vastaajaa 

kertoi olevansa huolissaan palkkaukseen liittyvistä muutoksista (kuvio 28). 
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Taulukko 29. Nais- ja mies vastaajien arvioit huolestuttavista asioista työssä 

Oletko ollut huolissasi 
seuraavista asioista 

Kokonaisarvo 2.0, Vastaajien 
määrä 37  Nainen ka   Mies ka   

Työn jatkuvuus 1,48   1,36   

Omien taitojen riittäminen 1,70   1,71   

Omassa työssä jaksaminen 1,52   1,79   

Muutokset työn organisoinnissa 1,61   1,57   

Muutokset palkkauksessa 1,74   2,00   

 

 

Kuvio 28. Kaikkien vastaajien arvio huolestuttavista asioista työssä prosentteina 

6.6 Sukupuolinen häirintä ja ahdistelu sekä työpaikkakiusaaminen 

Vastaajilta kysyttiin kysymyksiä sukupuolisesta häirinnästä ja ahdistelusta sekä kiu-

saamisesta, koska seksuaalista häirintää ja häirintää sukupuolen perusteella, samoin 

kuin käskyä tai ohjetta harjoittaa sukupuoleen perustuvaa syrjintää pidetään laissa 

naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta 7 §:n 5 momentin mukaan syrjintänä (HE 

19/2014). 

 

Vastaukset seksuaalisesta häirinnästä ja ahdistelusta sekä kiusaamisesta on käsitelty 

vastauksien vähäisyyden vuoksi ainoastaan työsuojelutoimikunnan toimesta henki-

lösuojan varmistamiseksi. 

 

Vastaajilta kysyttiin seuraava kysymys: 
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Kysymys 19. Onko jokin nykyisessä työpaikassasi: (1= Kyllä, 2= En)  

Esittänyt vartaloosi tai seksuaalisuuteesi kohdistuvia ikäviä huomautuksia? 1 2  

Puhunut kaksimielisyyksiä tai härskiyksiä, jotka koet loukkaaviksi? 1 2  

Pitänyt esillä kuvia tai materiaalia, jonka koet loukkaavaksi? 1 2   

Lähettänyt sinulle epäasiallisia viestejä/ sähköpostia tai soittanut epäasiallisia puhe-

luja? 1 2  

Lähennellyt tai kosketellut fyysisesti epäasiallisella tavalla? 1 2  

Ehdottanut seksiä siten, että olet kokenut sen häiritseväksi? 1 2  

Tehnyt jotain muuta, jonka koet sukupuoliseksi häirinnäksi tai ahdisteluksi? 1 2  

 

Vastaajilta kysyttiin seuraava kysymys: 

Kysymys 20. Jatkuuko kokemasi häirintä edelleen? 

Kyllä  

Ei  

En ole kokenut häirintää 

 

Vastaajilta kysyttiin seuraava kysymys: 

Kysymys 21. Kenen taholta olet kokenut häirintää? 

Työyhteisön jäsenten toimesta  

Asiakkaiden toimesta  

Työyhteisön sekä asiakkaiden toimesta 

 

Vastaajilta kysyttiin seuraava kysymys: 

Kysymys 22. Oletko itse ollut kiusaamisen kohteena nykyisellä työpaikallasi? 

En  

Kyllä tällä hetkellä  

Kyllä aiemmin tässä työpaikassa, en enää 

 

Vastaajilta kysyttiin seuraava kysymys: 

Kysymys 23. Jatkuuko kokemasi työpaikkakiusaaminen edelleen? 

Kyllä  

Ei 

 

Vastaajilta kysyttiin seuraava kysymys: 
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Kysymys 24. Kenen taholta olet kokenut työpaikkakiusaamista nykyisessä työpaikas-

sasi? 

Työyhteisön jäsenten toimesta  

Asiakkaiden toimesta   

Työyhteisön ja asiakkaiden toimesta 

6.7 Työn ja perheen yhteensovittaminen 

Vastaajilta kysyttiin kysymyksiä työn, perheen ja yksityiselämän yhteensovittami-

sesta, koska laki naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta velvoittaa työnantajaa hel-

pottamaan naisten ja miesten osalta työelämän ja perhe-elämän yhteensovittamista 

kiinnittämällä huomiota etenkin työjärjestelyihin (Laki naisten ja miesten tasa-arvosta 

609/1986 6 § ). Lisäksi laki kieltää työnantajaa asettamasta työntekijää eri asemaan 

vanhemmuuden tai perheenhuoltovelvollisuuden perusteella (Laki naisten ja miesten 

tasa-arvosta 609/1986 7 § ).  

 

Henkilöstön näkemykset työn, perheen ja yksityiselämän sovittamisesta yhteen olivat 

positiivisia. Vastaajista perheellisiä kertoi olevansa 67, 57 % ja perheettömiä 32,43 %. 

Perheettömistä vastaajista vain yksi koki yhteensovittamisen melko huonoksi ja 66,67 

% kertoi sen onnistuneen melko hyvin. Perheellisistä yksi koki työn ja perheen yhteen-

sovittamisen onnistuneen erittäin huonosti ja yksi melko huonosti. Valtaosa perheelli-

sistä koki yhteensovittamisen onnistuneen kuitenkin melko hyvin tai erittäin hyvin. 

Perheellisistä vastaajista vain kuusi oli kokenut yhteensovittamiselle esteitä, joista 

neljä koki hankalien työaikojen tuottavan ongelmia. Työn edellyttämät poissaolot sekä 

jotkut muut syyt saivat molemmat kaksi vastausta. 

 

Vastaajilta kysyttiin seuraava kysymys: 

Kysymys 25. Olen:   

Perheellinen (huollettavia lapsia/ omaisia)  

Perheetön (ei huollettavia lapsia/ omaisia) 

 

Kaikista vastaajista 25 (67,57 %) vastasi olevansa perheellinen ja 12 (32,43 %) vastasi 

olevansa perheetön (taulukko 30, kuvio 29) 
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Taulukko 30. Perhesuhdetiedot 

Olen 

 Vastaajien määrä 37  Nainen  N % Mies M % 

Perheellinen (huollettavia lapsia/ omaisia): 16 69,57 9 64,29 

Perheetön (ei huollettavia lapsia/ omaisia): 7 30,43 5 35,71 

 

 

Kuvio 29. Perhesuhdetiedot lukumäärinä 

 

Vastaajilta kysyttiin seuraava kysymys: 

Kysymys 26. Joustaako työaikasi perhetilanteen vaatiessa? 

Kyllä  

Ei  

En osaa sanoa 

 

Enemmistö vastanneista naisista ja miehistä koki, että työaika joustaa hyvin perheti-

lanteissa (taulukko 31). Kaikista vastaajista 34 (91,89 %) kertoi työajan joustavan per-

hetilanteen vaatiessa ja vastaajista 3 (8.11 %) ei osannut sanoa (kuvio 30).  

 

Taulukko 31. Nais- ja mies vastaajien arvio työajan joustamisesta perhetilanteissa 

Joustaako työaikasi per-
hetilanteen vaatiessa? 

 Vastaajien määrä 37  Nainen  N % Mies M % 

Kyllä: 21 91,30 13 92,86 

Ei: 
 

     

En osaa sanoa: 2 8,70 1 7,14 
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Kuvio 30. Kaikkien vastaajien arvio työajan joustamisesta perhetilanteissa lukumää-

rinä 

 

Vastaajilta kysyttiin seuraava kysymys: 

Kysymys 27. Jos olet perheetön (ei huollettavia lapsia/ omaisia): Miten hyvin onnistut 

sovittamaan yhteen työn ja yksityiselämän? 

Erittäin huonosti  

Melko huonosti  

Ei hyvin eikä huonosti  

Melko hyvin  

Erittäin hyvin 

 

Valtaosa perheettömistä miehistä ja naisista koki työn ja yksityiselämän yhteensovit-

tamisen onnistuvan melko hyvin (taulukko 32). Perheettömistä vastaajista 8 (66,67 %) 

kertoi onnistuvansa melko hyvin työn ja yksityiselän yhteensovittamisessa, 1 (8,33 %) 

vastaaja taas koki onnistuvansa melko huonosti. Vastaajista 3 (25 %) vastasi neutraa-

listi: ”ei hyvin eikä huonosti” (kuvio 31).   
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Taulukko 32. Perheettömien naisten ja miesten työn ja yksityiselämän yhteensovitta-

minen 

Jos olet perheetön (ei 
huollettavia lapsia/ omai-
sia): Miten hyvin onnistut 
sovittamaan yhteen työn 

ja yksityiselämän? 

 Vastaajien määrä 12  
(kaikki perheettömät) Nainen  N % Mies M % 

Erittäin huonosti: 
 

     

Melko huonosti: 1 4,35    

Ei hyvin eikä huonosti: 2 8,70 1 7,14 

Melko hyvin: 4 17,39 4 28,57 

Erittäin hyvin: 
 

     

 

 

Kuvio 31. Perheettömän työn ja yksityiselämän yhteensovittaminen lukumäärinä 

 

Vastaajilta kysyttiin seuraava kysymys: 

Kysymys 28. Jos olet perheellinen (huollettavia lapsia/ omaisia): Miten hyvin onnistut 

yhteen sovittamaan työn ja perheen? 

Erittäin huonosti  

Melko huonosti  

Ei hyvin eikä huonosti  

Melko hyvin  

Erittäin hyvin 

 

Valtaosa perheellisistä miehistä ja naisista koki työn ja perheen yhteensovittamisen 

onnistuvan melko hyvin tai hyvin (taulukko 33). Kaikista perheellisistä, 14 (58,33 %) 

vastaajaa, kertoi työn ja perheen yhteensovittamisen onnistuneen melko hyvin ja 8 
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(33,33 %) vastaajaa vastasi sen onnistuvan erittäin hyvin. 1 (4,17 %) vastaaja koki 

yhteensovittamisen onnistuneen erittäin huonosti ja 1 (4,17 %) melko huonosti (kuvio 

32).  

 

Taulukko 33. Perheellisen naisten ja miesten kokemukset työn ja perheen yhteensovit-

tamisesta 

Jos olet perheellinen 
(huollettavia lapsia/ 

omaisia): Miten hyvin 
onnistut yhteen sovitta-
maan työn ja perheen? 

 Vastaajien määrä 24  
(perheellisiä 25) Nainen  N % Mies M % 

Erittäin huonosti: 
 

  1 7,14 

Melko huonosti: 1 4,35    

Ei hyvin eikä huonosti: 
 

     

Melko hyvin: 9 39,13 5 35,71 

Erittäin hyvin: 5 21,74 3 21,43 

 

 

Kuvio 32. Perheellisen kokemukset työn ja perheen yhteensovittamisesta lukumäärinä 

 

Vastaajilta kysyttiin seuraava kysymys: 

Kysymys 29. Onko jokin asia estänyt tai haitannut työn ja perheen yhteensovittamista? 

Kyllä  

Ei  

 

Perheellisistä vastaajista 6 (24 %) oli kokenut yhteensovittamiselle esteitä ja 19 (76 

%) vastaajaa vastasi, että mikään ei ole estänyt tai haitannut työn ja perheen yhteenso-

vittamista (taulukko 34, kuvio 33).  
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Taulukko 34. Naisten ja miesten vastaukset työn ja perheen yhteensovittamisen es-

teistä 

Onko jokin asia estänyt 
tai haitannut työn ja per-
heen yhteensovittamista 

 Vastaajien määrä 25  
(perheellisiä 25) Nainen  N % Mies M % 

Kyllä: 4 17,39 2 14,29 

Ei: 12 52,17 7 50,00 

 

 

Kuvio 33. Kaikkien vastanneiden työn ja perheen yhteensovittamisen esteet lukumää-

rinä 

 

Vastaajilta kysyttiin seuraava kysymys: 

Kysymys 30. Mitkä tekijät aiheuttavat ongelmia työn ja perheen yhteensovittamiselle? 

Hankalat työajat  

Työn edellyttämät poissaolot  

Esimies ei tue yhteensovittamista  

En tunne lain suomia oikeuksia  

Työtehtäväni ovat niin tärkeitä/ vaativia  

Muu syy 

 

6

19

0

2

4

6

8

10

12

14

16

18

20

Kyllä Ei



67 

 

Vastaajista 4 koki, että työn ja perheen yhteensovittamiselle eniten esteitä on aiheutta-

nut hankalat työajat. Vastaajista 2 vastasi, että työn edellyttämät poissaolot ovat han-

kaloittaneet yhteensovittamista ja 2 vastasi esteiden aiheutuneen jostain muusta syystä 

(taulukko 36, kuvio 34).  

 

Taulukko 36. Naisten ja miesten vastaukset Ongelmia aiheuttaneista tekijöistä työn ja 

perheen yhteensovittamisessa 

Mitkä tekijät ai-
heuttavat ongel-
mia työn ja per-
heen yhteenso-

vittamiselle? 

 Vastaajien määrä 8 (perheellisiä 25) Nainen  N % Mies M % 

Hankalat työajat: 2 8,70 2 14,29 

Työn edellyttämät poissaolot: 2 8,70    

Esimies ei tue yhteensovittamista: 
 

     

En tunne lain suomia oikeuksia: 
 

     

Työtehtäväni ovat niin tärkeitä/ vaativia: 
 

     

Muu syy: 2 8,70    

 

 

Kuvio 34. Kaikkien vastanneiden arvio ongelmia aiheuttaneista tekijöistä työn ja per-

heen yhteensovittamisessa lukumäärinä 
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6.8 Tasa-arvo 

Vastaajilta kysyttiin kysymyksiä tasa-arvosta, koska laki naisten ja miesten välisestä 

tasa-arvosta velvoittaa työnantajaa estämään sukupuoleen perustuva syrjintää ja edis-

tämään naisten ja miesten välistä tasa-arvoa sekä parantamaan naisten asemaa erityi-

sesti työelämässä. (Laki naisten ja miesten tasa-arvosta 609/1986 1 § ). 

 

Kyselyn tasa-arvoon liittyvässä osiossa kysyttiin kokemuksia tasa-arvon toteutumi-

sesta työyhteisössä. Valtaosa vastaajista oli sitä mieltä, että naisten ja miesten välinen 

tasa-arvo toteutuu työpaikalla hyvin ja palkkaus naisten ja miesten välillä on oikeu-

denmukainen. Hajontaa vastauksissa oli eniten naisiin ja miehiin kohdistuvissa odo-

tuksissa. Vastaajista 13 oli osittain samaa mieltä siitä, että naisiin ja miehiin kohdistuu 

erilaisia odotuksia ja yksi vastaaja oli täysin samaa mieltä. Vastaajista 12 oli kuitenkin 

täysin eri mieltä ja yhdeksän vastasi neutraalisti. Naisten ja miesten välisten odotusten 

tulisi olla riippumattomia sukupuolesta, eikä odotusten tulisi olla erilisia sukupuolten 

välillä. Tuloksen hajonta on yllättävä, kun otetaan huomioon yleinen mielipide tasa-

arvon toteutumisesta työyhteisössä. 

 

Vastaajista valtaosa koki, että miehiä ja naisia arvostetaan yhtälailla ja että uralla ete-

nemiseen ja kehittymisen mahdollisuudet ovat yhtäläiset. Samoin vastauksen koulut-

tautumismahdollisuuksista, perhevapaiden käytöstä ja päätöksentekoon osallistumista 

olivat lähes pelkästään positiivisia. Kokonaisuutta tarkasteltaessa voidaan päätellä 

tasa-arvotilanteen olevan hyvällä tasolla ja henkilöstö kokee tilanteen tasapuoliseksi.  

 

Tasa-arvon kehittämiskohteita kysyttäessä, saadut tulokset olivat pääosin myönteisiä. 

Valtaosa vastaajista koki, että kehitettävää ei ole. Vastauksien perusteella eniten kehi-

tettävää on henkilöstöryhmien välisessä tasa-arvossa, jossa mielipiteet jakautuivat lä-

hes puoliksi. Vastauksien perusteella toimeksiantajan tulisi kannustaa eri henkilöstö- 

ja ammattiryhmiä avoimeen keskusteluun ja luoda puitteet yhteisille tapaamisille, 

jotka edesauttaisivat poistamaan jo muodostuneita asenteita ja lisäisivät eri henkilös-

töryhmien välistä yhteistyötä. Myös ikätasa-arvo on hyvällä tasolla työyhteisössä, 

mutta yksi vastaaja koki kuitenkin, että ikätasa-arvossa olisi paljon kehitettävää ja kah-

deksan vastaajaa koki, että kehitettävää on jonkin verran. Ikätasa-arvon kohdalta tulos 
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on kuitenkin pääosin hyvä, joten jatkossa tulisi kiinnittää huomiota ikätasa-arvon py-

syvyyteen ja ehkäistä sen lisääntymistä.  

 

Vastaajilta kysyttiin seuraava kysymys: 

Kysymys 31. Arvio seuraavia väitteitä tasa-arvosta: (1= Täysin eri mieltä, 2= Osittain 

eri mieltä, 3= Ei samaa eikä eri mieltä, 4= Osittain samaa mieltä, 5= Täysin samaan 

mieltä)      

Naisten ja miesten tasa-arvo toteutuu työpaikallani hyvin 1 2 3 4 5  

Naisten ja miesten palkkaus on oikeudenmukainen 1 2 3 4 5  

Naisiin ja miehiin kohdistuu erilaisia odotuksia 1 2 3 4 5  

 

Tulokset naisten ja miesten vastauksissa sukupuolten väliseen tasa-arvoon ovat hyvät 

(taulukko 36). Valtaosa 54,05 % kaikista vastaajista koki tasa-arvon toteutuvan naisten 

ja miesten välillä hyvin. vastaajista 62,16 % koki myös miesten ja naisten välisen palk-

kauksen oikeudenmukaiseksi. Suurin hajonta vastauksissa oli naisiin ja miehiin koh-

distuvissa odotuksissa. Vastaajista 32,43 % vastasi, että naisiin ja miehiin ei kohdistu 

erilaisia odotuksia ja 35,14 % vastaajista oli osittain sitä mieltä, että eri sukupuoliin 

kohdistuu erilaisia odotuksia. 24,32 % vastasi neutraalisti: Ei samaa eikä eri mieltä 

(kuvio 35).  

 

Taulukko 36. Naisten ja miesten vastauksien keskiarvot tasa-arvoon liittyvistä väittä-

mistä 

Arvioi seuraa-
via väitteitä 
tasa-arvosta 

Kokonaisarvo 5.0, Vastaajien määrä 37  Nainen ka   Mies ka   

Naisten ja miesten tasa-arvo toteutuu työ-
paikallani hyvin  

4,52 
 

4,57 
  

Naisten ja miesten palkkaus on oikeuden-
mukainen  

4,13 
 

4,5 
  

Naisiin ja miehiin kohdistuu erilaisia odo-
tuksia  

2,57 
 

2,93 
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Kuvio 35. Kaikkien vastanneiden arvio tasa-arvoon liittyvistä väittämistä lukumäärinä 

 

Vastaajilta kysyttiin seuraava kysymys: 

Kysymys 32. Valitse yksi, omaa kokemustasi parhaiten kuvaava vaihtoehto. Työnteki-

jöiden arvostus? 

Naisia arvostetaan enemmän  

Naisia ja miehiä arvostetaan yhtä lailla  

Miehiä arvostetaan enemmän  

En osaa sanoa 

 

Enemmistö sekä nais- ja mies vastaajista oli sitä mieltä, että naisia ja miehiä arvoste-

taan yhtä lailla (taulukko 37). Kaikista vastaajista 30 (81,08 %) vastasi, että naisia ja 

miehiä arvotetaan samanarvoisesti. 1 (2,70 %) vastaaja koki, että miehiä arvostetaan 

enemmän ja 6 (16,22 %) vastaajaa ei osannut sanoa kantaansa (kuvio 36).  

 

Taulukko 37. Nais- ja mies vastaajien arvio työntekijöiden arvostuksesta lukumäärinä 

Työntekijöiden 
arvostus 

 Vastaajien määrä 37  Nainen  N % Mies M % 

Naisia arvostetaan enemmän: 
 

     

Naisia ja miehiä arvostetaan yhtä lailla: 18 78,26 12 85,71 

Miehiä arvostetaan enemmän: 1 4,35    

En osaa sanoa: 4 17,39 2 14,29 
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Kuvio 36. Kaikkien vastaajien arvio työntekijöiden arvostuksesta lukumäärinä 

 

Vastaajilta kysyttiin seuraava kysymys: 

Kysymys 33. Valitse yksi, omaa kokemustasi parhaiten kuvaava vaihtoehto. Uralla ete-

nemisen mahdollisuudet? 

Naisilla on paremmat mahdollisuudet  

Naisilla ja miehillä on tasa-arvoiset mahdollisuudet  

Miehillä on paremmat mahdollisuudet  

En osaa sanoa 

 

Enemmistö sekä nais- ja mies vastaajista oli sitä mieltä, että naisilla ja miehillä on tasa-

arvoiset mahdollisuudet edetä urallaan (taulukko 38). Kaikista vastaajista 26 (70,27 

%) koki, että miehillä ja naisilla on yhtäläiset mahdollisuudet edetä urallaan. Vastaa-

jista 11 (29,73 %) ei osannut arvioida mahdollisuuksia (kuvio 37).  

 

Taulukko 38. Nais- ja mies vastaajien arvio uralla etenemisen mahdollisuuksista  

Uralla ete-
nemisen 
mahdolli-

suudet 

 Vastaajien määrä 37  Nainen  N % Mies M % 

Naisilla on paremmat mahdollisuudet:       

Naisilla ja miehillä on tasa-arvoiset mahdol-
lisuudet: 

17 73,91 9 64,29 

Miehillä on paremmat mahdollisuudet:       

En osaa sanoa: 6 26,09 5 35,71 
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Kuvio 37. Kaikkien vastaajien arvio uralla etenemisen mahdollisuuksista lukumäärinä 

 

 Vastaajilta kysyttiin seuraava kysymys: 

Kysymys 34. Valitse yksi, omaa kokemustasi parhaiten kuvaava vaihtoehto. Arvioni 

työssä kehittymisen mahdollisuuksista? 

Naisilla on paremmat mahdollisuudet  

Naisilla ja miehillä on tasa-arvoiset mahdollisuudet  

Miehillä on paremmat mahdollisuudet  

En osaa sanoa 

 

Enemmistö sekä nais- ja mies vastaajista oli sitä mieltä, että naisilla ja miehillä on tasa-

arvoiset mahdollisuudet kehittyä työssään (taulukko 39). Kaikista vastaajista 29 (78,38 

%) koki, että miehillä ja naisilla on yhtäläiset mahdollisuudet kehittyä työssään. Vas-

taajista 8 (21,62 %) ei osannut arvioida kehittymismahdollisuuksia (kuvio 38).  

 

Taulukko 39. Nais- ja mies vastaajien arvio työssä kehittymisen mahdollisuuksista 

Arvioni työssä 
kehittymisen 

mahdollisuuk-
sista 

 Vastaajien määrä 37  Nainen  N % Mies M % 

Naisilla on paremmat mahdollisuudet:       

Naisilla ja miehillä on tasa-arvoiset mah-
dollisuudet: 

18 78,26 11 78,57 

Miehillä on paremmat mahdollisuudet:      

En osaa sanoa: 5 21,74 3 21,43 
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Kuvio 38. Kaikkien vastaajien arvio työssä kehittymisen mahdollisuuksista lukumää-

rinä 

 

Vastaajilta kysyttiin seuraava kysymys: 

Kysymys 35. Valitse yksi, omaa kokemustasi parhaiten kuvaava vaihtoehto. Arvioni 

kouluttautumismahdollisuuksista? 

Naisilla on paremmat mahdollisuudet  

Naisilla ja miehillä on tasa-arvoiset mahdollisuudet  

Miehillä on paremmat mahdollisuudet  

En osaa sanoa 

 

Enemmistö sekä nais- ja mies vastaajista oli sitä mieltä, että naisilla ja miehillä on tasa-

arvoiset mahdollisuudet kouluttautumiseen (taulukko 40). Kaikista vastaajista 1 (2,70 

%) oli sitä mieltä, että naisilla on paremmat mahdollisuudet kouluttautua. Vastaajista 

suurin osa, 32 (86,49 %) vastaajaa, oli kuitenkin sitä mieltä, että miehillä ja naisilla on 

yhtäläiset oikeudet kouluttautumiseen. Vastaajista 4 (10,81 %) ei osannut arvioida 

kouluttautumismahdollisuuksia (kuvio 39).  

 

Taulukko 40. Nais- ja mies vastaajien arvio kouluttautumismahdollisuuksista 
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Arvioni kou-
luttautumis-

mahdolli-
suuksista 

 Vastaajien määrä 37  Nainen  N % Mies M % 

Naisilla on paremmat mahdollisuudet: 1 4,35    

Naisilla ja miehillä on tasa-arvoiset mahdolli-
suudet: 

20 86,96 12 85,71 

Miehillä on paremmat mahdollisuudet:       

En osaa sanoa: 2 8,70 2 14,29 

 

 

Kuvio 39. Kaikkien vastaajien arvio kouluttautumismahdollisuuksista lukumäärinä 

 

Vastaajilta kysyttiin seuraava kysymys: 

Kysymys 36. Valitse yksi, omaa kokemustasi parhaiten kuvaava vaihtoehto. Arvioni 

perhevapaiden käyttömahdollisuuksista? 

Naisilla on paremmat mahdollisuudet  

Naisilla ja miehillä on tasa-arvoiset mahdollisuudet  

Miehillä on paremmat mahdollisuudet  

En osaa sanoa 

 

Enemmistö sekä nais- ja mies vastaajista oli sitä mieltä, että naisilla ja miehillä on tasa-

arvoiset mahdollisuudet perhevapaiden käyttöön (taulukko 41). Kaikista vastaajista 23 
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(62,16 %) koki, että miehillä ja naisilla on yhtäläiset mahdollisuudet käyttää perheva-

paita. Vastaajista 14 (37,84 %) ei osannut arvioida perhevapaiden käyttömahdollisuuk-

sia.  

 

Taulukko 41. Nais- ja mies vastaajien perhevapaiden käyttömahdollisuuksista 

Arvioni per-
hevapaiden 
käyttömah-
dollisuuk-

sista 

 Vastaajien määrä 37  Nainen  N % Mies M % 

Naisilla on paremmat mahdollisuudet:       

Naisilla ja miehillä on tasa-arvoiset mahdol-
lisuudet: 

15 65,22 8 57,14 

Miehillä on paremmat mahdollisuudet:       

En osaa sanoa: 8 34,78 6 42,86 

 

 

Kuvio 40. Kaikkien vastaajien arvio perhevapaiden käyttömahdollisuuksista lukumää-

rinä 

  

 Vastaajilta kysyttiin seuraava kysymys: 

Kysymys 37. Valitse yksi, omaa kokemustasi parhaiten kuvaava vaihtoehto. Arvioni 

päätöksentekoon osallistumisessa? 

Naisilla on paremmat mahdollisuudet  

Naisilla ja miehillä on tasa-arvoiset mahdollisuudet  

Miehillä on paremmat mahdollisuudet  

En osaa sanoa 
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Enemmistö sekä nais- ja mies vastaajista oli sitä mieltä, että naisilla ja miehillä on tasa-

arvoiset mahdollisuudet päätöksentekoon osallistumisessa (taulukko 42). Kaikista vas-

taajista 1 (2,70 %) oli sitä mieltä, että naisilla on paremmat mahdollisuudet osallistua 

päätöksentekoon Vastaajista suurin osa, 31 (83,78 %) vastaajaa, oli kuitenkin sitä 

mieltä, että miehillä ja naisilla on yhtäläiset mahdollisuudet osallistua päätöksente-

koon. 1 (2,70 %) vastaaja koki, että miehillä mahdollisuudet ovat paremmat. Vastaa-

jista 4 (10,81 %) ei osannut arvioida päätöksentekoon osallistumista. 

 

Taulukko 42. Nais- ja mies vastaajien arvio päätöksentekoon osallistumisessa 

Arvioni päätök-
sentekoon 
osallistumi-

sessa 

 Vastaajien määrä 37  Nainen  N % Mies M % 

Naisilla on paremmat mahdollisuudet: 1 4,35    

Naisilla ja miehillä on tasa-arvoiset mahdol-
lisuudet: 

19 82,61 12 85,71 

Miehillä on paremmat mahdollisuudet: 1 4,35    

En osaa sanoa: 2 8,70 2 14,29 

 

 

Kuvio 41. Kaikkien vastaajien arvio päätöksentekoon osallistumisessa lukumäärinä 

 

Vastaajilta kysyttiin seuraava kysymys: 

Kysymys 38. Mitä tasa-arvon osa-alueita työpaikallasi tulisi kehittää? (1= Paljon ke-

hitettävää, 2= Jonkin verran kehitettävää, 3= Ei tarvitse kehittää)  

 Ikätasa-arvo 1 2 3  

Henkilöstöryhmien välinen tasa-arvo 1 2 3  
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Sukupuolten välinen tasa-arvo 1 2 3 

Etninen tasa-arvo 1 2 3 

 

Vastaajat olivat pääsääntöisesti sitä mieltä, että annettuja tasa-arvon kehittämiskoh-

teita ei tarvitse kehittää. Henkilöstöryhmien välinen tasa-arvo vaati kuitenkin 4 (10,81 

%) vastaajan mielestä paljon kehitettävää ja 15 (40,54 %) vastaajan mielestä siinä on 

jonkin verran kehitettävää. Ikätasa-arvoa tulisi yhden (2,70 %) vastaajan mielestä ke-

hittää paljon ja 8 (21,62 %) vastaajaa koki, että sitä tulisi kehittää jonkin verran. Vas-

taajista 5 (13,51 %) koki, että sukupuolten välistä tasa-arvoa tulisi kehittää jonkin ver-

ran ja etnisessä tasa-arvossa 6 (16,22 %) vastaajaa näki jonkin verran kehitettävää.  

 

Taulukko 43. Naisten ja miesten vastaukset keskiarvoina tasa-arvon osa-alueiden ke-

hittämisestä 

Mitä tasa-arvon 
osa-alueita työ-
paikallasi tulisi 

kehittää?  

Kokonaisarvo 3.0, Vastaajien määrä 37  Nainen ka   Mies ka   

Ikätasa-arvo 2,74   2,71   

Henkilöstöryhmien välinen tasa-arvo 2,13   2,79   

Sukupuolten välinen tasa-arvo 2,87   2,86   

Etninen tasa-arvo 2,83   2,86   

 

 

Kuvio 42. Tasa-arvon osa-alueiden kehittäminen lukumäärinä kaikkien vastaajien 

osalta 

 

Vastaajilta kysyttiin seuraava kysymys: 

Kysymys 39. Ehdotuksesi tasa-arvon kehittämiseksi tai muuta kommentoitavaa? 

Avoin kommenttikenttä 
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Avoimia ehdotuksia tasa-arvon kehittämiseksi saatiin vain kolme. Vastauksissa perään 

kuulutettiin jokaisen vastuuta tasa-arvoisuuteen, sekä toivottiin avointa keskustelua. 

Vastaukset on käsitelty ainoastaan työsuojelutoimikunnan toimesta, vastaajien henki-

lösuojan varmistamisen vuoksi.  

7 JOHTOPÄÄTÖKSET JA YHTEENVETO  

 

Tasa-arvon toteutuminen työyhteisössä on monien tekijöiden summa. Täydellisen 

tasa-arvotilanteen saavuttaminen on tavoite, mutta siihen pääseminen on mahdotonta, 

sillä tilanteeseen vaikuttavien monien tekijöiden joukosta löytyy aina epäkohtia ja ke-

hitettävää. Nykytilanteen kartoituksen perusteella voidaan kuitenkin todeta, että Suo-

men Punaisen Ristin Satakunnan piirissä toteutuu naisten ja miesten välinen tasa-arvo. 

Tutkimuksen sekä tulosten pohjalta laadittujen toimenpiteiden ja seurannan vaikutuk-

sesta tasa-arvotilannetta pyritään kehittämään entisestään. Tasa-arvoasioista tiedotta-

misen sekä avoimen keskustelun kautta tasa-arvoasioita on helpompi tuoda työpaikan 

arkeen ja osaksi päivittäistä työskentelyä. Tämän opinnäytetyön tasa-arvosuunnitel-

man ehdotukseen on kirjattu toimenpiteet, jotka ovat johtaminen sekä rekrytoinnin 

naisten ja miesten työntekijämäärien kaventaminen. Kyseisiin toimenpiteisiin tulee 

erityisesti kiinnittää huomiota, jotta toimeksiantajan tasa-arvotilannetta voidaan paran-

taa entisestään.  

 

Palkkauksellinen tasa-arvo toteutuu eri ammattiryhmien sekä sukupuolten välillä ja 

palkkauksellinen tasa-arvo on hyvä. Toimeksiantaja on sitoutunut toimimaan käytössä 

olevien työehtosopimusten mukaisesti. Palkkakartoituksessa tarkempia palkkatietoja 

ei voitu käsitellä, koska eri henkilöstöryhmissä henkilöiden lukumäärä on niin pieni, 

että tietojen käsittely ilman yksittäisten palkkatietojen esilletuloa oli täysin mahdo-

tonta. Palkkakartoituksessa ei havaittu sukupuolesta johtuvaa palkkasyrjintää ja selvi-

tyksen perusteella voidaan todeta, että Suomen Punaisen Ristin Satakunnan piirissä 

toteutuu miesten ja naisten välinen palkkatasa-arvo.  
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Tasa-arvosuunnittelu ja tasa-arvoasioiden korostaminen vaikuttaa työyhteisöön posi-

tiivisesti ja auttaa henkilöstöä näkemään omaa toimintaansa paremmin. Jotta mahdol-

liset ongelmatilanteet saadaan nopeasti selvitettyä, tulee jokaisen kantaa vastuuta 

omasta toiminnastaan. Esimiehen tulee olla läsnä ja puuttua mahdollisiin ongelmiin 

välittömästi. Varhainen puuttuminen tuo turvallisen ja tasapuolisen tunteen henkilös-

tölle ja nostaa työilmapiiriä. Avoin keskustelu poistaa ennakkokäsityksiä ja lisää yh-

teishenkeä. Esimiehen oikeudenmukainen kohtelu ja avoimeen ilmapiiriin kannusta-

minen luo pohjaa sille, että jokainen työyhteisön jäsen kokee tulleensa huomioiduksi. 

 

Opinnäytetyö kokonaisuudessaan vastaan opinnäytetyölle asetettuihin ongelmiin. Toi-

meksiantajan tasa-arvon nykytilanne kartoitettiin kattavasti. Työn teoriaosuuden sekä 

kartoituksen pohjalta toimeksiantajalle laadittiin ehdotus lain velvoittamaksi tasa-ar-

vosuunnitelmaksi. Opinnäytetyöongelmiin vastaaminen vaati paneutumista ja ymmär-

rystä aiheesta. Opinnäytetyöstä löytyy opinnäytetyöongelmien kannalta oleellinen 

tieto. 

8 LOPPUTULOKSEN ARVIOINTI 

 

Opinnäytetyöni tavoitteena oli laatia toimeksiantajan tarpeita vastaava lain velvoit-

tama tasa-arvosuunnitelman ehdotus. Tasa-arvon nykytilaa kartoittaessa ja tasa-arvo-

suunnitelmaa laadittaessa, pääsin tutustumaan laajasti Suomen Punaisen Ristin Sata-

kunnan piirin tasa-arvotilanteeseen vaikuttaviin tekijöihin. Kartoituksen ja analyysin 

pohjalta määriteltiin toimeksiantajan kanssa yhteistyössä toimenpiteet tasa-arvon edis-

tämiseksi ja laadittiin ehdotus tasa-arvosuunnitelmaksi. Opinnäytetyössäni on selke-

ästi näkyvillä toimeksiantajan toiveet sekä omat tavoitteeni. Tasa-arvosuunnitelma on 

selkeä toimintasuunnitelma, joka palvelee yrityksen tarpeita ja on hyödynnettävissä 

toimeksiantajan johdon päätöksenteossa. Tasa-arvotilanteen kartoitus voidaan valmiin 

kyselypohjan ansiosta toteuttaa helposti uudelleen ja tällöin kartoitusta voidaan jat-

kossa myös vertailla aikaisempaan tilanteeseen. Myös tasa-arvosuunnitelma on hel-

posti päivitettävissä uudelleen. Toimeksiantajan hyötynäkökulma tulevaisuutta ajatel-

len on positiivinen. 
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Opinnäytetyöni aihe oli mielenkiintoinen, mutta haastava. Tasa-arvon nykytilan kar-

toitus ja tasa-arvosuunnitelman laatiminen olivat minulle täysin vieraita käsitteitä. Ai-

heesta on saatavilla paljon teoriatietoa, mutta sen jäsentäminen selkeäksi kokonaisuu-

deksi oli vaikeaa. Lain asettamat vähimmäisvaatimukset toimivat tasa-arvosuunnitel-

man ohjenuorina, mutta kokemattomana olisi ollut apua esimerkiksi valmiista malli-

pohjista. Tutustuessani muihin valmiisiin tasa-arvosuunnitelmiin voin kuitenkin olla 

omaan tuotokseeni tyytyväinen. Oleellisinta kuitenkin on, että toimeksiantajani kokee 

saaneensa hyödyllistä ja arvokasta tietoa työyhteisöstään ja on tyytyväinen työni lop-

putulokseen. 
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 LIITE 2 

 

TAUSTATIEDOT 

  

Sukupuoli *  

Valitse:
 

  

18- 25 26- 30 31- 39 40- 49 50- 

Ikä *  

     

Valitse:
 

  

Työsuhteen luonne *  

Toistaiseksi voimassa oleva  

Määräaikainen  

  

Työni on *  

Kokoaikatyö  

Osa-aikatyö  

  

Työaikamuoto *  

Yleistyöaika  

Toimistotyöaika  

Jaksotyöaika  



Keskimääräinen työaika  

  

Toimipisteeni *  

Piiritoimisto  

Porin vastaanottokeskus  

Rauman vastaanottokeskus  

  

Työssäoloaika  

alle 5 vuotta  

6- 15 vuotta  

yli 16 vuotta  

  

Mihin henkilöstöryhmään kuulut *  

Johtaja/ esimies  

Asiantuntija (th, sos.tt, suunnittelija)  

Muut työntekijät  

  

YLITYÖT 

  

Oletko viimeksi kuluneen kuukauden aikana tehnyt virallisen työajan ylittävää työtä? *  

Kyllä  

En  

  

Kuinka paljon olet viimeksi kuluneen kuukauden aikana tehnyt ylityötä, josta olet saanut korvauksen rahana 

tai vapaana?  

0 tuntia  

1- 10 tuntia  

11- 20 tuntia  

Yli 20 tuntia  



  

Kuinka paljon olet viimeksi kuluneen kuukauden aikana tehnyt ylityötä, josta et ole saanut korvausta 

rahana tai vapaana  

0 tuntia  

1- 10 tuntia  

11- 20 tuntia  

yli 20 tuntia  

  

Jos olet tehnyt ylitöitä: mielestäni..  

Joudun tekemään liikaa ylitöitä  

Ylitöiden määrä on sopiva  

Tekisin ylitöitä enemmänkin  

  

ITSENSÄ KEHITTÄMINEN JA URALLA ETENEMINEN 

  

Miten hyvin voit kehittää itseäsi ja osaamistasi työssäsi? *  

Hyvin  

Kohtalaisesti  

Huonosti  

  

Nykyisessä työssäni etenemismahdollisuudet ovat *  

Hyvät  

Kohtalaiset  

Heikot  

  

Koetko, että sinua on kohdeltu eriarvoisesti tai syrjitty? *  

Kyllä  

En  

  



Jos vastasit edelliseen kyllä, oletko kokenut eriarvoisuutta tai syrjintää seuraavissa tilanteissa? Voit valita 

halutessasi useamman vaihtoehdon.  

Työtehtävien jakaminen  

Urakehitys  

Koulutuksiin osallistumisessa  

Työmäärän jakautumisessa  

Työhönottotilanteessa  

Palkkauksessa  

Tiedonsaannissa uusista tehtävistä  

  

Mistä arvelet eriarvoisen kohtelun johtuvan?  

Iästäsi  

Sukupuolestasi  

Asemastasi  

Mielipiteestäsi  

Seksuaalisesta suuntautumisestasi  

Terveydentilastasi  

Vammastasi  

Raskaudestasi  

Syntyperästäsi  

Ominaisuuksistasi  

Koulutustaustastasi  

Jostakin muusta syystä  

  

Oletko osallistunut työnantajan kustantamaan koulutukseen?  

Kyllä  

En  

  



Onko jokin estänyt tai haitannut osallistumisesi *  

Kyllä  

Ei  

  

Jos vastasit edelliseen kysymykseen kyllä, niin mitkä seuraavista tekijöistä ovat vaikuttaneet koulutukseen 

osallistumiseesi?  

Ei sopivia koulutuksia tarjolla  

Työyhteisön jäsenten vastustus  

Liiallinen kiire  

Työnantaja ei ole halukas kustantamaan  

Oman kiinnostuksen puute  

Ei ole tarjottu mahdollisuutta  

Jokin muu syy  

  

Miten itse koet oman sukupuolesi merkityksen työelämässä? *  

Sukupuolestani on ollut etua työssäni  

Sukupuolestani on ollut haittaa työssäni  

Sukupuolellani ei ole vaikutusta työssäni  

  

TYÖILMAPIIRI JA JOHTAMINEN 

  

Täysin eri mieltä Osittain eri mieltä 
Ei samaa eikä eri 

mieltä 

Osittain samaa 

mieltä 
Täysin samaan mieltä 

Työyhteisössäni on hyvä yhteishenki *  

     

Valitse:
 

Hankalissa tilanteissa saan apua työkavereiltani *  

     

Valitse:
 



Minua arvostetaan työyhteisössäni *  

     

Valitse:
 

Esimieheni kannustaa minua *  

     

Valitse:
 

Työpaikkani johtamistapa on oikeudenmukainen *  

     

Valitse:
 

Saan riittävästi tietoa työtäni koskevista asioista *  

     

Valitse:
 

Voin vaikuttaa työtäni koskeviin muutoksiin *  

     

Valitse:
 

Esimieheni kohtelee miehiä ja naisia tasa-arvoisesti *  

     

Valitse:
 

  

JAKSAMINEN TYÖSSÄ 

  

Miten arvioit työssäsi kokemaa kiirettä *  

Työtahti on pysynyt ennallaan  

Kiire on lisääntynyt  

Kiire on vähentynyt  

  

Arvioi kokemaasi fyysistä rasitusta *  

Keventynyt  

Ei muutoksia  



Muuttunut raskaammaksi  

  

Arvioi kokemaasi henkistä rasitusta *  

Keventynyt  

Ei muutoksia  

Muuttunut raskaammaksi  

  

Oletko ollut huolissasi seuraavista asioista: 

  

Kyllä En 

Työn jatkuvuus *  

  

Valitse:
 

Omien taitojen riittäminen *  

  

Valitse:
 

Omassa työssä jaksaminen *  

  

Valitse:
 

Muutokset työn organisoinnissa *  

  

Valitse:
 

Muutokset palkkauksessa *  

  

Valitse:
 

  

 

 

 



SUKUPUOLINEN HÄIRINTÄ JA AHDISTELU SEKÄ TYÖPAIKKAKIUSAAMINEN 

  

Onko jokin nykyisessä työpaikassasi 

  

Kyllä Ei 

Esittänyt vartaloosi tai seksuaalisuuteesi kohdistuvia ikäviä huomautuksia *  

  

Valitse:
 

Puhunut kaksimielisyyksiä tai härskiyksiä, jotka koet loukkaaviksi *  

  

Valitse:
 

Pitänyt esillä kuvia tai materiaalia, jonka koet loukkaavaksi *  

  

Valitse:
 

Lähettänyt sinulle epäasiallisia viestejä/ sähköpostia tai soittanut epäasiallisia puheluja *  

  

Valitse:
 

Lähennellyt tai kosketellut fyysisesti epäasiallisella tavalla *  

  

Valitse:
 

Ehdottanut seksiä siten, että olet kokenut sen häiritseväksi *  

  

Valitse:
 

Tehnyt jotain muuta, jonka koet sukupuoliseksi häirinnäksi tai ahdisteluksi *  

  

Valitse:
 

  

Jatkuuko kokemasi häirintä edelleen? *  

Kyllä  



Ei  

En ole kokenut häirintää  

  

Kenen taholta olet kokenut häirintää? *  

Työyhteisön jäsenten toimesta  

Asiakkaiden toimesta  

Työyhteisön sekä asiakkaiden toimesta  

  

Oletko itse ollut kiusaamisen kohteena nykyisellä työpaikallasi? *  

En  

Kyllä tällä hetkellä  

Kyllä aiemmin tässä työpaikassa, en enää  

  

Jatkuuko kokemasi työpaikkakiusaaminen edelleen  

Kyllä  

Ei  

  

Kenen taholta olet kokenut työpaikkakiusaamista nykyisessä työpaikassasi? *  

Työyhteisön jäsenten toimesta  

Asiakkaiden toimesta  

Työyhteisön ja asiakkaiden toimesta  

  

TYÖN JA PERHEEN YHTEENSOVITTAMINEN 

  

Olen *  

Perheellinen (huollettavia lapsia/ omaisia)  

Perheetön (ei huollettavia lapsia/ omaisia)  

  

Joustaako työaikasi perhetilanteen vaatiessa? *  



Kyllä  

Ei  

En osaa sanoa  

  

Jos olet perheetön (ei huollettavia lapsia/ omaisia): Miten hyvin onnistut sovittamaan yhteen työn ja 

yksityiselämän?  

Erittäin huonosti  

Melko huonosti  

Ei hyvin eikä huonosti  

Melko hyvin  

Erittäin hyvin  

  

Jos olet perheellinen (huollettavia lapsia/ omaisia): Miten hyvin onnistut yhteen sovittamaan työn ja 

perheen?  

Erittäin huonosti  

Melko huonosti  

Ei hyvin eikä huonosti  

Melko hyvin  

Erittäin hyvin  

  

Onko jokin asia estänyt tai haitannut työn ja perheen yhteensovittamista  

Kyllä  

Ei  

  

Mitkä tekijät aiheuttavat ongelmia työn ja perheen yhteensovittamiselle?  

Hankalat työajat  

Työn edellyttämät poissaolot  

Esimies ei tue yhteensovittamista  

En tunne lain suomia oikeuksia  



Työtehtäväni ovat niin tärkeitä/ vaativia  

Muu syy  

  

TASA-ARVO 

  

Täysin eri mieltä Osittain eri mieltä En osaa sanoa 
Osittain samaa 

mieltä 
Täysin samaa mieltä 

Naisten ja miesten tasa-arvo toteutuu työpaikallani hyvin *  

     

Valitse:
 

Naisten ja miesten palkkaus on oikeudenmukainen *  

     

Valitse:
 

Naisiin ja miehiin kohdistuu erilaisia odotuksia *  

     

Valitse:
 

  

Valitse seuraavien kysymysten kohdalla yksi, omaa kokemustasi parhaiten kuvaava vaihtoehto. 

  

Työntekijöiden arvostus *  

Naisia arvostetaan enemmän  

Naisia ja miehiä arvostetaan yhtä lailla  

Miehiä arvostetaan enemmän  

En osaa sanoa  

  

Uralla etenemisen mahdollisuudet *  

Naisilla on paremmat mahdollisuudet  

Naisilla ja miehillä on tasa-arvoiset mahdollisuudet  

Miehillä on paremmat mahdollisuudet  



En osaa sanoa  

  

Arvioni työssä kehittymisen mahdollisuuksista *  

Naisilla on paremmat mahdollisuudet  

Naisilla ja miehillä on tasa-arvoiset mahdollisuudet  

Miehillä on paremmat mahdollisuudet  

En osaa sanoa  

  

Arvioni kouluttautumismahdollisuuksista *  

Naisilla on paremmat mahdollisuudet  

Naisilla ja miehillä on tasa-arvoiset mahdollisuudet  

Miehillä on paremmat mahdollisuudet  

En osaa sanoa  

  

Arvioni perhevapaiden käyttömahdollisuuksista  

Naisilla on paremmat mahdollisuudet  

Naisilla ja miehillä on tasa-arvoiset mahdollisuudet  

Miehillä on paremmat mahdollisuudet  

En osaa sanoa  

  

Arvioni päätöksentekoon osallistumisessa *  

Naisilla on paremmat mahdollisuudet  

Naisilla ja miehillä on tasa-arvoiset mahdollisuudet  

Miehillä on paremmat mahdollisuudet  

En osaa sanoa  

  

 

 



Mitä tasa-arvon osa-alueita työpaikallasi tulisi kehittää? 

  

Paljon kehitettävää Jonkin verran kehitettävää Ei tarvitse kehittää 

Ikätasa-arvo *  

   

Valitse:
 

Henkilöstöryhmien välinen tasa-arvo *  

   

Valitse:
 

Sukupuolten välinen tasa-arvo *  

   

Valitse:
 

Etninen tasa-arvo *  

   

Valitse:
 

  

Ehdotuksesi tasa-arvon kehittämiseksi tai muuta kommentoitavaa?  

 

Lähetä vastaukset
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1 JOHDANTO 

Tämä on Suomen punaisen Ristin Satakunnan piirin tasa-arvolain edellyttämä työyh-

teisön tasa-arvosuunnitelma. Laki naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta (609/1986) 

velvoittaa työnantajaa edistämään sukupuolten välistä tasa-arvoa tavoitteellisesti sekä 

suunnitelmallisesti. Tasa-arvolain mukaan työnantajan on laadittava tasa-arvosuunni-

telma vakituisen henkilöstön määrän ylittäessä 30 henkilöä. Työnantajan tulee laatia 

vähintään joka toinen vuosi erityisesti palkkausta ja työehtoja koskeva tasa-arvosuun-

nitelma. (Laki naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta 609/1986, 6 a §.) 

 

Laki naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta (609/1986) velvoittaa työnantajaa edis-

tämään sukupuolten välistä tasa-arvoa suunnitelmallisesti sekä tavoitteellisesti. Työn-

antajan tulee edistää naisten ja miesten tasapuolista sijoittumista työtehtäviin, luoda 

tasapuoliset mahdollisuudet urakehitykseen ja toimia niin, että avoinna oleviin tehtä-

viin hakeutuisi miehiä sekä naisia. Työnantajan tulee myös edistää sukupuolten välistä 

tasa-arvoa sekä ennaltaehkäistä sukupuoleen perustuvaa syrjintää. Työnantajan tulee 

edistää tasa-arvoa erityisesti palkkauksessa sekä kehittää työoloja molemmille suku-

puolille soveltuviksi. Työnantajan tulee osaltaan helpottaa työn ja perheen yhteenso-

vittamista. (Laki naisten ja miesten tasa-arvosta 609/1986 6 §.) 

 

Tasa-arvosuunnitelman tarkoituksena on sukupuolten välisen syrjinnän estäminen 

sekä sukupuolten välisen tasa-arvon edistäminen. Tasa-arvosuunnitelmassa voidaan 

käsitellä myös sukupuolivähemmistöjen tasa-arvoa. (Mustakallio, Sevelius & Tanhua 

2007, 11.) Tasa-arvosuunnitelman avulla pyritään juurruttamaan tasa-arvoista ajatte-

lutapaa sekä tasa-arvonäkökulmaa suunnitteluun, valmisteluun sekä päätöksentekoon 

työyhteisössä. Perustuslain velvoitteen mukaisesti tasa-arvosuunnittelussa on huomi-

oitava tasa-arvoa edistävät toimet erityisesti koskien palkkausta sekä muita palvelus-

suhteen ehtoja. (HE 19/2014.) 

 

Tasa-arvosuunnitelman yhteydessä tehtävän palkkakartoituksen avulla pyritään selvit-

tämään, ettei samaa tai samanarvoista työtä tekevien naisten ja miesten välillä ole pe-

rusteettomia palkkaeroja. Jos palkkakartoitus tuo esille selkeitä eroja vaativuus- tai 

tehtäväryhmittäin eri sukupuolten välillä, tulee työnantajan selvittää palkkaerojen 
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syitä. Jos palkkaeroille ei löydy asianmukaista syytä, tulee työnantajan ryhtyä palkka-

eroja korjaaviin toimenpiteisiin. (Laki naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta 

609/1986, 6 b §.) Mahdolliset palkkaerot tai erot työsuhteen muissa ehdoissa on arvi-

oitava niin, että niiden johtuminen välillisesti tai välittömästi sukupuolesta on mahdol-

lista tulla ilmi. Lisäksi tulee tarkastella samaa työtä tekevien naisten ja miesten välisiä 

eroja sekä samanarvoista työtä tekevien naisvaltaisten työntekijäryhmien ja muiden 

työntekijäryhmien välisiä eroja. (HE 19/2014.) Palkkakartoitus voidaan sopia paikal-

lisesti tehtäväksi vähintään joka kolmas vuosi, jos tasa-arvosuunnitelma muilta osin 

tehdään vuosittain (Laki naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta 609/1986, 6 a §).   
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2 SELVITYS TYÖPAIKAN TASA-ARVOTILANTEESTA 

2.1 Työsuhde 

Päätettäessä työsuhteen kestosta, jatkumisesta, palkasta tai muista työsuhteeseen liit-

tyvistä ehdoista, henkilön sukupuoli tai muu henkilöön liittyvä kielletty syrjintäperuste 

ei ole päätöksenteon perusteena.  Työsuhteen ehtojen toteutuminen varmistetaan tasa-

puolisesti ketään syrjimättä. 

 

SPR Satakunnan piirin alueella työsuhteessa olevaa henkilöstöä on 46 henkeä, joista 

piiritoimistolla työskentelee 12 henkeä erilaisissa asiantuntijatehtävissä. Lisäksi vas-

taanottotoiminta työllistää 34 henkeä, joista 18 työskentelee Porin vastaanottokeskuk-

sessa ja 16 Rauman vastaanottokeskuksessa.  

 

Tasa-arvon toteutumista on pyritty arvioimaan eri tietolähteitä käyttäen. Henkilöstö-

hallinnosta saatujen tietojen pohjalta on arvioitu palkkatasoa sekä henkilöstön sijoit-

tumista eri vaativuusryhmiin ja palkkaluokkiin. Lisäksi henkilöstöhallinnon tietojen 

perusteella on tarkasteltu muita työsuhteiden ehtoja.  

  

 SPR Satakunnan piirin työntekijöistä naisia on 30 ja miehiä 16. Alla oleva taulukko 

vertaa naisten ja miesten työsuhteeseen liittyviä tekijöitä. Valtaosa henkilöstöstä työs-

kentelee kokoaikaisessa, toistaiseksi voimassa olevassa työsuhteessa. Määräaikaisessa 

ja osa-aikaisessa työsuhteessa olevat ovat kaikki naisia. Koulutuspäivien osalta tiedot 

koskevat vain piiritoimistolla työskentelevää henkilöstöä (taulukko 1).  
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Taulukko 1. Työsuhdetiedot 

  Nainen  N % Mies M % 

Työsuhteessa 30 65,22 16 34,78 

Keski-ikä 39,9   42,3   

Vakituisessa työsuhteessa 28 60,87 16 34,78 

Määräaikaisessa työsuhteessa 3 6,52     

Osa-aikaisessa työsuhteessa 2 4,35     

Perhevapaiden lukumäärä 2016 1 2,17 2 4,35 

Perhevapaiden kesto 2016 12 kk   2kk   

Rekrytoinnissa hakeneiden määrä 2070   1008   

Rekrytoinnissa palkattujen määrä 45   26   

Osallistuminen koulutukseen päiviä 2016 
(vain piiritoimiston koulutuspäivät) 

15   9   

 

2.2 Vaativuusryhmät ja palkkaluokat 

Suomen Punaisen Ristin Satakunnan piirillä on käytössään kaksi työehtosopimusta: 

Sosiaalialan järjestöjä koskeva työehtosopimus sekä Yksityisen sosiaalipalvelualan 

työehtosopimus. Palkkakartoituksessa on hyödynnetty Punaisen Ristin keskustoimis-

ton osaamista ja heiltä saamiaan tietoja. Työnantaja vertaili palkkakartoituksessaan 

naisten ja miesten välisiä palkkoja sekä eri henkilöstöryhmien välisiä palkkoja keske-

nään.  

 

Palkkakartoituksen suorittivat SPR Satakunnan piirin toiminnanjohtaja sekä vastaan-

ottotoiminnan johtaja. Palkkakartoituksessa piirin osalta tiedot ovat vaativuus-ryhmit-

täin.  Henkilöiden jakautumisesta vaativuusryhmiin sukupuolen mukaan ei voitu käsi-

tellä, sillä piiritoimiston henkilöstössä työskentelee ainoastaan yksi mies-henkilö, 

jonka palkkatieto olisi tullut ilmi (taulukko 2). Vastaanottokeskusten osalta on tiedot 

henkilöiden työntekijäryhmiin sekä eri palkkaryhmittymiin jakautumisesta sukupuo-

len mukaan (taulukko 3). Tarkempia palkkatietoja ei voitu käsitellä, koska eri henki-

löstöryhmissä henkilöiden lukumäärä on niin pieni, että tietojen käsittely ilman yksit-

täisten palkkatietojen esilletuloa oli täysin mahdotonta. Palkkakartoituksessa ei ha-

vaittu sukupuolesta johtuvaa palkkasyrjintää 

 

Taulukko 2. Piiritoimiston vaativuusryhmät ja henkilöstö 
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Piiritoimisto VR hlöä 

vaativuusryhmä 1   

  2   

  3 2 

  4 4 

  5 5 

  6   

Johtajasopimus 1 piiri ja 1 VOK   2 

Yhteensä   13 

 

Taulukko 3. Vastaanottotoiminnan palkkaryhmittymiin jakautuminen sukupuolen mu-

kaan 

Vastaanottotoiminta Palkkaryhmä Nainen Mies 

Ohjaajat D G20 4 13 

Toimistosihteerit C G21 2 0 

Terveydenhoitajat D, sosiaaliohjaajat C G23 7 0 

Vastaavat ohjaajat E G24 1 1 

Suomenkielen opettajat E G25 2   

Sosiaalityöntekijät E G26 1   

Johtajat F G30 2   

Yhteensä   19 14 

 

2.3 Henkilöstön kokemus tasa-arvosta 

Tasa-arvotilanteen kartoitus ja tasa-arvosuunnitelman laatiminen käsiteltiin työsuoje-

lutoimikunnan kokouksessa 26.1.2017. Tasa-arvokysely henkilöstölle suunniteltiin 

teoriapohjan avulla sekä Suomen Punaisen Ristin keskustoimiston kyselytutkimusta 

mukaillen. Henkilöstön tasa-arvokysely toteutettiin Lyyti- palvelulla.  

 

Työnantaja tiedotti tasa-arvokyselystä henkilöstölleen ennen kyselyn aloitusta. Henki-

löstö pääsi vastaamaan kyselyyn internet-linkin kautta. Linkki toimitettiin jokaisen 

työntekijän henkilökohtaiseen sähköpostiin. Kysely oli avoinna henkilöstölle kahden 

viikon ajan 17.3.- 31.3.2017. Kyselyn päätyttyä vastaukset ohjelmasta saatiin Excel 

muotoon, joka helpotti työtä aineistoa analysoitaessa. Tutkimustulokset on luokiteltu 

erilaisten taustamuuttujien perusteella ja niistä tulleita tietoja on tarkasteltu eri näkö-

kulmista.  
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Tasa-arvokysely koski koko Suomen Punaisen Ristin Satakunnan piirin henkilöstöä ja 

kyselylinkki lähetettiin yhteensä 46 henkilöstön jäsenelle. Naisia henkilöstömäärästä 

oli 30 ja miehiä 16. Kyselyyn vastasi yhteensä 37 henkilöä, eli 80,4 % henkilöstöstä. 

Kyselyyn vastanneiden naisten osuus oli 62,16 % (23 henkilöä) ja miesten 37,84 % 

(14 henkilöä) (taulukko 5). 

 

Taulukko 5. taustatiedot 

Taustatiedot Nainen  N % Mies M % 

Sukupuoli Vastaajien määrä 37 23 62,16 14 37,84 

Ikä 

Vastaajien määrä 37 Nainen  N % Mies M % 

18–25 4 17,39 3 21,43 

26–30     2 14,29 

31–39 7 30,43 4 28,57 

40–49 6 26,09 3 21,43 

yli 50 6 26,09 2 14,29 

Työsuhteen 
luonne 

Vastaajien määrä 37 Nainen  N % Mies M % 

Toistaiseksi voimassa oleva: 20 86,96 14 100,00 

Määräaikainen: 3 13,04   

Työni on 

Vastaajien määrä 37 Nainen  N % Mies M % 

Kokoaikatyö: 23 100,00 14 100,00 

Osa-aikatyö: 
 

     

Työaikamuoto 

Vastaajien määrä 37 Nainen  N % Mies M % 

Yleistyöaika: 2 8,70 4 28,57 

Toimistotyöaika: 12 52,17 1 7,14 

Jaksotyöaika: 4 17,39 9 64,29 

Keskimääräinen työaika: 5 21,74    

Toimipisteeni 

Vastaajien määrä 37 Nainen  N % Mies M % 

Piiritoimisto: 7 30,43 1 7,14 

Porin vastaanottokeskus: 9 39,13 8 57,14 

Rauman vastaanottokeskus: 7 30,43 5 35,71 

Työssäoloaika 

Vastaajien määrä 37 Nainen  N % Mies M % 

alle 5 vuotta: 17 73,91 13 92,86 

6- 15 vuotta: 4 17,39    

yli 16 vuotta: 2 8,70 1 7,14 

Mihin henkilös-
töryhmään kuu-

lut 

Vastaajien määrä 37 Nainen  N % Mies M % 

Johtaja/ esimies: 4 17,39 2 14,29 

Asiantuntija (th, sos.tt, suunnittelija): 11 47,83 1 7,14 

Muut työntekijät: 8 34,78 11 78,57 

 

Vastaajilta kysyttiin kysymyksiä ylitöiden tekemisestä, koska laki naisten ja miesten 

välisestä tasa-arvosta velvoittaa työnantajaa edistämään naisten ja miesten välistä tasa-

arvoa työehdoissa (Laki naisten ja miesten tasa-arvosta 609/1986 6 § ). 
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Kysyttäessä ylitöiden tekemisestä vastaajista lähes puolet kuitenkin oli vastannut teh-

neensä ylitöitä viimeksi kuluneen kuukauden aikana ja vastaajista kolme oli kertonut 

tehneensä ylitöitä saamatta korvausta rahana tai vapaana. Enemmistö vastaajista oli 

sitä mieltä, että ylitöiden määrä on sopiva ja muutama olisi valmis tekemään enem-

mänkin ylitöitä. Vastaus on työaikamuodot huomioon ottaen yllättävä, sillä vastaanot-

totyöntekijöillä on käytössään 15 viikon tasoittumisjakso, jonka puitteissa ylitöitä ei 

pitäisi kertyä. Piiritoimiston työntekijät taas noudattavat keskimääräistä työaikaa, 

jossa viikkotuntimäärä on 0- 48 tuntia viikossa. Piiritoimiston työntekijöitä koskee yli-

työkielto, joka käytännössä tarkoittaa sitä, että 48 tunnin viikkotuntimäärä ei saa ilman 

erillistä sopimusta ylittyä. Vastaajien kesken ylityön käsite saattaa olla epäselvä ja joh-

don tulisi selkeyttää käsitettä henkilöstölle (taulukko 6). 

 

Taulukko 6. Ylityöt 

Ylityöt Nainen  N % Mies M % 

Oletko viimeksi kuluneen 
kuukauden aikana tehnyt vi-

rallisen työajan ylittävää 
työtä? 

Vastaajien määrä 37         

Kyllä: 15 65,22 3 21,43 

En: 8 34,78 11 78,57 

Kuinka paljon olet viimeksi 
kuluneen kuukauden aikana 

tehnyt ylityötä, josta olet 
saanut korvauksen rahana 

tai vapaana? 

Vastaajien määrä 18         

0 tuntia: 2 8,70    

1- 10 tuntia: 9 39,13 3 21,43 

11- 20 tuntia: 4 17,39    

yli 20 tuntia:       

Kuinka paljon olet viimeksi 
kuluneen kuukauden aikana 
tehnyt ylityötä, josta et ole 
saanut korvausta rahana tai 

vapaana? 

Vastaajien määrä 17         

0 tuntia: 11 47,83 3 21,43 

1- 10 tuntia:       

11- 20 tuntia: 3 13,04    

yli 20 tuntia:       

Jos olet tehnyt ylitöitä: mie-
lestäni.. 

 Vastaajien määrä 17         

Joudun tekemään liikaa yli-
töitä: 

2 8,70    

Ylitöiden määrä on sopiva: 12 52,17 2 14,29 

Tekisin ylitöitä enemmänkin:    1 7,14 

 

Vastaajilta kysyttiin kysymyksiä itsensä kehittämisestä sekä uralla etenemisestä, koska 

laki naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta velvoittaa työnantajaa edistämään naisten 

ja miesten tasapuolista sijoittumista erilaisiin tehtäviin sekä luomaan yhtäläiset mah-

dollisuudet uralla etenemiseen (Laki naisten ja miesten tasa-arvosta 609/1986 6 § ). 

 



10 

Kysyttäessä vastaajien arviota itsensä kehittämisestä omassa työssään voidaan tulok-

siin olla tyytyväisiä. Vastaajista 40,54 % oli sitä mieltä, että kehittämismahdollisuudet 

ovat hyvät ja 51,35 % arvioi kehittämismahdollisuuksien olevan kohtalaiset. Vain 

kolme vastaajaa koki tilanteen huonoksi. Uralla eteneminen taas koettiin päinvastai-

sesti. Vastaajista vain kaksi koki etenemismahdollisuuksien olevan hyvät ja 37,84 % 

koki mahdollisuuksien olevan kohtalaiset ja yli puolet 56,76 % koki etenemismahdol-

lisuudet huonoiksi. Työntekijät kokevat urakehityksen ja osaamisen kehittämisen mer-

kittäväksi osaksi omaa elämäänsä ja työnantajan tuki kyseisissä asioissa koetaan mo-

tivoivana.  

 

Vastaajista viisi oli kokenut eriarvoista kohtelua tai syrjintää työhön tai urakehitykseen 

liittyvissä asioissa. Vastaajista neljä oli kokenut syrjintää työtehtävien jakamisessa, 

kolme työmäärän jakaantumisessa ja kaksi koulutuksiin osallistumisessa. Lisäksi yk-

sittäiset vastaajat olivat kokeneet tulleensa kohdelluksi eriarvoisesti palkkauksessa 

sekä urakehityksessä. Eriarvoisuuden tai syrjinnän kokeminen ei ole suotavaa, sillä se 

laskee työmotivaatiota sekä työn laatua ja mielekkyyttä. Eriarvoista kohtelua tai syr-

jintää kokeneiden määrä on vastaustausten perusteella kuitenkin vain pieni osuus hen-

kilöstöstä, mutta asia tulee käsitellä ja toimeksiantajan esimiesasemassa toimivien tu-

lee se huomioida.  

 

Kyselyyn vastanneista kaikki kertoivat osallistuneensa työnantajan kustantamaan kou-

lutukseen. Kuusi vastaajaa kuitenkin koki, että osallistumiselle on joskus ollut esteitä. 

Sopivien koulutuksien puute, liiallinen kiire, mahdollisuuksien vähyys sekä työyhtei-

sön jäsenten vastustus on saattanut aiheuttaa esteitä. Yleisesti ottaen koulutuksiin osal-

listuminen on järjestetty tasapuolisesti.  

 

Vastaajilta kysyttiin myös omaa kokemusta sukupuolen merkityksestä työyhteisössä. 

Kukaan vastaajista ei ollut kokenut oman sukupuolensa aiheuttaneen haittaa omassa 

työssään. Vastaajista 81,08 % koki, että sukupuolella ei ole omaan työhön vaikutusta 

ja 7 vastaajaa koki, että on hyötynyt omasta sukupuolestaan työssään (taulukko 7). 
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Taulukko 7. Itsensä kehittäminen ja uralla eteneminen 

Itsensä kehittäminen ja uralla eteneminen         

Miten hyvin voit 
kehittää itseäsi ja 
osaamistasi työs-

säsi? 

Vastaajien määrä 37 Nainen  N % Mies M % 

Hyvin: 9 39,13 6 42,86 

Kohtalaisesti: 12 52,17 7 50,00 

Huonosti: 2 8,70 1 7,14 

Nykyisessä työs-
säni etenemis-
mahdollisuudet 

ovat 

Vastaajien määrä 37 Nainen  N % Mies M % 

Hyvät: 1 4,35 1 7,14 

Kohtalaiset: 11 47,83 3 21,43 

Heikot: 11 47,83 10 71,43 

Koetko, että sinua 
on kohdeltu eriar-

voisesti tai syr-
jitty? 

Vastaajien määrä 37 Nainen  N % Mies M % 

Kyllä: 5 21,74    

En: 18 78,26 14 100,0 

Jos vastasit edelli-
seen kyllä, oletko 
kokenut eriarvoi-

suutta tai syrjintää 
seuraavissa tilan-
teissa? Voit valita 
halutessasi use-

amman vaihtoeh-
don. 

Vastaajien määrä 11 Nainen  N % Mies M % 

Työtehtävien jakaminen: 4 17,39    

Urakehitys: 1 4,35    

Koulutuksiin osallistumisessa: 2 8,70    

Työmäärän jakautumisessa: 3 13,04    

Työhönottotilanteessa:       

Palkkauksessa: 1 4,35    

Tiedonsaannissa uusista tehtävistä:       

Mistä arvelet 
eriarvoisen kohte-

lun johtuvan? 

Vastaajien määrä 6 Nainen  N % Mies M % 

Iästäsi:       

Sukupuolestasi:       

Asemastasi: 1 4,35    

Mielipiteestäsi: 1 4,35    

Seksuaalisesta suuntautumisestasi:       

Terveydentilastasi:       

Vammastasi:       

Raskaudestasi:       

Syntyperästäsi:       

Ominaisuuksistasi: 1 4,35    

Koulutustaustastasi:       

Jostakin muusta syystä: 3 13,04    

Oletko osallistunut 
työnantajan kus-
tantamaan koulu-

tukseen? 

Vastaajien määrä 37 Nainen  N % Mies M % 

Kyllä: 23 100,0 14 100,0 

En:       

Onko jokin estänyt 
tai haitannut osal-

listumisesi 

Vastaajien määrä 37 Nainen  N % Mies M % 

Kyllä: 5 21,74 1 7,14 

Ei: 18 78,26 13 92,86 

Jos vastasit edelli-
seen kysymykseen 

kyllä, niin mitkä 

Vastaajien määrä 9 Nainen  N % Mies M % 

Ei sopivia koulutuksia tarjolla: 3 13,04    

Työyhteisön jäsenten vastustus: 1 4,35    
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seuraavista teki-
jöistä ovat vaikut-
taneet koulutuk-
seen osallistumi-

seesi? 

Liiallinen kiire: 2 8,70    

Työnantaja ei ole halukas kustanta-
maan: 

      

Oman kiinnostuksen puute:       

Ei ole tarjottu mahdollisuutta: 2 8,70    

Jokin muu syy: 1 4,35    

Miten itse koet 
oman sukupuolesi 
merkityksen työ-

elämässä? 

Vastaajien määrä 37 Nainen  N % Mies M % 

Sukupuolestani on ollut etua työs-
säni: 

1 4,35 6 42,86 

Sukupuolestani on ollut haittaa 
työssäni: 

      

Sukupuolellani ei ole vaikutusta 
työssäni: 

22 95,65 8 57,14 

 

Vastaajilta kysyttiin kysymyksiä työilmapiiristä ja johtamisesta, koska työelämää kos-

kevassa erityissyrjintäkiellossa (609/1986, 8 §) määritellään tilanteet, joissa työnanta-

jan menettely tulkitaan syrjintänä. Työnantaja ei saa soveltaa palkkaukseen tai muihin 

palvelussuhteen ehtoihin liittyviä asioita siten, että työntekijä joutuu eriarvoiseen ase-

maan sukupuolensa perusteella kuin yksi tai useampi muu työnantajan palveluksessa 

samassa tai samanarvoisessa työssä oleva työntekijä. (HE 19/2014.)  

 

Työilmapiiriin ja johtamiseen liittyviä asioita selvittävän kyselyosuuden mukaan tu-

lokset ovat yleisesti ottaen positiivisia. Suurin osa vastaajista koki, että työilmapiiri 

työpaikalla on hyvä ja johtaminen kannustavaa, tasa-arvoista sekä oikeudenmukaista. 

Tämä auttaa työyhteisön jäseniä jaksamaan työssään ja kannustaa hoitamaan työtehtä-

vät huolellisesti. Vastausten perusteella suuri osa koki saavansa apua myös työkave-

reiltaan ja uskoi pystyvänsä vaikuttamaan omaa työtään koskeviin muutoksiin. Kysy-

tyistä mielipiteistä täysin poikkesi ainoastaan kolme vastausta. Yksi vastaaja koki, että 

esimies ei kannusta, yksi koki johtamistavan epäoikeudenmukaiseksi ja yksi ei koke-

nut saavansa riittävästi tietoa työtään koskevista muutoksista. Myös osittain eriävät 

mielipiteet jäivät kokonaisuuden kannalta vähäisiksi (Taulukko 8). 
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Taulukko 8. Työilmapiiri ja johtaminen 

Työilmapiiri ja johtaminen  
Kokonaisarvo 5.0, Vastaajien määrä 37 

Nai-
nen 
ka   

Mies 
ka   

Työyhteisössäni on hyvä yhteishenki  4,00   4,14   

Hankalissa tilanteissa saan apua työkavereiltani  4,35   4,43   

Minua arvostetaan työyhteisössäni  4,04   4,21   

Esimieheni kannustaa minua  4,00   4,21   

Työpaikkani johtamistapa on oikeudenmukainen  4,09   4,14   

Saan riittävästi tietoa työtäni koskevista asioista  3,57   4,00   

Voin vaikuttaa työtäni koskeviin muutoksiin  3,78   4,07   

Esimieheni kohtelee miehiä ja naisia tasa-arvoisesti  4,39   4,71   

 

Vastaajilta kysyttiin kysymyksiä työssä jaksamisesta, koska työntekijöiden kokemus 

tasapuolisesta ja oikeudenmukaisesta kohtelusta vaikuttaa motivaatioon ja työhyvin-

vointiin (Tasa-arvovaltuutetun www-sivut 2017). Riittävien henkilöstöresurssien ta-

kaaminen henkilöstölle on tärkeää, sillä pitkään ylityöllistyneenä työskenteleminen 

johtaa jaksamisongelmiin. Jaksamisen tukeminen ja kehittäminen on jokaisen työyh-

teisön jäsenen yhteinen asia ja kehittämisratkaisuista tulee keskustella esimiehen ja 

työyhteisön jäsenten kesken. (Sallinen, Virtanen, Kandolin & Purola 2002.)  

 

Vastaajilta kysyttiin työssäjaksamiseen liittyviä arvioita kiireestä, työn fyysisestä ja 

henkisestä rasituksesta sekä lisäksi nostettiin muutamia yksittäisiä seikkoja, joista ha-

luttiin vastaajilta tarkempia mielipiteitä. Lähes puolet vastaajista 48,65 % arvioi kii-

reen pysyneen ennallaan nykyisessä työssään. Vastaajista 14 koki kuitenkin kiireen 

lisääntyneen. Vastaajista vain viisi arvioi työkiireen vähentyneen. Fyysistä rasitusta 

arvioitaessa vain kaksi vastaajaa koki fyysisen rasituksen muuttuneen raskaammaksi 

ja neljä vastaajaa taas arvioi fyysisen rasituksen keventyneen. Suurin osaa vastaajista 

arvioi, että fyysisessä rasituksessa ei ole tapahtunut muutoksia. Sen sijaan yli puolet 

vastaajista koki henkisen rasituksen nousseen. Vastaajista 17 arvioi tilanteen pysyneen 

ennallaan ja vain yksi koki henkisen rasituksen helpottaneen. Kiireen lisääntyminen 

koetaan siis enemmänkin henkisenä rasituksena kuin fyysisenä. Vastaajilta kysyttiin 

myös tarkempia mielipiteitä yksittäisistä esille nostetuista asioista. Vastaajat saivat ar-

vioida työn jatkuvuutta, omien taitojen riittävyyttä, työssä jaksamistaan, työn organi-

soinnin muutoksia sekä muutoksia palkkauksessa. Yleisesti ottaen vastaukset ovat po-

sitiivisia. Ainoastaan työn jatkuvuuden osalta yli puolet vastaajista oli huolissaan ti-

lanteesta (taulukko 9). 
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Taulukko 9. Jaksaminen työssä 

Jaksaminen työssä     

Miten arvioit työs-
säsi kokemaa kii-

rettä 

Vastaajien määrä 37 Nainen  N % Mies M % 

Työtahti on pysynyt ennallaan: 12 52,17 6 42,86 

Kiire on lisääntynyt: 10 43,48 4 28,57 

Kiire on vähentynyt: 1 4,35 4 28,57 

Arvioi kokemaasi 
fyysistä rasitusta 

Vastaajien määrä 37 Nainen  N % Mies M % 

Keventynyt: 2 8,70 2 14,29 

Ei muutoksia: 20 86,96 11 78,57 

Muuttunut raskaammaksi: 1 4,35 1 7,14 

Arvioi kokemaasi 
henkistä rasitusta 

Vastaajien määrä 37 Nainen  N % Mies M % 

Keventynyt:    1 7,14 

Ei muutoksia: 10 43,48 7 50,00 

Muuttunut raskaammaksi: 13 56,52 6 42,86 

Oletko ollut huo-
lissasi seuraavista 

asioista 

Kokonaisarvo 2.0 
Vastaajien määrä 37 

Nainen 
ka 

  
Mies 

ka 
  

Työn jatkuvuus 1,48   1,36   

Omien taitojen riittäminen 1,70   1,71   

Omassa työssä jaksaminen 1,52   1,79   

Muutokset työn organisoinnissa 1,61   1,57   

Muutokset palkkauksessa 1,74   2,00   

Onko jokin nykyi-
sessä työpai-kas-

sasi:  

Kokonaisarvo 2.0 
Vastaajien määrä 37 

Nainen 
ka 

  
Mies 

ka 
  

Esittänyt vartaloosi tai seksuaalisuu-
teesi kohdistuvia ikäviä huomautuksia?  

1,96   2,00   

Puhunut kaksimielisyyksiä tai härskiyk-
siä, jotka koet loukkaaviksi?  

1,87   1,93   

Pitänyt esillä kuvia tai materiaalia, 
jonka koet loukkaavaksi?  

2,00   2,00   

Lähettänyt sinulle epäasiallisia vies-
tejä/ sähköpostia tai soittanut epäasial-
lisia puheluja?  

1,91   1,93   

Lähennellyt tai kosketellut fyysisesti 
epäasiallisella tavalla?  

2,00   2,00   

Ehdottanut seksiä siten, että olet koke-
nut sen häiritseväksi?  

2,00   2,00   

Tehnyt jotain muuta, jonka koet suku-
puoliseksi häirinnäksi tai ahdisteluksi?   

1,96   2,00   

 

Vastaajilta kysyttiin kysymyksiä sukupuolisesta häirinnästä ja ahdistelusta sekä kiu-

saamisesta, koska seksuaalista häirintää ja häirintää sukupuolen perusteella, samoin 

kuin käskyä tai ohjetta harjoittaa sukupuoleen perustuvaa syrjintää pidetään laissa 

naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta 7 §:n 5 momentin mukaan syrjintänä. (HE 

19/2014) 
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Vastaukset seksuaalisesta häirinnästä ja ahdistelusta sekä kiusaamisesta on käsitelty 

vastauksien vähäisyyden vuoksi ainoastaan työsuojelutoimikunnan toimesta henki-

lösuojan varmistamiseksi. 

 

Vastaajilta kysyttiin kysymyksiä työn, perheen ja yksityiselämän yhteensovittami-

sesta, koska laki naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta velvoittaa työnantajaa hel-

pottamaan naisten ja miesten osalta työelämän ja perhe-elämän yhteensovittamista 

kiinnittämällä huomiota etenkin työjärjestelyihin (Laki naisten ja miesten tasa-arvosta 

609/1986 6 § ). Lisäksi laki kieltää työnantajaa asettamasta työntekijää eri asemaan 

vanhemmuuden tai perheenhuoltovelvollisuuden perusteella (Laki naisten ja miesten 

tasa-arvosta 609/1986 7 § ).  

 

Henkilöstön näkemykset työn, perheen ja yksityiselämän sovittamisesta yhteen olivat 

positiivisia. Vastaajista perheellisiä kertoi olevansa 67, 57 % ja perheettömiä 32,43 %. 

Perheettömistä vastaajista vain yksi koki yhteensovittamisen melko huonoksi ja 66,67 

% kertoi sen onnistuneen melko hyvin. Perheellisistä yksi koki työn ja perheen yhteen-

sovittamisen onnistuneen erittäin huonosti ja yksi melko huonosti. Valtaosa perheelli-

sistä koki yhteensovittamisen onnistuneen kuitenkin melko hyvin tai erittäin hyvin. 

Perheellisistä vastaajista vain kuusi oli kokenut yhteensovittamiselle esteitä, joista 

neljä koki hankalien työaikojen tuottavan ongelmia. Työn edellyttämät poissaolot sekä 

jotkut muut syyt saivat molemmat kaksi vastausta (taulukko 10). 
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Taulukko 10. Työn ja perheen yhteensovittaminen 

Työn ja perheen yhteensovittaminen         

Olen 

 Vastaajien määrä 37 Nainen  N % Mies M % 

Perheellinen (huollettavia lap-
sia/ omaisia): 

16 
69,5

7 
9 

64,2
9 

Perheetön (ei huollettavia lap-
sia/ omaisia): 

7 
30,4

3 
5 

35,7
1 

Joustaako työaikasi per-
hetilanteen vaatiessa? 

 Vastaajien määrä 37 Nainen  N % Mies M % 

Kyllä: 21 
91,3

0 
13 

92,8
6 

Ei:       

En osaa sanoa: 2 8,70 1 7,14 

Jos olet perheetön (ei 
huollettavia lapsia/ 

omaisia): Miten hyvin 
onnistut sovittamaan 

yhteen työn ja yksityis-
elämän? 

Vastaajien määrä 12 Nainen  N % Mies M % 

Erittäin huonosti:       

Melko huonosti: 1 4,35    

Ei hyvin eikä huonosti: 2 8,70 1 7,14 

Melko hyvin: 4 
17,3

9 
4 

28,5
7 

Erittäin hyvin:       

Jos olet perheellinen 
(huollettavia lapsia/ 

omaisia): Miten hyvin 
onnistut yhteen sovitta-
maan työn ja perheen? 

Vastaajien määrä 24 Nainen  N % Mies M % 

Erittäin huonosti:    1 7,14 

Melko huonosti: 1 4,35    

Ei hyvin eikä huonosti:       

Melko hyvin: 9 
39,1

3 
5 

35,7
1 

Erittäin hyvin: 5 
21,7

4 
3 

21,4
3 

Onko jokin asia estänyt 
tai haitannut työn ja 

perheen yhteensovitta-
mista 

Vastaajien määrä 25 Nainen  N % Mies M % 

Kyllä: 4 
17,3

9 
2 

14,2
9 

Ei: 12 
52,1

7 
7 

50,0
0 

Mitkä tekijät aiheuttavat 
ongelmia työn ja per-

heen yhteensovittami-
selle? 

Vastaajien määrä 8 Nainen  N % Mies M % 

Hankalat työajat: 2 8,70 2 
14,2

9 

Työn edellyttämät poissaolot: 2 8,70    

Esimies ei tue yhteensovitta-
mista: 

      

En tunne lain suomia oikeuksia:       

Työtehtäväni ovat niin tärkeitä/ 
vaativia: 

      

Muu syy: 2 8,70    
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Vastaajilta kysyttiin kysymyksiä tasa-arvosta, koska laki naisten ja miesten välisestä 

tasa-arvosta velvoittaa työnantajaa estämään sukupuoleen perustuva syrjintää ja edis-

tämään naisten ja miesten välistä tasa-arvoa sekä parantamaan naisten asemaa erityi-

sesti työelämässä. (Laki naisten ja miesten tasa-arvosta 609/1986 1 § ). 

 

Kyselyn tasa-arvoon liittyvässä osiossa kysyttiin kokemuksia tasa-arvon toteutumi-

sesta työyhteisössä. Valtaosa vastaajista oli sitä mieltä, että naisten ja miesten välinen 

tasa-arvo toteutuu työpaikalla hyvin ja palkkaus naisten ja miesten välillä on oikeu-

denmukainen. Hajontaa vastauksissa oli eniten naisiin ja miehiin kohdistuvissa odo-

tuksissa. Vastaajista 13 oli osittain samaa mieltä siitä, että naisiin ja miehiin kohdistuu 

erilaisia odotuksia ja yksi vastaaja oli täysin samaa mieltä. Vastaajista 12 oli kuitenkin 

täysin eri mieltä ja yhdeksän vastasi neutraalisti. Naisten ja miesten välisten odotusten 

tulisi olla riippumattomia sukupuolesta, eikä odotusten tulisi olla erilisia sukupuolten 

välillä. Tuloksen hajonta on yllättävä, kun otetaan huomioon yleinen mielipide tasa-

arvon toteutumisesta työyhteisössä (taulukko 11). 

 

Vastaajista valtaosa koki, että miehiä ja naisia arvostetaan yhtälailla ja että uralla ete-

nemiseen ja kehittymisen mahdollisuudet ovat yhtäläiset. Samoin vastauksen koulut-

tautumismahdollisuuksista, perhevapaiden käytöstä ja päätöksentekoon osallistumista 

olivat lähes pelkästään positiivisia. Kokonaisuutta tarkasteltaessa voidaan päätellä 

tasa-arvotilanteen olevan hyvällä tasolla ja henkilöstö kokee tilanteen tasapuoliseksi 

(taulukko 11). 

 

Tasa-arvon kehittämiskohteita kysyttäessä, saadut tulokset olivat pääosin myönteisiä. 

Valtaosa vastaajista koki, että kehitettävää ei ole. Vastauksien perusteella eniten kehi-

tettävää on henkilöstöryhmien välisessä tasa-arvossa, jossa mielipiteet jakautuivat lä-

hes puoliksi. Vastauksien perusteella toimeksiantajan tulisi kannustaa eri henkilöstö- 

ja ammattiryhmiä avoimeen keskusteluun ja luoda puitteet yhteisille tapaamisille, 

jotka edesauttaisivat poistamaan jo muodostuneita asenteita ja lisäisivät eri henkilös-

töryhmien välistä yhteistyötä. Myös ikätasa-arvo on hyvällä tasolla työyhteisössä, 

mutta yksi vastaaja koki kuitenkin, että ikätasa-arvossa olisi paljon kehitettävää ja kah-

deksan vastaajaa koki, että kehitettävää on jonkin verran. Ikätasa-arvon kohdalta tulos 

on kuitenkin pääosin hyvä, joten jatkossa tulisi kiinnittää huomiota ikätasa-arvon py-

syvyyteen ja ehkäistä sen lisääntymistä (taulukko 11).  
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Taulukko 11. Tasa-arvo 

Tasa-arvo         

Arvioi seuraa-
via väitteitä 
tasa-arvosta 

Kokonaisarvo 5.0 
Vastaajien määrä 37 

Nainen 
ka 

  
Mies 

ka 
  

Naisten ja miesten tasa-arvo toteutuu 
työpaikallani hyvin  

4,52   4,57   

Naisten ja miesten palkkaus on oikeu-
denmukainen  

4,13   4,5   

Naisiin ja miehiin kohdistuu erilaisia 
odotuksia  

2,57   2,93   

Mitä tasa-ar-
von osa-alueita 

työpaikallasi 
tulisi kehittää?  

Kokonaisarvo 3.0 
Vastaajien määrä 37 

Nainen 
ka 

  
Mies 

ka 
  

Ikätasa-arvo 2,74   2,71   

Henkilöstöryhmien välinen tasa-arvo 2,13   2,79   

Sukupuolten välinen tasa-arvo 2,87   2,86   

Etninen tasa-arvo 2,83   2,86   

Työntekijöiden 
arvostus 

Vastaajien määrä 37 Nainen  N % Mies M % 

Naisia arvostetaan enemmän:       

Naisia ja miehiä arvostetaan yhtä lailla: 18 78,26 12 85,71 

Miehiä arvostetaan enemmän: 1 4,35    

En osaa sanoa: 4 17,39 2 14,29 

Uralla etenemi-
sen mahdolli-

suudet 

Vastaajien määrä 37 Nainen  N % Mies M % 

Naisilla on paremmat mahdollisuudet:       

Naisilla ja miehillä on tasa-arvoiset 
mahdollisuudet: 

17 73,91 9 64,29 

Miehillä on paremmat mahdollisuudet:       

En osaa sanoa: 6 26,09 5 35,71 

Arvioni työssä 
kehittymisen 

mahdollisuuk-
sista 

Vastaajien määrä 37 Nainen  N % Mies M % 

Naisilla on paremmat mahdollisuudet:       

Naisilla ja miehillä on tasa-arvoiset 
mahdollisuudet: 

18 78,26 11 78,57 

Miehillä on paremmat mahdollisuudet:      

En osaa sanoa: 5 21,74 3 21,43 

Arvioni koulut-
tautumismah-
dollisuuksista 

Vastaajien määrä 37 Nainen  N % Mies M % 

Naisilla on paremmat mahdollisuudet: 1 4,35    

Naisilla ja miehillä on tasa-arvoiset 
mahdollisuudet: 

20 86,96 12 85,71 

Miehillä on paremmat mahdollisuudet:       

En osaa sanoa: 2 8,70 2 14,29 

Arvioni perhe-
vapaiden käyt-

tömahdolli-
suuksista 

Vastaajien määrä 37 Nainen  N % Mies M % 

Naisilla on paremmat mahdollisuudet:       

Naisilla ja miehillä on tasa-arvoiset 
mahdollisuudet: 

15 65,22 8 57,14 

Miehillä on paremmat mahdollisuudet:       

En osaa sanoa: 8 34,78 6 42,86 
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Arvioni päätök-
sentekoon 
osallistumi-

sessa 

Vastaajien määrä 37 Nainen  N % Mies M % 

Naisilla on paremmat mahdollisuudet: 1 4,35    

Naisilla ja miehillä on tasa-arvoiset 
mahdollisuudet: 

19 82,61 12 85,71 

Miehillä on paremmat mahdollisuudet: 1 4,35    

En osaa sanoa: 2 8,70 2 14,29 

 

2.4 Yhteenveto 

Tasa-arvon toteutuminen työyhteisössä on monien tekijöiden summa. Täydellisen 

tasa-arvotilanteen saavuttaminen on tavoite, mutta siihen pääseminen on mahdotonta, 

sillä tilanteeseen vaikuttavien monien tekijöiden joukosta löytyy aina epäkohtia ja ke-

hitettävää. Nykytilanteen kartoituksen perusteella voidaan kuitenkin todeta, että Suo-

men Punaisen Ristin Satakunnan piirissä toteutuu naisten ja miesten välinen tasa-arvo. 

Tutkimuksen sekä tulosten pohjalta laadittujen toimenpiteiden ja seurannan vaikutuk-

sesta tasa-arvotilannetta pyritään kehittämään entisestään. Tasa-arvoasioista tiedotta-

misen sekä avoimen keskustelun kautta tasa-arvoasioita on helpompi tuoda työpaikan 

arkeen ja osaksi päivittäistä työskentelyä. 

 

Palkkauksellinen tasa-arvo toteutuu eri ammattiryhmien sekä sukupuolten välillä ja 

palkkauksellinen tasa-arvo on hyvä. Työnantaja on sitoutunut toimimaan käytössä ole-

vien työehtosopimusten mukaisesti. Palkkakartoituksessa tarkempia palkkatietoja ei 

voitu käsitellä, koska eri henkilöstöryhmissä henkilöiden lukumäärä on niin pieni, että 

tietojen käsittely ilman yksittäisten palkkatietojen esilletuloa oli täysin mahdotonta. 

Palkkakartoituksessa ei havaittu sukupuolesta johtuvaa palkkasyrjintää ja selvityksen 

perusteella voidaan todeta, että Suomen Punaisen Ristin Sata-kunnan piirissä toteutuu 

miesten ja naisten välinen palkkatasa-arvo. 
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3 TOIMENPITEET TASA-ARVON EDISTÄMISEKSI 

3.1 Johtaminen 

Henkilöstön tasa-arvoinen kohtelu on työnantajan lakisääteinen velvollisuus ja osa hy-

vää johtamista ja työelämää. Tasa-arvon edistäminen työssä parantaa henkilöstön työ-

hyvinvointia ja tukee organisaation tuloksellisuutta ja työnantajakuvaa. Monimuotoi-

suuden tai erilaisuuden johtaminen on normaalia hyvää henkilöstöjohtamista ja esi-

miestyötä. Monimuotoisuuden hyödyntäminen edellyttää erilaisuuden ymmärtämistä, 

hyväksymistä ja arvostusta. Esimiehen ja jokaisen yksilön vastuulla on huolehtia siitä, 

että ryhmässä syntyy erilaisuutta salliva ja sitä hyödyntävä kulttuuri. 

 

SPR Satakunnan piirissä pyritään takaamaan toimiva työyhteisö varhaisen puuttumi-

sen menetelmin sekä oikeudenmukaisen johtamisen keinoin. Toimiva työyhteisö edis-

tää jäsentensä työssä suoriutumista ja jaksamista ja ihminen, joka kokee tyydytystä 

työstään, jaksaa pitää huolta itsestään myös muutoin. 

 

Hyvä johtaminen on työyhteisön keskeinen menestystekijä. Tasa-arvon johtamisen ta-

voitteena on, että jokainen työyhteisön jäsen kokee tulevansa kohdelluksi oikeuden-

mukaisesti, kokee työtään arvostettavan ja arvostaa toisten työtä. Johtamisen avulla 

varmistetaan, ettei toimintaohjeissa, suunnitelmissa tai muissa toimintaa ohjaavissa 

asiakirjoissa ole aineksia, jotka asettavat työyhteisön jäsenet eriarvoiseen asemaan. 

Johtaminen luo edellytyksiä työntekijöiden osaamisperusteiselle kehitykselle ja vaiku-

tusmahdollisuuksille. 

3.2 Rekrytointi 

SPR Satakunnan piiri on sitoutunut noudattamaan tasa-arvoa tukevia toimintatapoja 

henkilöstöä rekrytoitaessa. Rekrytointia käynnistettäessä on tavoitteena määritellä tar-

vittava osaaminen riittävän selkeästi sekä laatia ilmoitus niin, että se kannustaa eri 

taustaisia ihmisiä hakeutumaan avoimiin tehtäviin. Valintakriteerit tulee asettaa niin, 

että ne eivät tietoisesti suosi tai syrji ketään. Avoinna olevien tehtävien tullessa haet-

taviksi pyrimme tavoittamaan mahdollisimman laajasti tehtävään soveltuvat henkilöt. 
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Sosiaali- ja terveysalan järjestössä miesten määrän kasvattaminen on haasteellista ja 

moninaisuus kaiken kaikkiaan on edelleen rekrytoinnin suurimpia haasteita. Punaisen 

Ristin arvoista ja periaatteista sekä eettisistä ohjeista kerrotaan jo rekrytointivaiheessa 

hakijoille. 

4 TASA-ARVOSUUNNITELMAN KÄSITTELY JA SEURANTA 

 

Tätä tasa-arvosuunnitelmaa on työstetty yhdessä henkilöstön edustajien kanssa SPR 

Satakunnan piirin työsuojelutoimikunnassa. Työsuojelutoimikunta käsittelee tasa-ar-

vosuunnitelman tulokset sekä laatii tarvittaessa yksityiskohtaisemman toimenpideoh-

jelman kokouksessaan kesäkuussa 2017, jonka jälkeen asiasta tiedotetaan koko henki-

löstölle. Tasa-arvosuunnitelma tallennetaan koko henkilöstön yhteiselle verkkoalu-

eelle, josta se on kaikkien luettavissa.  

 

Tasa-arvosuunnitelman toimenpiteiden toteutumisesta on vastuussa esimiesasemassa 

työskentelevä johto.  
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