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Yhdenvertaisuussuunnitelma tuli pakolliseksi yli 30 henkil6& vakituisesti tyollistaville
yritykselle vuonna 2017. Yhdenvertaisuussuunnitelman perustana toimii
yhdenvertaisuuden edistaminen seka syrjinndn ehkaiseminen tyopaikoilla.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli luoda ympaéristoalalla toimivalle Yritys X:lle
uusi kattavampi yhdenvertaisuussuunnitelma, joka palvelisi paremmin yrityksen
henkiloston tarpeita. Yritys X tydllistdd vakituisesti noin 40 henkil6d, joten lain
mukaan yhdenvertaisuussuunnitelma on Yritys X:lle pakollinen. Tassa
opinnaytetydssa tutkitaan myos yhdenvertaisuuden vaikutusta ty6hyvinvointiin.
Tybhyvinvointi on yksi yhdenvertaisuussuunnitelman osa ja pahimmillaan
tydhyvinvoinnin puute voi johtaa jopa tyokyvyttomyyteen.

Opinnaytety6 toteutettiin toiminnallisena opinnaytetyona, jonka toiminnallisena
osuutena oli yhdenvertaisuussuunnitelman luominen Yritys X:lle yrityksen toiveiden
mukaisesti. Tarvittava tieto yhdenvertaisuussuunnitelman sisallosta saatiin
konsultaatioselvityksen avulla Yritys X:n edustajalta. Selvityksen avulla voitiin
varmistaa, ettd yhdenvertaisuussuunnitelma on sisalloltaéan juuri sopiva Yritys X:lle.

Tybyhteisdissa tapahtuvaa syrjinndn maaraa ei voida vahatella. Suomi kuuluu
korkean syrjinndn maihin ja on tarkedd, ettd syrjinnan ehkaisyyn ja
yhdenvertaisuuden edistdmiseen kiinnitetdan huomiota jatkuvasti. Tyén pohjalta
voidaan todeta, ettd yhdenvertaisuuden toteutumisella on vaikutusta henkiloston
tyohyvinvointiin.

Tama opinndytetyd toimii hyvana perustana Yritys X:n yhdenvertaisuuden
edistamiselle, syrjinnan ehkaisylle seka henkiléston yhdenvertaisuustutkimuksille.
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The equality plan became mandatory for a company with more than 30 permanent
employees in 2017. The basis of the equality plan is the promotion of equality and
the prevention of discrimination in the workplace.

The purpose of this thesis was to create a new, more comprehensive equality plan
for Company X in the environmental field that would better serve the needs of the
company's staff. Company X employs approximately 40 people on a permanent
basis, so by law, the equality plan is mandatory for Company X. This thesis also
explores the impact of equality on well-being at work. Well-being at work is one part
of the equality plan and at worst, lack of wellbeing at work can even lead to disability.

The thesis was carried out as a functional thesis, the functional part of which was
the creation of an equality plan for Company X according to the wishes of the
company. The required information on the content of the equality plan was obtained
through consultation with a Company X representative. The explanation was able
to ensure that the content of the equality plan was just right for Company X.

The extent of discrimination in work communities cannot be discounted. Finland is
one of the countries with high levels of discrimination and it is important that constant
attention is paid to the prevention of discrimination and the promotion of equality.
On the basis of the work it can be stated that the realization of equality has an effect
on the well-being of the employees.

This thesis provides a good basis for promoting Company X's equality, anti-
discrimination and employee equality research.

Keywords: Equality, discrimination, interference, well-being at work
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Kaytetyt termit ja lyhenteet

Hairinta

Syrjinta

Syrjintaperuste

Tydhyvinvointi

Yhdenvertaisuus

Ihmisarvoa loukkaavaa tosiasiallinen tai tarkoituksellinen
kaytds, joka liittyy syrjintaperusteisiin. Kaytds on henkil6a
uhkaavaa, noyryyttdvdd tai halventavaa tai kaytos
aiheuttaa vihamielisen tai hyokkaavan ilmapiirin. (L
30.12.2014/1325.)

Syrjinnalla tarkoitetaan henkilén huonompaa kohtelua kuin
toisia kohdellaan vertailukelpoisessa tilanteessa yhden tai
useamman henkilokohtaisen  ominaisuuden  vuoksi
(Yhdenvertaisuusvaltuutettu [1.9.2019]).

Syrjintéaperusteita ovat ika, alkupera, kansalaisuus, kiel,
uskonto, vakaumus, mielipide, poliittinen toiminta,
ammattiyhdistystoiminta, perhesuhteet, terveydentila,
vammaisuus, seksuaalinen suuntautuminen tai muu

henkiloon liittyva syy. (Syrjintd 2019.)

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan turvallista, terveellista seka
tuottavaa tybta, johon tarvitaan ammattitaitoisten
tyontekijoiden ja tydyhteisbn toimesta hyvin johdettuna.
Ty06 koetaan mielekkaaksi seka palkitsevaksi ja ty6 edistaa
elaménhallintaa. (Tyohyvinvointi [1.9.2019].)

Yhdenvertaisuus tarkoittaa, ettd ihmisia kohdellaan
yhdenvertaisesti riippumatta henkilon iasta, alkuperéasta,

kansalaisuudesta, kielestd, uskonnosta, vakaumuksesta,

mielipiteista, poliittisesta toiminnasta,
ammattiyhdistystoiminnasta, perhesuhteista,
terveydentilasta, vammaisuudesta, seksuaalisesta

suuntautumisesta tai muusta henkiloon liittyvasta syysta.
(L 30.12.2014/1325.)
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1 JOHDANTO

Yhdenvertaisuus on jokaisen ihmisen perusoikeus. Yhdenvertaisuudella
tarkoitetaan, ettd kaikkia ihmisia tulee kohdella samanarvoisesti riippumatta heidan
iastansa, alkuperasta, kansallisuudesta, kielestd, uskonnosta, terveyden tilasta,
vammaisuudesta, seksuaalisuudesta tai muista yhdenvertaisuuslaissa kielletyista
perusteista. (Yhdenvertaisuus [2.4.2019].) Yhdenvertaisuudesta on saadetty
yhdenvertaisuuslaissa (L 30.12.2014/1325), perustuslaissa (L 11.6.1999/731),
rikoslaissa (L 19.12.1889/39), tyoturvallisuuslaissa (L 23.8.2002/738) seka laissa
naisten ja miesten valisestda tasa-arvosta (L 8.8.1986/609). Maaritelmét
yhdenvertaisesta kohtelusta ovat erilaiset laista riippua, mutta kaikissa on

tavoitteena edistdd ihmisten yhdenvertaisuutta ja ehkaista syrjintaa.

Yritys X on ymparistbalalla toimiva yritys, joka tyollistaa vakituisesti noin 40
henkiloa. Laki maarittaa, etta yrityksella taytyy olla yhdenvertaisuussuunnitelma.
Taman opinnaytetyon tarkoituksena on luoda toiminnallisena opinnaytetyéna
yhdenvertaisuussuunnitelma Yritys X:lle. Yrityksen nykyinen
yhdenvertaisuussuunnitelma on luotu vuonna 2016 lakiuudistuksen myota.
Yrityksessa koetaan, etta nykyinen suunnitelma on lilan suppea, eikd yrityksen
henkilostd pysty hyddyntdmé&én suunnitelmaa joka paivaisessa tydssaan. Tama
opinnaytetyd on toiminnallinen opinnaytety0, jossa tutkimuskysymyksena on: Miten
yhdenvertainen kohtelu vaikuttaa henkildston ty6hyvinvointiin?

Tasséa opinnaytetydssa keskitytddn tarkastelemaan yhdenvertaisuutta ja syrjintaa
tybelamassa ja kuinka yhdenvertaisuus tybelamassa on kehittynyt viime vuosina.
Syrjinnalla ja yhdenvertaisella kohtelulla on vaikutus ihmisten tydhyvinvointiin.
Pahimmassa tapauksessa syrjinta voi aiheuttaa tyokyvyn alenemisen tai tyokyvyn
menettamisen. Taman vuoksi opinnaytetytssa keskitytaan myos tyéhyvinvointiin ja

siihen, miten yhdenvertainen toiminta vaikuttaa tydhyvinvointiin.

Aiheesta on tehty opinnaytet6itd useammalle eri organisaatiolle. Aikaisemmissa
tutkimuksissa nakokulmana on toiminut tyonantajan tai asiakkaan nakokulma.
Tassa tydssa yhdenvertaisuutta tarkastellaan henkildston ja henkildstén johtamisen

seka tyohyvinvoinnin ndkékulmasta.
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Yhdenvertaisuus ja syrjintd ovat ajankohtaisia aiheita. Vuonna 2008 Euroopan
unionin tekeman tutkimuksen mukaan noin 800 000 suomalaista oli kokenut
syrjintaa viimeisen vuoden aikana (Kuoppaméki 2008, 14). Luku on suuri, kun
otetaan huomioon, ettd yhdenvertaisuuslaki (L 30.12.2019/1325) tuli voimaan
ensimmaista kertaa 2004. Lakia on myohemmin sdédetty ehkaisemaan syrjintaa ja
edistamaan yhdenvertaisuutta entistd paremmin. TyOnantajia koskeva tarkea
muutos astui voimaan tammikuussa 2017 (Tyo6suojeluhallinto 2016). Talléin
saadettiin, ettd jokaisella mikroyritystd suuremmalla yrityksella taytyy olla

yhdenvertaisuussuunnitelma edistaakseen yhdenvertaisuutta tydyhteisossa.

Yhdenvertainen kohtelu siséltdd oikeudenmukaisuuden ja ihmisarvon
kunnioituksen. Ty6elamassa yhdenvertaisella johtamisella on merkitys henkiloston
tyohyvinvointiin niin yksilona kuin rynmana. On tarke&éa pitdd huoli, ettei ketaan
aseteta eri asemaan tai kohdella erityisesti ilman hyvaksyttavaa syyta.
Yhdenvertaisuuden arviointi on hankalaa ty6elamassa tybnantajan ja tyontekijan
eriarvoisen aseman vuoksi. Tyontekija on heikommassa asemassa tydnantajaan
nadhden. Lain avulla pyritddan suojelemaan tyontekijaa kieltaméalla syrjinta ja

edistamalla yhdenvertaisuutta tydyhteiséissa. (Kuoppamaki 2008, 16-17.)

Tasséa tutkimuksessa keskitytdan tarkastelemaan yhdenvertaisuutta ja syrjintaa
tybelamassa ja kuinka yhdenvertaisuus tydelamassa on kehittynyt viime vuosina.
Syrjinnalla ja yhdenvertaisella kohtelulla on suuri merkitys ihmisten tydhyvinvointiin.
Taman vuoksi tutkimuksessa keskitytddn myo6s tydhyvinvointiin ja siihen, miten

yhdenvertainen toiminta edistaa tydhyvinvointia.

Tarkoituksena on luoda yhdenvertaisuussuunnitelma, joka vastaa sisalloltaan Yritys
X:n toivomia asioita. On tarkeaa, ettd suunnitelmaa padivitetddn ja kehitetdén
jatkossa ajan ja yrityksessa tapahtuvien muutosten myotd. On myds tarkeaa, etta
yhdenvertaisuussuunnitelman pohjalta toteutetaan aika ajoin kyselyitd, joidenka
avulla voidaan varmistaa, miten henkilostdé kokee yhdenvertaisuuden toteutuvan
Yritys X:ssé. Kyselyiden avulla Yritys X pystyy loytamé&an mahdolliset epakohdat ja

kehittda toimintoja seka suunnitelmaa henkilostoa palvelevaksi.
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2 YHDENVERTAISUUS JA SYRJINNAN TUNNISTAMINEN

2.1 Yhdenvertaisuus

Perustuslaissa (L 11.6.199/731) on saadetty ihmisten perusoikeuksista. Jokaisen
ihmisin perusoikeuksiin lukeutuu yhdenvertaisuus ja jokainen on yhdenvertainen
lain edessa. Yhdenvertaisuus on maaritelty perustuslaissa (68) seuraavasti: ketdén
ei saa ilman hyvaksyttavaa perustetta asettaa eri asemaan sukupuolen, ian,
alkuperan, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, terveydentilan,
vammaisuuden tai muun henkiloon liittyvan syyn perusteella. Lapsien osalta
yhdenvertainen kohtelu tarkoittaa, etta heitd kohdellaan tasa-arvoisesti yksiloina ja
heilla on oikeus vaikuttaa heitéd koskeviin asioihin kehitysta vastaavalla tasolla. (L
11.6.1999/731.) TyOelamén osalta halutaan edistdd etenkin sukupuolten valista
tasa-arvoa palkkauksen suhteen. Yhdenvertaisuutta on saadetty perustalain liséksi
yhdenvertaisuuslaissa, rikoslaissa, ty6turvallisuuslaissa seka tasa-arvolaissa. Lain
tavoitteena on kieltda syrjiminen ja edistad yhdenvertaisuutta. Perustuslaki keskittyy

syrjinnan kieltoon lain edessa. (Sisaasiainministerio 2010, 8.)

Yhdenvertaisuuslaki (L 30.12.2014/1325) saadettiin ensimmaista kertaa 2004
(Leppanen 2015, 4). Alkuperaista yhdenvertaisuuslakia pidettiin vaikeaselkoisena
lahinnd EU-direktiivin vuoksi ja laki oli nykyistd huomattavasti suppeampi. On
kuitenkin hyva, ettd laki luotiin, koska se on mahdollistanut yhdenvertaisuuteen
keskittymisen ja ajan saatossa epakohtien muuttamisen. Myos ké&sitteiden
maaritelmat ovat muuttuneet. Vuoden 2004 yhdenvertaisuuslaissa syrjinta kasitti
valittoman ja valillisen syrjinnan, hairinnan seka ohje tai kasky syrjinnan (mts. 4).
Ajankohtaisessa lainsdadannéssa syrjintdan lukeutuu my6s kohtuullisten
mukautusten epaaminen. Kohtuullisen mukautuksen epaamisella on pyritty

turvaamaan vammaisen henkilon yhdenvertainen kohtelu (L 30.12.2014/1325).

Yhdenvertaisuuslain liséksi tybelamaéa koskien yhdenvertaisuudesta on saadetty
tydsopimus- (L 26.1.2001/55), tyoturvallisuus- (L 23.8.2002/738) ja rikoslaissa (L
19.12.1889/39). Tybsopimuslaissa on saadetty, etta tybnantajan on oltava
tasapuolinen, jollei erityiskohtelu ole perusteltua. Lisdksi tydsopimuslaki maaraa,

ettei maara- ja osa-aikaisissa tydsuhteissa saa soveltaa epaedullisempia tydehtoja
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tyosopimuksen keston tai tybajan perusteella. Tyoéturvallisuuslaki velvoittaa
tyontekijan valttamaan tyopaikalla muihin kohdistuvaa hairintdd ja muuta
epaasiallista kohtelua, joka voi aiheuttaa haittaa tai vaaraa toisen henkilon
turvallisuudelle tai terveydelle. Rikoslaissa on sdadetty, ettei tyontekijoitd saa syrjia

rekrytointiprosessin tai palvelussuhteen aikana.

Yhdenvertaisuuden edistamisen lisdksi tydnantajalla on velvollisuus edistdd myo6s
tasa-arvoa suunnitelmallisesti seka tavoitteellisesti (L 8.8.1986/609). Tavoitteena
on, ettéd avoimiin tehtaviin hakeutuisi molemman sukupuolen edustajia, tehtaviin
sijoittuisi seka naisia etta miehia ja heilla olisi yhtenaiset mahdollisuudet edeta uralla
seka sukupuolesta riippumatta henkildstolla olisi tasa-arvoiset tydehdot ja erityisesti
palkkauksen tasa-arvoisuuteen Kkiinnitettaisiin - huomioita. Lisdksi ty6oloja
kehitettaisiin, niin ettd tyd- ja perhe-elamén yhteensovittaminen olisi helpompaa

seka sukupuoleen perustava syrjintaan vaikutettaisiin jo ennalta ehkaisevasti.

2.2 Syrjinta ja vastatoimien kielto

Syrjinnalla tarkoitetaan, ettd ketdadn ei saa asettaa eri asemaan perusteetta (L
11.6.1999/731). Kaikki epamukava, erilainen tai eriarvoinen kohtelu ei kuitenkaan
ole syrjintdéa (Yhdenvertaisuuden arviointi [6.4.2019]). Siksi onkin tarke&a tunnistaa
kielletyn syrjinn&dn eri muotoja sek& eri muotojen ominaisuuksia. Kielletyksi
syrjinnaksi luetaan valiton syrjinta, valillinen syrjinta, hairinta, ohje tai kasky syrjinta
sekda kohtuullisten mukautusten ep&aminen (Yhdenvertaisuusvaltuutettu
[5.4.2019]).

Naiden lisdksi yhdenvertaisuuslaissa (L 30.12.2014/1325 168) on saadetty
vastatoimien kielto. Poutiaisen (2017, 29) mukaan vastatoimien kiellolla pyritaan
suojelemaan syrjityn lisaksi muita henkil6ita, jotka ovat puuttuneet tai yrittdneet
puuttua syrjintdan seka edistaneet tai pyrkinyt edistamaan yhdenvertaisuutta.
Vastatoimien Kkiellolla pyritdan siis estamaan syrjinnasta syytetyn osapuolen

kostotoimia syrjittya tai taté auttaneita kohtaan.
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2.2.1 Valiton ja valillinen syrjinta

valittomalla syrjinnalla tarkoitetaan vertailukelpoisessa tilanteessa henkilén
epasuotuista kohtelua (Leppé&nen 2015, 33-34). Vertailukelpoisella tilanteella
viitataan siihen, etté ihmisia tulee kohdella samalla tavalla samanlaisissa tilanteissa
(mts. 35-36). Samanlainen tilanne voi viitata miten jotain henkil6d on kohdeltu,
kohdellaan tai tullaan mahdollisesti kohtelemaan. Tyteldmassa epasuotuisa
kohtelu ei ole kuitenkaan syrjintad, mikali kohtelulle on oikeuttamisperuste (s. 38).
Oikeuttamisperusteella tarkoitetaan saantda, perustetta tai kaytantéa, jonka avulla

saavutetaan hyvaksyttava tavoite asianmukaisin tai tarpeellisin keinoin.

Vélillisella syrjinnalla tarkoitetaan henkilon asettamista sd&nnon, perusteen tai
kaytdnnon kautta epaedullisempaan asemaan henkiloon liittyvan syyn perusteella
(Leppanen 2015, 36-37). Saannolla tarkoitetaan esimerkiksi yhdistysten tai
yhtididen sdantéja. Peruste voi olla esimerkiksi maarays tai paatos, joka on yleisesti
kaytossa tai koskee yksittaista henkilda. Kaytannolla viitataan esimerkiksi
kaytannon jarjestelyihin (mts. 37.) Valilliseen syrjintaan patee valittdman syrjinnan

tavoin oikeuttamisperuste.

2.2.2 Ohje tai kasky syrjinta

Sippola (2015, 8) kertoo ohje tai kasky syrjinndn olevan toimintaohje, opastus tai
velvoite, jolla on syrjintaan liittyva tai syrjinnan mahdollistava vaikutus. Tallaista voi
olla ohjeistus, ettei palkata tietyn ikdisia henkil6itd tai ei palvella tiettyyn
kansalaisuuteen kuuluvia asiakkaita. Edellytyksena ohje tai kasky syrjinnélle
kuitenkin on, ettd ohjeen tai kaskyn antaja omaa toimivallan tai aseman maarata
ohjeita ja kaskyja (Leppénen 2015, 43). Saados ei siis koske tyontekijan toiselle

antamaa kaskya, ellei tyontekija ole esimerkiksi toisen tyontekijan esimies.

Ohje tai kasky syrjinta ei vaadi ohjeen, velvoitteen tai opastuksen toteutumista, vaan
siihen riittaa, etta toimivallan tai aseman omaava antaa syrjivan ohjeen tai kaskyn
(Yhdenvertaisuusvaltuutettu  [26.8.2019]). Leppéasen (2015, 43) mukaan

tyonsuojeluviranomaisella on oikeus puuttua tilanteeseen, mikali syrjivd ohje tai
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kasky annetaan. Oikeuteen saada hyvitystd syrjinnasta vaaditaan, ettd syrjivaa

ohjetta tai kaskya on noudatettu.

2.2.3 Hairinta ja epaasiallinen kohtelu

Yhdenvertaisuuslain (L 30.12.2014/1325 148) mukaan hairinnaksi luokitellaan
tarkoituksellinen tai tosiasiallinen ihmisarvoa loukkaava kaytos, jos kaytos liittyy
syrjinnan kiellossa maaritettyihin henkil6on liittyvin syihin. Téallainen kaytdés on
uhkaavaa, noyryyttavaa tai halventavaa henkiléa kohtaan tai kaytds aiheuttaa
vihamielisen tai hyokkaavan ilmapiirin, joka kohdistuu tiettyyn tai tiettyihin

henkildihin.

Leppasen (2014, 38-39) mukaan hairinta voi olla verbaalista tai fyysista. Tallaisella
kaytoksella voidaan viitata esimerkiksi kiusaamiseen, henkiseen tai fyysiseen
vakivaltaan. Henkinen vékivalta voi olla esimerkiksi pelottelua, véhattelya,
pilkkaamista, uhkailua tai painostamista. Fyysisella vakivallalla tarkoitetaan
toimintaa, joka esimerkiksi tayttdd vakivalta- tai kunnianloukkausrikoksen
tunnusmerkit. Inmisarvoa loukkaavaa toimintaa on myds yhdenvertaisuus oikeuden
kyseenalaistaminen henkil6on liittyvistd syista. (Mts. 39.) On kuitenkin hyva
tiedostaa, ettei kaikki epaasiallinen puhe tai henkiléiden nakemykseen liittyvét erot

ole hairintad, vaikka ne loukkaisivatkin toista henkiloa.

Kasite kayttaytyminen pitaa sisallaan laajasti erilaisia asioita. Leppasen (2014, 39)
mukaan kayttaytyminen voi olla esimerkiksi puhetta, séhkdposteja, ilmeita, eleita,
tekstiviesteja tai materiaalien esille laittoa. Hairintd ei ole aina suoranaista tai
kohdistu ainoastaan yhteen henkil66n, vaan héairintdd voi olla esimerkiksi

ihmisjoukkoon kohdistuvaa kayttaytymista, kuten rasismia tai sovinismia.

Tarkoituksellisella ja tosiasiallisella hairinnalla tarkoitetaan, etta hairinta voi olla joko
toimintaa, jolla on loukkaamistarkoitus tai hairintdd, joka on tosiasiassa loukkaavaa
(Leppénen 2014, 39). Molemmat ovat kiellettyd héairintaa, vaikka taustalla olisi
esimerkiksi ihmisarvoa alentava sananlasku, jolla ei ole suoranainen tarkoitus

loukata ketaan.
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2.2.4 Kohtuullisten mukautusten epaamien ja positiivinen erityiskohtelu

Kohtuullinen mukautus on vammaisten hyvéksi tehty jarjestely, josta ei koidu
suhteetonta tai kohtuutonta rasitetta jarjestelyn tekijalle. Kohtuullisen mukautuksen
tarkoituksena on varmistaa, ettd vammaiset ihmiset voivat kayttdd kaikkia
ihmisoikeuksia ja perusvapauksia. (Verneri 2016.) Kohtuullisen mukautuksen
epaaminen on yksi syrjinndn muoto. Kohtuullisen mukautuksen epaaminen
tarkoittaa, ettei viranomainen, koulutuksen jarjestaja, tydbnantaja tai tavaroiden tai
palveluiden tarjoaja ei tee asianmukaisia ja tilanteeseen néhden kohtuullisia
mukautuksia vammaisten yhdenvertaisuuden turvaamiseksi. (Yhdenvertaisuuslaki
[26.08.2019.])

Syrjinndn kiellosta voidaan poiketa positiivisella erityiskohtelulla. Positiivinen
erityiskohtelu on madritelty yhdenvertaisuuslaissa (L 30.12.2014/1325 98)
seuraavasti: "Sellainen oikeasuhtainen erilainen kohtelu, jonka tarkoituksena on
tosiasiallisen yhdenvertaisuuden edistaminen taikka syrjinnasté johtuvien haittojen
ehkaiseminen tai poistaminen, ei ole syrjintaa.” Lahtokohtaisesti kuitenkin jokaista
tyontekija tulee kohdella yhdenvertaisesti perustuslain nojalla, mutta positiivinen
erityiskohtelu mahdollistaa normaalista kaytanndsta poikkeamisen ilman muiden
syrjintda. Talldin ei syrjita muuta joukkoa, vaikka yht&d henkiléa tai tiettyd ryhméaa
kohdeltaisiin poikkeavasti, vaan yritetdan edistdd yhdenvertaisuutta ja ennalta
ehkaista syrjintaa (Yhdenvertaisuuden edistaminen [26.08.2019]). Ty6elamassa
positiivinen erityiskohtelu voi nakya tiettyd sukupuolta olevan henkilon
palkkaamisena tiettyyn tehtdvaan tai maahanmuuttajien suosimisena rekrytoinnin

yhteydessa, jotta tydyhteiso olisi yhdenvertaisempi.

2.3 Syrjinnan seuraamukset

Leppéanen (2014, 175) kertoo, ettd seuraamukset syrjintaan liittyen saattavat olla
korvauksia tai rangaistuksia. Korvaukset ja rangaistukset maaraytyvat useamman
eri  lain mukaisesti. Hyvityksia  koskevat  saadokset  maaraytyvat
yhdenvertaisuuslain, tasa-arvolain sekd yhteistoimintalain mukaisesti, kun taas
vahingonkorvauksista on s&adetty tydsopimuslaissa (L 26.1.2001/55) seka
vahingonkorvauslaissa (L 31.5.1974/417) (mts. 175). Syrjintaa koskevat
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rikosoikeudelliset rangaistukset maaraytyvat rikoslain (19.12.1889/39) mukaisesti
(s. 192).

Syrjinndn seuraamuksiin vaikuttavat mita lakia syrjintatapaus koskettaa.
Yhdenvertaisuuslain (L 30.12.2014/1325 23-268) mukaan seuraamuksia voi olla
hyvitys tai syrjivan sopimusehdon muuttaminen tai mitatodinti. Vaatimukset koskien
hyvitysta tai syrjivien sopimusehtojen mitatdimista tulee vaatia kahden vuoden
kuluessa menettelystd, joka on koettu syrjivaksi tai vastatoimisen kiellon
vastaiseksi. Mikali kyse on tydhonottotilanteesta, niin vaatimus tulee esittda vuoden

sisalla valintapaatoksesta.

Leppanen (2014, 176) korostaa, etta jokaisella tyontekijalla on oikeus hyvityksiin
tyonantajalta, joka on syrinyt tai kohdistanut vastatoimia haneen.
Yhdenvertaisuuslain (L 30.12.2014/1325 238) mukaan tyonantaja on vastuussa
itsensa lisaksi myds edustajistaan. Tama tarkoittaa sitd, ettd tydnantaja on
korvausvelvollinen edustajiensa tekemastd syrjinnastd tai vastatoimisesta
kohtelusta. On hyva my6s huomioida, ettd syrjintdan puuttumattomuus on

tyonantajan osalta syrjivaa kaytosta (Syrjinta 2019).

Hyvityksen tarkoituksena on hyvittaa loukatuksi tulleelle syrjinnasta tai vastatoimista
koitunut loukkaus. Hyvityksen hakemiseen ei siis vaadita, ettd loukatulle olisi
aiheutunut vahinkoa. (HE 19/2014.) Hyvityksen enimmaista tai vdhimmaista maaraa
ei ole maaritelty yhdenvertaisuuslaissa, mutta hallituksen esityksessa (HE 19/2014)
on maaritelty: “hyvityksen tulee olla oikeudenmukaisessa suhteessa teon
vakavuuteen”. Tasa-arvolaissa (L 8.8.1986/609 118) va&himmaismaaraksi on
maaritetty 3240 euroa ja enimmaismaaraksi 16 210 euroa. Enimmaismaara koskee
tyohonottotilanteita. Yhteistoimintalaissa (L 30.3.2007/334 628) enimmaismaaraksi

on maaratty 30 000 euroa.

Yhdenvertaisuuslain (L 30.12.2014/1325 238) mukaan loukatulta henkil6lta ei poistu
oikeus saada vahingonkorvausta, vaikka han saisikin hyvityksen. Vahingonkorvaus
voi olla kohdistua aineettomaan tai aineelliseen vahinkoon. Vahingonkorvauslain (L
31.5.1974/417 5. luku, 68) mukaan vahingonkorvaus maaraytyy loukkauksen
laadun, loukatun aseman, loukatun ja loukkaajan vélisen suhteen seka loukkauksen

julkisuuden perusteella.
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Rikoslain 47 luvussa on saadetty tyorikoksista. Luvun 47 38:ssa on maaratty, etta
tyosyrjinnasta on tuomittava sakkoon tai enintdan kuuden kuukauden mittaiseen
vankeusrangaistukseen, mikali tyonantaja tai tyonantajan edustaja asettaa
tyonhakijan tai tyontekijan epaedulliseen asemaan syrjintaperusteiden perusteella.
Tyosyrjintd  voi tapahtua tydpaikkaa ilmoittaessa, tyontekijga valitessa tai
palvelussuhteen aina. Rangaistavia tekoja rikoslain mukaan ovat tahalliset teot (L
19.12.1889/39).

Rikoslain mukainen syrjinta pitaa sisallaan vertailuaseman (HE 94/1993).
Vertailuasema tarkoittaa, ettd erilainen kohtelu ei yksistadn ole syrjintad, vaan
vertailukohtana voidaan tavallisesti kayttaa muita tydnhakijoita tai tydntekijoita, jotka
ovat tybnantajan palveluksessa ja heidan tydnkuvansa on samankaltainen kuin
syrjitylla. Eriarvoiseen kohteluun taytyy olla painava tai hyvaksyttava syy, ettei

kohtelua lueta rangaistavaksi.

2.4 Syrjinnén valvonta

Syrjintdad tulee yhdenvertaisuuslain (L 30.12.2014/1325 188) mukaan valvoa.
Valvovana viranomaisena toimii tydsuojeluviranomainen,
yhdenvertaisuusvaltuutettu seka yhdenvertaisuus ja tasa-arvolautakunta. Valvovien
viranomaisten paaasiallinen tehtava on valvoa, etta lakia noudatetaan. Valvovien
viranomaisten tehtdvat ja toimivalta eroavat toisistaan ja niistd on saadetty

yhdenvertaisuuslaissa neljdnnessa luvussa.

Yhdenvertaisuuslain (L 30.12.2014/1325 228) mukaan tydsuojeluviranomaisen
tehtdvand on valvoa ja ryhtyda toimenpiteisiin, mikali tydsuhteessa,
julkisoikeudellisessa palvelusuhteessa, ty6harjoittelussa, tydhon otossa tai muussa
vastaavassa toiminnassa tyopaikalla ilmenee syrjintad. Tydsuojeluviranomaisen on
myds valvottava tyo- ja virkasuhteiden lisaksi ei-tydsuhteellisia tydnteonsuhteita,
kuten tydharjoitteluita ja kuntouttavaa ty6toimintaa (HE 19/2014).

Leppasen (2014, 213) mukaan tydsuojeluviranomaisen valvontaan kuuluu
syrjinnan, vastatoimien kieltojen, vammaisten mukautusvelvoitteen noudattamisen

lisdksi tyonantajan yhdenvertaisuuden edistamisen velvoitteen valvonta.
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Huomioitavaa edistamisen velvoitteen osalta on, etta vaikka
yhdenvertaisuussuunnitelma voidaan sisallyttdd toiseen suunnitelmaan, on
tybnantajan  pystyttava yksildimaan yhdenvertaisuutta edistavat toimet

tyosuojeluviranomaiselle. (Mts. 213.)

Yhdenvertaisuusvaltuutetulla on oikeus avustaa tai maarata hanen alaisenansa
toimiva virkamies avustamaan tai hankkimaan oikeusapua syrjityksi tai vastatoimen
kohteeksi joutunutta henkil6a. Valtuutettu voi myds avustaa yhdenvertaisuuden
suunnittelussa, joka kohdistuu edistamistoimenpiteisiin ja antaa yleisia suosituksia.
Yleisten suositusten tulee ehkaista syrjintdan ja edistaa yhdenvertaisuutta. Lisaksi
yhdenvertaisuusvaltuutettu voi ryhtya toimenpiteisiin lain noudattamiseen liittyvissa

tapauksissa, jotta asia saataisiin soviteltua. (Leppanen 2014, 220-222.)

Yhdenvertaisuus ja tasa-arvolautakunnan toimivaltana on ainoastaan sovintojen
vahvistaminen syrjintda tai vastatoimia koskevissa asioissa. Sovinto ei kuitenkaan
saa olla lain vastainen, kohtuuton tai sivullisen oikeutta loukkaava. Hyvaksyttavan
sovinnon tulee olla maaritelty tarkasti ja sovintoehtojen tulee olla selkeitd, silla

lautakunnan vahvistamat tuomiot ovat lainvoimaisia. (HE 19/2014.)
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3 YHDENVERTAISUUDEN TOTEUTUMINEN JA VAIKUTUKSET

Viranomaisen, koulutuksen jarjestajan seka tyonantajan on velvollisuus edistaa
yhdenvertaisuutta ja ehkaistd syrjintdd. Tama tarkoittaa yhdenvertaisuuden
toteutumisen arvioimista sekd toimenpiteiden toteuttamista yhdenvertaisuuden
edistdmiseksi. (L 30.12.2014/1325.) Yhdenvertaisuuden edistdmisessa tulisi
huomioida muodollinen sek& tosiasiallinen yhdenvertaisuus (Yhdenvertaisuuden
arviointi [6.4.2019]). Muodollinen yhdenvertaisuus tarkoitetaan syrjimattomyytta,
kun taas tosiasiallisella tarkoitetaan yhdenvertaisuuden aktiivista edistamista,

vaikka samankaltaisen kohtelun periaatetta jouduttaisiin hetkellisesti poiketa.

Yhdenvertaisuussuunnitelma tuli pakolliseksi vuoden 2016 loppuun mennessa
yrityksille, joilla on s&&nndllisesti vahintddn 30 henkilo palveluksessa
(Tybsuojeluhallinto 2016). Suunnitelman tavoitteena on, etta syrjinta tunnistettaisiin
ja siihen puututtaisiin paremmin. Yhdenvertaisen toiminnan seka kaytantojen
arviointi ja yhdenvertaisuutta tukevien toimintojen toteuttaminen seké osallisuuden

lisdaminen. (Sisaasiainministerio 2010, 14.)

Syrjinta vaikuttaa monella tapaa ihmisten elamé&an. Pelkastaan jo tilastojen valossa
voimme todeta, ettd yhdenvertaisuuteen tulee kiinnittdéd huomiota, eika
yhdenvertainen kohtelu ole itsestdédn selvyys tytmaailmassa. Tassa luvussa
kaydaan lapi tybelamassa esiintyvaa syrjintad Suomessa eri tutkimustuloksia apuna
kayttaen. Lisdksi tuodaan esiin, mité tyéhyvinvointi on ja kuinka yhdenvertaisuus ja

syrjinté vaikuttavat tyohyvinvointiin.

3.1 Syrjinta tyoelamassa

Tybeldmé&ssad on mahdollista tormata syrjintdan erilaisissa tilanteissa. Aina ei
tarvitse olla tydsuhteessa kohdatakseen tydsyrjintda, vaan syrjintdaa voi esiintya
esimerkiksi rekrytoinnin aikana tai siihen liittyen. Suomessa yhdenvertaisuutta
pyritdan tyopaikoilla edistamaéan erilaisten lakien ja sddddsten avulla. Tutkimukset
kuitenkin osoittavat, ettd toimenpiteita ja puuttumista syrjintadn olisi syyta tehostaa

entisestaan.
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Tampereen yliopistossa tehdyn ty6elama tutkimuksen mukaan Suomi kuuluu
korkean syrjinn&n maihin, jossa syrjintda kokevat erityisesti alle 30-vuotiaat nuoret
ja naiset (Pietilainen ym. 2018). Pietilaisen ym. mukaan tydelamassa koettu syrjinta
on usein jatkuvaa ja syrjinnalla on vakavat seuraukset. Jatkuva syrjinta aiheuttaa
vakavia ongelmia, kuten tydn menettamista, terveysongelmia, ongelmia
sosiaalisissa suhteissa tyOpaikalla, toimeentulossa ja muussa yksityiselaméassa
seka tyon tekemiseen, suoriutumiseen ja ty6tehtaviin liittyvid ongelmia. Syrjinnan

seuraukset kuvastavat syrjinnan vakavuutta.

Tilastokeskus aloitti tydolotutkimus sarjan vuonna 1977 (Sutela & Lehto 2014, 3).
Tutkimuksen lahtokohtana on tutkia suomalaisten palkansaajien ty6oloja viiden
vuoden vélein ja peilata tuloksia edellisiin tydolotutkimuksiin. Aineistona on kaytetty
vuosina 1997, 2003, 2008 ja 2013 tehtyja tutkimuksia, silla vuoden 2018

tutkimuksen tulokset julkaistaan vasta joulukuussa 2019.

Sutela ja Lehto (2014, 123) ovat havainneet, etta syrjinnan syilla on sektorikohtaisia
eroja. Valtiosektorilla on muita sektoreita yleisempaad ikasyrjinta, poliittisiin
mielipiteisiin  tai ay-toimintaan liittyvdd syrjintdd sekd suosikkijarjestelmiin
perustuvaa syrjintdd. Kuntasektorilla kohdataan muita sektoreita enemman

perheellisyyteen, raskauteen ja terveydentilaan kohdistuvaa syrjintaa.

Pienissd tyopaikoissa, joissa on alle 10 henkildd, on havaintojen mukaan
vahemman syrjintaa, kuin suurissa ty6paikoissa. Suurimmat erot suurien ja pienien
tyopaikkojen valilla on naisiin kohdistuvassa syrjinndssa, ikasyrjinnassa seka
suosikkijarjestelmissa. Kansalaisuuteen, kielitaitoon ja ihon véariin perustuva syrjinta

on sektoreittain samankaltaista. (Sutela & Lehto 2014, 123.)

Taulukossa 1 on esitetty syrjintdhavainnot palkansaajien osalta. Taulukkoon on
eritelty palkansaajien sukupuoli seka syrjintdperuste. Sutela ja Lehto (2014, 123)
muistuttava, etta tutkimuksen aineisto on keratty palkansaajilta, joten syrjinnasta,

joka tapahtuu rekrytointitilanteessa, ei ole valttamatta havaintoja.
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Taulukko 1. Syrjintaperusteiset havainnot tyopaikalla sukupuolittain (Sutela &
Lehto 2014, 122).
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Erilaisten syrjintdperusteiden lisaksi syrjintdtapoja on monia. Taulukossa 2 on
kuvattu naisten ja miesten kokemaa syrjintaa ja eriarvoista kohtelua vuosina 2013
ja 2003. Sutelan ja Larjan (2014, 123) mukaan eniten eriarvoista kohtelua ja
syrjintdd on koettu tiedon saannissa (17%), tyotovereiden sekd esimiesten
asenteissa (16%) ja arvostuksen saannissa (14%) Lahtokohtaisesti naisten kokema
syrjinta on joko pysynyt samana tai laskenut vuodesta 2003 vuoteen 2013. Miehien
kokema syrjinta on taas osittain pysynyt samana, osittain laskenut ja osittain
noussut. Eniten nousua miesten syrjinnan ja eriarvoisen kohtelun osalta on
tapahtunut tydtovereiden ja esimiesten asenteissa, etenemismahdollisuuksissa
seka tyosuhde-etujen saannissa. Kaiken kaikkiaan Sutela ja Larja (2014, 123)

toteavat muutosten olleen 2000-luvulla vahéisia.
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Taulukko 2. Naisten ja miesten itse kokema syrjinta tydpaikalla viimeisen viiden
vuoden sisalla (Sutela & Lehto 2014, 124).
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3.1.1 Suosikkijarjestelmat ja tydsuhteet

Tilastokeskuksen teettamasta tutkimuksesta (taulukko 1) kay ilmi, ettd eniten
syrjiintdd on koettu pohjautuvan suosikkijarjestelmiin  sekd tydsuhteen
tilapdisyyteen. Pennasen (2018) mukaan suosikkijarjestelmalla tarkoitetaan
esimerkiksi hyva veli toimintaa tai toisten suosimista esimerkiksi naamakertoimella.
Suosikkijarjestelmat nakyvat eniten tyontekijoiden tiedon saantina, tyo- ja
lomavuorojen jakona ja etenemismahdollisuuksissa. Suosikkijarjestelmiin
pohjautuva syrjinta ei ole naisten keskuudessa muuttunut 10 vuoden aikana, vaan
syrjintdd on havainnut 24 prosenttia palkansaajista. Miehilla on tapahtunut
kymmenessa vuodessa prosentin nousu 16 prosentista 17 prosenttiin. (Sutela &
Lehto 2014, 122.)

Sutela ja Lehto (2014, 122) kertovat, etta tyosuhteen tilapaisyyteen ja osa-
aikaisuuteen perustava syrjintd on toiseksi eniten koettu syrjinndn muoto
palkansaajien keskuudessa. Tilapaisyys ja osa-aikaisuus tarkoittaa osa-aikaty6ta,

maaraaikaista tydsuhdetta tai vuokratyota (mts. 33).
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Osa-aikaiseksi tyosuhteeksi maariteltin yli 10 tuntia viikossa tytskentelevat
henkilot. Yhteensé osa-aikaista tyota tekevid oli 11 prosenttia vuonna 2013. Osa-
aikaiset tyosuhteet ovat Sutelan ja Lehdon (2014, 34) mukaan yleistyneet viime
vuosikymmenind huomattavasti, mutta tahan vaikuttaa osittaisen hoitovapaan seké
osa-aikaelakkeen yleistyminen. Myos opiskeluiden ohella tehdylla tydlla on merkitys

maarén kasvuun (mts. 34).

Maaraaikaiset tydsuhteet ovat myos yleistyneet vuosikymmenten aikana (Sutela &
Lehto 2014, 36). Naisella yleistyminen alkoi hieman ennen miehid. Vuoden 2013
tutkimuksen mukaan maardaikaisia tyosuhteita on yhteensa 12 prosenttia
tydsuhteista. Suomessa maaraaikaiset tydsuhteet ovat yleisimpia, kuin muualla EU-
maissa keskimaaraisesti. Naisten ja miesten vélista eroa selittdd osittain naisten
perhevapaat, silla yleensa tehtavaan palkataan perhevapaan ajaksi toinen nainen.
(Mts. 36-38.) Sutelan ja Lehdon mukaan maaraaikaisia ty6suhteita tarkastellessa
on hyva huomioida my6s kausityot seké projektitytt, silla ndma ovat sijaisuuksien

lisdksi merkittavia maaraaikaisien sopimusten Kirjoitus syita.

Vuokraty6 on tydsuhde, jolloin tyotekija tydoskentelee yrityksen kautta, joka vuokraa
tai valittaa tydvoimaa toiseen yritykseen. Sutelan ja Lehdon (2014, 43) mukaan noin
prosentti, eli hieman alle 30 000 palkansaajaa tydskenteli vuokratyodlaisené vuonna
2013. Vuokratyd on melko uusi tyéskentelyn muoto ja se on vasta yleistymassa,
mutta silti silhen suhtautuminen ei ole taysin positiivista. Esimerkiksi vain 24
prosenttia kyselyyn vastanneista palkansaajista oli sitd mielta, etta tydskentelevét
omasta halustaan vuokratyontekijand (mts. 43). Lukemaa voi selittda se, etteivat
kaikki koe vuokratytntekijalla olevan samanlaisia etuja ja oikeuksia, kuin

yrityksessa muilla tydskentelevilla henkildilla.

Vaikka suosikkijarjestelmat ja tydsuhteen tilapaisyys ja osa-aikaisuus ovatkin
tutkimuksen mukaan eniten koetut syrjintaperusteet, niin tutkimuksessa ei ole avattu
yksityiskohtaisemmin naiden osalta konkreettisia asioita, mitkéa johtavat henkildiden
syrjityksi kokemiseen. Tama& on harmillista, silla ilma syyta muutoksen aikaan

saaminen on hankalaa.
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3.1.2 Ik&syrjinta

Ikasyrjinta on yleinen syrjinndn muoto. Ammattiliitto Pron vuonna 2018 tekeman
tutkimuksen mukaan eniten tydsyrjintda esiintyy tyén hakuun liittyen kohtaavat yli
55-vuotiaat henkilot. Yli 60-vuotiaat kokevat eniten ikasyrjintdd tyosuhteen
paattyessa. Tutkimuksessa selvisi myds, ettd moni joutuu ikasyrjinnan vuoksi
tyottomyyskierteiseen ja pahimmillaan joutuu ennen aikaisesti eldkkeelle vasten
tahtoaan. Artikkelissa kay ilmi, etta iakkaammilla tyontekijoilla ei ole esimerkiksi
ajantasaista tietotaitoa, silla esimerkiksi teknologia kehittyy koko ajan, mutta on
tyonantajan tehtava varmistaa tyontekijan ajantasainen tietotaito. Tietotaidon
ajantasaisuus ja henkilokunnan kouluttaminen on tydnantajalle eduksi. Liséksi taméa

myo6s vahentaisi ikasyrjintaa tyénhakutilanteissa.

Yli 55-vuotiaat eivat ole kuitenkaan ainoita, joita ikasyrjinta koskettaa. Alle 35-
vuotiaat kokevat tydyhteison siséista ikasyrjintdd tyotovereiden ja asiakkaiden
kautta. Kokeneista naiset ovat kohtaavat syrjintdd miehia enemman. (Ammattiliitto
Pro 2018.) Tasta voimme paatellad, ettd ikasyrjintdaa kokee vahiten 36-54-vuotiaat
tyontekijat. Ikasyrjinnéksi koetaan esimerkiksi ikélisiin perustuvat palkkaerot. Ikélisa
ei ole tarpeellinen palkkaa maardava mittari, silla kokemus vuodet tai ika ei ole

suoraan verrannollinen tydntekijan tehokkuutta tai ammattitaitoa.

Kaiken kaikkiaan ikasyrjintaa tyopaikoilla on havainnut vajaa kymmenen prosenttia
palkansaajista, todetaan Sutelan ja Lehdon (2014, 120) kirjoittamassa Tyoolojen
muutokset -raportissa. Sutelan ja Lehdon raportti tukee Ammattilitto Pron
tutkimuksen tuloksia, silla Sutelan ja Lehdon mukaan vuonna 2013 alle 30-vuotiaista
palkansaajista kahdeksan prosenttia on kokenut ik&syrjintda. Tastda naisiin
kohdistuvaa ikasyrjintda on ollut jopa kymmenen prosenttia ja miehiin kohdistuvaa
viisi prosenttia. 2013 vuonna yli 50-vuotiasta palkansaajista on kokenut ikasyrjintaa
nelja prosenttia, joista naisten osuus oli viisi prosenttia ja miesten 2 prosenttia.
Ikasyrjinta on kuitenkin vuonna 2013 ollut laskussa, mutta viela on matkaa vuoden

2003 tilanteeseen ja siita viela paremmaksi.
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Taulukko 3. lkasyrjintdd kokeneiden palkansaajien %-osuus vuonna 1997-2013
(Sutela & Lehto 2014, 122).

1957 2003 2008 2013

Nuori nainen Nuori mies »|3kas nainen Iakas mies

3.1.3 Sukupuoleen liittyva syrjinta ja seksuaalinen héairinta

Tasa-arvoa tyoelamassa on pyritty edistamaan viime vuosina entistd enemman.
Pietilainen ym. (2016, 4) kirjoittamassa artikkelissa tulee ilmi, etta
syrjintakokemukset, jotka perustuvat sukupuoleen, on selkeasti yleisimpia naisilla
kuin miehilla. Positiivista on, ettd syrjintd on tutkimuksen mukaan vahentynyt
prosentilla, mutta silti t6itd syrjinnéan ehkaisemisen parissa riittaa. Artikkelissa oli
myds mielenkiintoinen huomio. Naisilla syrjintd on sukupuolen lisaksi kytkoksissa
ikédan, kun taas miehilla syrjintakokemukset ovat samankaltaisia iasta riippumatta
(mts. 4). Naisten syrjintda koetaan eniten 25-45-vuotiaana, joka on yleinen

ikdhaarukka perheen perustamiselle ja lasten hankkimiselle.

Sutelan ja Lehdon (2014, 120) mukaan sukupuoleen liittyvan syrjinnan
vahentyminen on ennen kaikkea kytkoksissd sukupuolten vélisen tasa-arvon
toteutumiseen. Tahan vaikuttaa, ettéa tasa-arvolaissa (6a8) on maaratty vuonna
2014, etta tyonantajalla, jolla on sdanndllisesti vahintdan 30 henkeé tydsuhteessa,
tulee olla tasa-arvosuunnitelma. Tilastokeskuksen tekeman tydolotutkimuksen
perusteella voimme todeta, ettd organisaatiot ovat panostaneet sukupuolten

valiseen tasa-arvoon (Sutela & Lehto 2014).
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Taulukossa 4 on esitetty palkansaajien kokemusta naisten ja miesten vélisesta tasa-
arvosta vuosina 2003 ja 2013. Tasa-arvosuunnitelmaa koskeva kohta ké&sittaa

yritykset, jotka ovat lain mukaan velvollisia tekemé&éan suunnitelman.

Taulukko 4. Tasa-arvon edistaminen tydpaikoilla vuosina 2003 ja 2013 (Sutela &
Lehto 2014, 108).

10 % 20 % 30 % 40 %

Laadittu tasa-arvosuunnitelma

Pyritty pienentdmaan sukupuolten
palkkaeroja

Kannustettu miehid pitdmadan perhevapaita

Edistetty oikeudenmukasta tyénjakoa

Kannustettu naisia hakemaan
johtotehtaviin

m 2013 m2003

Seksuaalinen suuntautuminen ja sukupuolisuuden moninaistuminen on ollut
Suomessa hyvin pinnalla viime vuosina. Leppasen ym. (2019, 8) mukaan enaa ei
voida kayttdd ainoastaan méaaritelmad miehet ja naiset tai homot ja heterot, silla
maaritelmi& on useita muitakin. Seksuaalivdhemmistoon katsotaan kuuluuvan
homo- ja biseksuaalit ja sukupuolivdhemmistoksi katsotaan transihmiset sek&
intersukupuoliset. Perheyhteydessa voidaan puhua sateenkaari perheestd, joka
tarkoittaa, ettéa lapsiperheessa yksi tai useampi vanhempi ovat jommankumman tai
molempien vahemmistdjen edustajia. (Mts. 8.) Ei ole kuitenkaan valia, kuuluuko
henkild johonkin vahemmistoon, koska perusoikeudet ovat jokaiselle ihmiselle

samat.

Sukupuoleen perustuvaa héairintdd on sukupuoleen, sukupuoli-identiteettiin tai
sukupuolen ilmaisuun perustuva kaytos, joka ei ole toivottua (Tasa-arvovaltuutettu
[9.9.2019]). Tallaista kaytostd voi olla halventava tai alentava puhe toisen

sukupuoleen liittyen tai tydpaikka kiusaaminen, joka perustuu toisen sukupuoleen.
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Leppéanen ym. (2019) ovat kirjoittaneet oppaan siitd, kuinka sateenkaari vaki tulisi
kohdata tydelamassa ja minkélaisia toimia on hyva pohtia vahemmistojen
yhdenvertaisuuden edistamiseksi. Esimerkiksi transihmisen kanssa on hyva
keskustella pukuhuoneiden kaytosta, eikd vain olettaa, ettd han kayttaa tietylle

sukupuolelle suunnattua pukuhuonetta.

Solosen (2016, 18) kirjoittaman artikkelin mukaan 34,6% on kokenut jonkin asteista
syrjintdd sukupuolen moninaisuuden perusteella esimieheltdan tydelamassa.
Syrjintaa on ilmennyt mm. haukkumisena, vaivaantuneena ilmapiiring, yrityksena
estaa mielekkaat tyétehtavat, vaikeutena saada identiteetin mukainen tyétodistus ja

yrityksena eristaa tyontekija. Jopa joidenkin palkkaa on alennettu. (Mts. 18.)

Palkansaajista puoli prosenttia on kertonut kuuluvansa seksuaalivahemmistoon
(Sutela & Lehto 2014, 93). Seta Ry:n [12.9.2019] kirjoittamassa artikkelissa
kerrotaan, ettd seksuaaliseen suuntautumiseen liittyva syrjintd, kiusaaminen ja
vakivalta on huomattavasti yleisempaa kuin heteroita kohtaan. Yhdistyksen mukaan
heteronormi on edelleen vahvasti lasna ja seksuaalivdhemmistoihin liitetaan
edelleen paljon erilaisia ennakkoajatuksia tiedon puutteen vuoksi. Normien
muuttaminen olisi tarkeassa asemassa seksuaalivdhemmisttjen

yhdenvertaisuuden edistamiseksi.

Seksuaalinen hairintd eroaa sukupuoleen tai seksuaalisuuteen liittyvasta
syrjinnasta. Seksuaalisella hairinnalla tarkoitetaan seksuaalista kaytosta, joka on ei-
toivottua ja joka loukkaa henkil6a tarkoituksellisesti tai tosiasiallisesti (Tasa-
arvovaltuutettu [12.9.2019]). Tallaista kayttaytymista saattaa olla vihjailevat eleet tai
ilmeet, kaksimieliset tai harskit puheet ja vitsit, vartaloon, pukeutumiseen tai
yksityiselamaan liittyvat huomautukset ja kysymykset, sukupuolista kanssakaymista
koskevat ehdotukset tai vaatimukset, fyysinen koskettelu, erilaiset seksuaaliset tai
seksuaalista aineistoa sisaltavat sahkopostit, viestit ja puhelut seka raiskaus ja sen

yritys. Tapoja on siis monia.

Sosiaali- ja terveysministerion tasa-arvobarometrin (2018, 34-35) mukaan
seksuaalista hairintdd on kokenut jopa 38 prosenttia naisista kahden edellisvuoden
aikana ja miehista jopa 17 prosenttia. Naisilla sek& miehilla yleisin loukkaava kaytos

on liittynyt kaksimielisiin vitseihin sek& héarskeihin puheisiin. Toiseksi yleisinta on
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ollut asiattomat huomautukset, jotka ovat kohdistuneet vartaloon tai

seksuaalisuuteen. (Mts. 35.)

Seksuaalisen hairinnan ja sukupuoleen liittyvan syrjinnan tilastoiminen on
helpompaa, kuin seksuaalivahemmistdjen kohtaaman syrjinnan tilastoiminen.
Upolan (2014) mukaan monikaan seksuaalivahemmistdjen kohtaamasta syrjinnasta
tai viharikoksista eivat tule Suomessa poliisin tietoon. Syita télle on monia, mutta
yksi syy on artikkelin mukaan seksuaalivahemmistdjen kokema hépeéd koetusta
rikoksesta. Syrjintd tai muu vihamielinen kayttdytyminen ei ole uhrin syyta, eika
uhrin kuuluisi missdan nimessa tuntea hapeaa kohdatessaan syrjintaan. Tasta
herdakin kysymys; mikd saa uhrin tuntemaan hapead, vaikka héanen

ihmisoikeuksiaan on rikottu?

3.1.4 Etninen syrjinta

Etnisella syrjinnélla tarkoitetaan eriarvoista kohtelua, joka perustuu valtavaestosta
eriavdan ryhmaan etnisen tai kansallisen ryhman vuoksi. Etninen syrjinta pitaa
siséllaan eriarvoistamisen uskonnon, ihonvérin, kielen, tapojen, rodun tai
kansalaisuuden vuoksi (Etnisyyden merkitys kasvaa 2013). Sutelan ja Lehdon
(2014, 121) mukaan palkansaajista nelja prosenttia ovat kokeneet syrjintaa liittyen
kansalaisuuteen tai ihonvariin. Puutteelliseen kielitaitoon liittyen lukema on kuusi

prosenttia.

Tilastokeskus on tutkinut ulkomaalaisten tyollistymista Ulkomaalaista syntyperaa
olevien ty0 ja hyvinvointi -tutkimuksessa. Niemisen, Sutelan ja Hannulan (2015, 84)
mukaan vuonna 2014 kaikista tyontekijoistd kuusi prosenttia, eli noin 144 000
tyontekijaa, olivat ulkomaalaistaustaisia. Ero suomalaistaustaisiin tydntekijoihin
nakyi eniten tydtehtavissd seka tydsopimusten kestoissa. Myds sukupuolieroja
l6ytyy. Eniten ulkomaalaistaustaisia tyollistaa tyontekijgammatit. Korkea-asteisesti
koulutetuista  ulkomaalaistaustaisista  15—64-vuotiaista 19%  tydskentelee

tyontekijaammatissa, kun taas suomalaistaustaisista vain nelja prosenttia (mts. 89).

Niemisen ym. (2015, 90) mukaan tydsopimukset ovat ulkomaalaistaustaisilla

useammin maardaaikaisia, kuin suomalaistaustaisilla (22%/15%). Osa-aikaisuus
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korostui enemman ulkomaalaistaustaisilla miehilla, kuin naisilla.
Ulkomaalaistaustaisista miehista 17% tyOskenteli osa-aikatydssa, kun taas
suomalaistaustaisista miehistd vain yhdeksdn prosenttia. Naisilla ero oli
huomattavasti pienempi. Ulkomaalaistaustaisista naisista osa-aikaisena tyoskentel

21% ja suomalaistaustaisista 19%. (mts. 92-93.)

Larja ym. (2012, 51-53) mukaan jopa 72% suomalaisista uskoo, ettd etniseen
alkuperaan tai kansallisuuteen liittyva syrjinta on melko tai hyvin yleista Suomessa.
34% taas epailee, ettd syrjintd johtuu kielesta. Suomalaisten uskomukset eivat ole
vaarassa. Larjan ym. (s. 57,72) mukaan ulkomaalaistaustaiset kohtaavat syrjintaa
eniten rekrytointivaiheessa ja ulkomaalaistaustaisten ty6ttémyysaste on jopa kolmin
kertainen verrattuna suomalaistaustaisiin. Rekrytointitilanteissa
ulkomaalaistaustaisista 35-65% on kokenut etnisen alkuperan estavan
tyollistymistd (mts. 113). Rekrytointitilanteiden lisdksi tutkimuksessa kay ilmi, etta
tyollistyessdan useimmiten ulkomaalaistaustaiselle maksetaan joko minimipalkkaa
tai harjoittelijan palkkaa (mts. 69). Larja ym. (s. 22) kuitenkin muistuttavat, etta
etninen syrjintd on hyvin monimutkaista, eik& aina voida varmistaa, onko kyseessa
ollut etnisiin seikkoihin perustuvaa syrjintd&a. Nain ollen taysin luotettavia tietoja ole

saatavilla.

Akhlag Ahmad (2019) on tutkinut ulkomaalaisiin kohdistuvaa syrjintda
rekrytointivaiheessa. Lokakuussa 2019 julkaistiin tuore artikkeli, jossa tutkija Ahmad
lahetti vuoden 2016 kesékuun ja vuoden 2017 maaliskuun valisena aikana yhteensa
5 000 tyvhakemusta erimaalaisilla nimilla. Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa,
onko Suomessa nimella vaikutusta tythaastattelukutsuun. Tutkimuksessa tutkija
Ahmad loi kuvitteellisia tyonhakijoita samanlaisilla tyokokemuksilla seka
koulutustaustoilla. Hakijoiden erona oli erimaalaiset nimet. Puolet hakemuksista
l&hetettiin naisten nimill& ja puolet miesten nimilla. Eri sukupuolta olevat eivat
hakeneet samaa tydpaikkaa. laltaan hakijat olivat 24—28-vuotiaita. (Ahmad 2019,
7.)

Usein Kkielitaidottomuus katsotaan esteeksi tydskennella Suomessa, mutta
tutkimuksessa oli huomioitu hyvin taméakin seikka. Kaikkien tiedoissa oli kerrottu,
ettd henkil6 on kaynyt koulunsa Suomessa, joten oletettavaa oli, etta he ovat joko

syntyperéaisia suomalaisia tai he ovat muuttaneet varhain lapsena Suomeen
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(Ahmad 2019, 8). Avoimia tyopaikkoja haettiin viidelta eri sektorilta: ravintola ja

ateriapalvelut, vahittdiskauppa, siivous, toimisto seka asiakaspalvelu (mts. 9).

Tutkimuksessa selvisi, ettei tyodsektorilla, hakemuksen lahetysajalla, tydpaikan
maantieteellisella sijainnilla tai tyonantajan sukupuolellakaan ei ollut suurta
vaikutusta. Suurin vaikutus oli hakijan nimella seka aidinkielella seka hakijan
sukupuolella. (Ahmad 2019, 22-26.) Taulukossa 5. on yhteenveto takaisinsoitoista,
joita hakijat saivat. Hakemuksia lahetettin suomalaisella, englantilaisella,
venalaisella, irakilaisella sek& somalialaisella nimella 1000 kappaletta per nimi.

Puolet hakemuksista tehtiin naisten nimilla ja puolet miesten nimilla.

Taulukko 5. Nimen vaikutus tydhaastattelukutsuihin (Ahmad 2019, 11).

b — L4
Suomalainen Englantilainen Vendldinen Irakilainen Somalialainen
nimi nimi nimi nimi nimi

®m Naiset ™ Miehet

Niin kuin taulukkokin kertoo, syrjinta on ilmiselvda tutkimuksen mukaan. Ahmad
(2019, 24-25) toteaa johtopaatoksissa, ettd maahanmuuttajien syrjinta on levinnyt
laajalle Suomessa sekd nimelld on suuri vaikutus saada tythaastattelukutsu.
Heikoimmassa asemassa ovat irakilaisen sekd somalialaisen nimen omaavat
miehet, vaikka heidan koulutustaustansa seka tyohistoriansa olisi suomalaisen

kanssa samalla tasolla (mts. 25).

On huolestuttavaa todeta, ettd pelk&stddn nimen vuoksi voidaan kohdata syrjintaa

jo tyonhakuvaiheessa. Tamén vuoksi on tarke&aa, etta paljon mediassakin
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esiinnousseet nimettomat rekrytoinnit yleistyisivat. Salmisen (2019) mukaan
kaytannossa nimettdmassa rekrytoinnissa piilotetaan hakijan nimi, ika, sukupuoli ja
tarvittaessa maa, jossa koulutus tai tyokokemus on hankittu. Nimettémasta
rekrytoinnista ei ole ainoastaan apua ulkomaalaistaustaisille henkildille, vaan myds
esimerkiksi ika- seka vammaissyrjintaa voitaisiin ehkaista nimettéman rekrytoinnin
avulla. Nimeton rekrytointi edistdd yhdenvertaisuutta, mutta se ei kuitenkaan poista
syrjinnan mabhdollisuuksia taysin. Salmisen (2019) kirjoittamassa artikkelissa
korostetaan, ettd rekrytointi on nimetdbn haastatteluvaiheeseen aste, joten
rekrytoinnin suorittavat henkilét saavat haastatteluvaiheessa tietdd hakijoiden

henkilollisyyden.

3.1.5 Terveyteen jaterveydentilaan liittyva syrjinta

Sippolan (2015, 7) mukaan terveydentilaan luokitellaan fyysinen ja psyykkinen
terveydentila sekd akuutit ja krooniset sairaudet. Lisaksi terveyteen liittyvana
syrjintdna voidaan katsoa vammaisuuden vuoksi syrjiminen. Vammaisuuden ja
sairauksien lisdksi raskaus on terveydentilaan liittyva tilanne, joka aiheuttaa
vuosittain tutkintapyynt6ja syrjintdan liittyen. Vuonna 2016 tydsuojelu sai noin 500
puhelua liittyen syrjintadn (Hekkala 2017). Hekkalan mukaan tarkasteluun
johtaneista syrjintdilmoituksista l&hes joka toinen liittyi tyontekijan terveydentilaan

Etel&d-Suomessa.

Yhdenvertaisuuslaissa (L 30.12.2014/1325, 158) on saadetty kohtuullisesta
mukautuksesta, jonka avulla pyritddan edistamaan vammaisten ihmisten
yhdenvertaisuutta. Kohtuullisella mukautuksella ty6elamassa tarkoitetaan, etta
tyonantajalla on velvollisuus tehda kohtuullisia  mukautuksia, jotta vammainen
henkil6 voi yhdenvertaisesti tehda tyota. Tallaisia toimenpiteita voi olla tydtehtavien
ja tybajan raataldinti, vapaiden jarjestaminen kuntoutuksen tai hoidon vuoksi,
avustajan tai tybohjaajan jarjestaminen, esteettomyys seka saavutettavuus ja
tyovalineiden ja ohjeiden mukauttaminen vammaisuuden mukaan. (Sippola 2015,
11.)

Naisten kohdalla on todettu, ettd raskaus ja perhevapaat altistavat huomattavasti

syrjinnalle (Hekkala 2017). Epailyt syrjinnasta liittyvat usein maaraaikaisten
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tyosopimusten  uusimattomuuteen  koeaikapurkuihin ~ raskauden  vuoksi.
Raskaudesta johtuvia tydsyrjintd tapauksia on kasitelty oikeudessa aika ajoin.
Vuonna 2011 Yle uutisoi, etta kuljetusalan yrittdjalle oli maaratty paivasakkoja
irtisanottuaan raskaana olevan tyontekijan ilman hyvaksyttavaa syyta. Myos
korkeimmassa oikeudessa on kasitelty raskauteen liittyvaa tyosyrjintaa, joka paattyi
raskaana olevan hyvaksi (KKO:2017:25). Tasséa tapauksessa tyOnantaja ei ollut

maksanut aitiysloman aikana palkkaa tydehtosopimuksen mukaisesti.

Raskauteen ja perheellisyyteen liittyva syrjintd on kuitenkin Sutelan ja Lehdon
(2014, 122) mukaan laskenut naisten keskuudessa vuosi vuodelta. Vuonna 1997
aiheeseen liittyvad syrjintaa oli havaittu naisten keskuudessa 10 prosenttia ja
miesten kolme prosenttia. Vuonna 2013 lukemat olivat kuusi ja kolme prosenttia, eli

naisten keskuudessa lukema on pienentynyt huomattavasti. (Mts. 122.)

Vammaisuus tyomarkkinoilla puhuttaa ihmisia. Vammaisten asemaa on pyritty
parantamaan ty6elamassa kohtuullisen mukauttamisen avulla, mutta vammaisten
ihmisten asema tyomarkkinoilla on huonoa hyvéasta koulutustasosta huolimatta
(Selvitys vammaisten syrjintdkokemuksista arjessa 2016, 64). Selvitys vammaisten
syrjintakokemuksista arjessa -tutkimuksessa (2016, 64) kay ilmi, ettd 518
vastaajasta jopa 90 prosenttia koki, ettd vammaisuus asettaa heidat heikompaan
asemaan tyonhaussa, vaikka he olisivat yhta patevia kuin muut hakijat. Vastaajista
45 prosenttia on kokenut tulleensa syrjityksi vammaisuuden vuoksi ty6paikalla
viimeisen viiden vuoden sisélla ja 57 prosenttia kokee asenteet vammaisia ihmisia

kohtaan huonoksi tai erittdin huonoksi tydpaikoilla (mts. 64).

Vammaiset ihmiset kohtaavat eniten syrjintdd tydelamassa rekrytointi vaiheessa.
518 vastaajasta 181 oli hakenut ty6ta viimeisen vuoden aikana ja heista 67
prosenttia, eli noin 121, oli kokenut syrjintaad rekrytointivaiheessa vammaisuuden
vuoksi (Selvitys vammaisten syrjintakokemuksista arjessa 2016, 73). Vammaisten
ihmisten tyollistyttyd eniten kohdataan syrjintdd (Taulukko 5) tyontekijan ja
esimiehen loukkaavana, ndyryyttavana tai alentavana kayttaytymisena (21%/20%),
tyotehtavien jakamisessa (14%) sekd palkkauksessa, palkan kehityksessa ja

palvelusuhteiden ehdoissa (13%).
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Taulukko 6. Vammaisten kohtaama syrjinta ty6paikoilla (Selvitys vammaisten
syrjintakokemuksista arjessa 2016, 77).

Tyontekijan loukk aava, noyryyttava tai alentava kaytos

Esimiehen loukkaava, noyryy ttéva tai alentava kdytos
Tyotehtdvien jakaminen

Palkkaus, palkkakehitys & palvel usuhteen ehdot
Palvelusuhteen pdattaminen

Uralla eteneminen

Kohtuullisten mukautusten epdaminen
Tybaikajérjestelyt

Muu syy

10% 15% 20% 25%

Vammaisuuden liséaksi on myos pitkaaikaissairaita seka pysyvan vamman omaavia
henkil6itd. Sutelan ja Lehdon (2014, 206) heidan maaréansa palkansaajissa on
kasvussa. Pitkaaikaissairaiden tai pysyvasta vammasta karsivien naisten maara
palkansaajissa oli vuonna 2008 33 prosenttia. Viiden vuoden paasta osuus oli 39
prosenttia. Miesten osalta kasvu ei ole yhtd suurta. Vuonna 2008 miehista 32
prosenttia olivat pitkdaikaissairaita tai heilla oli pysyva vamma. Vuonna 2013 osuus
oli kasvanut 34 prosenttiin. (Mts. 206.)

Vaikka yhdenvertaisuuslaki on osaltaan yrittdnyt ehkdaistd syrjintda ja edistaa
yhdenvertaisuutta, niin "Vammaisena olen toisen luokan kansalainen” -tutkimuksen
mukaan lailla ei ole toistaiseksi ollut vaikutusta vammaisten ihmisten syrjintdén
(Selvitys vammaisten syrjinta kokemuksista arjessa 2016, 44). Positiivisena asiana
on kuitenkin hyva huomioida raskauteen ja perheellisyyteen liittyvan syrjinnan
muutos. Tilastokeskuksen tekemassa tyoolotutkimuksessa on Kkiinnitetty

ensimmaista kertaa huomiota terveydentilaan ja vajaakuntoisuuteen vasta 2013,
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joten ensimmaiset vertailukelpoiset tulokset nékyvat vasta 2019 julkaistavassa

raportissa.

3.1.6 Muu henkil6dn liittyva syrjinta

Muulla henkiloon liittyvalla syylla tarkoitetaan henkilon sisdsyntyisid ominaisuuksia,
oikeudellista ja yhteiskunnallista asemaa tai sosiaalisessa kanssakdymisessa
merkityksellistd omaisuutta. Esimerkiksi varallisuus, henkildn asuinpaikka tai
yhdistystoimintaan osallistuminen ovat laissa maariteltyja syrjintd perusteita.
(Sippola 2015, 7.) Henkil6on littyvan syyn tarkennuksena on hyva huomioida
Sippolan (s. 7) esiin tuoma tasmennys: "Erot ihmisten tosiasiallisissa olosuhteissa,

toiminnassa tai menettelytavoissa eivat ole henkiloon liittyvia syita.”

3.2 Yhdenvertaisuuden vaikutus henkiléston tyohyvinvointiin

Sippolan (2015) kirjoittamassa yhdenvertaisuussuunnitelmaoppaassa yhdeksi
edistamiskohteeksi on nostettu tydhyvinvointi, hairinta ja epdaasiallinen kohtelu
yrityksissa. Sippolan mukaan ty6hyvinvointiin liittyy terveydentilan ja tyokyvyn
liséksi oikeudenmukainen kohtelu ja hyva johtaminen. Merkittdvina yhdenvertaista
kohtelua edistavind tekijdina Sippola pitad tybn ja vapaa-ajan tasapainotusta,

joustamista, tydyhteison monimuotoisuuden huomioimista seka avoimuutta.

Mankan ym. (2010, 13) mukaan tydhyvinvoinnin puute johtaa sairauspoissaoloihin,
alentuneeseen  tyokykyyn tai  tyokyvyttomyyteen, masennukseen, tyo
tehottomuuteen, tyontekijoiden tiheaan vaihtuvuuteen sekda tyon laadun
heikentymiseen. Namé& kaikki edella mainitut asiat kertovat tydhyvinvoinnin
tarkeydesta ja tyohyvinvoinnin puutteen vakavuudesta. Lisdksi tydhyvinvoinnin
puutteella on merkittdvd vaikutus yrityksen tulokseen ja tyontekijGiden
tehokkuuteen. Hyppanen (2019) kertoo, ettd vuonna 2009 kokonaiskustannukset
tyokyvyttomyyselakkeiden seka sairauspoissaolojen ja tapaturmien osalta olivat 25

miljardia euroa.
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Yhdenvertaisella toiminnalla voidaan vaikuttaa ty6hyvinvointiin, mutta mita
tyohyvinvointi pitdd sisallaan, kuinka se vaikuttaa tyontekijoihin ja organisaatioon

sekd mika johtamisen asema on tyéhyvinvoinnin edistamisessa?

3.2.1 Tyohyvinvointi

Tyodhyvinvoinnin maaritteleminen on hankalaa, silla tyohyvinvointi koostuu useasta
eri tekijdsta. Sosiaali- ja terveysministerio [26.08.2019] on maéaritellyt, ettd
tyohyvinvointi koostuu tydsta, tydon mielekkyydestad, hyvinvoinnista, terveydesta
sekd motivaatiosta. Mielestani tama maarittely on hyva, mutta se ei anna kasitysta

siitd, kuinka laaja aihe ty6hyvinvointi on ja mitka seikat siihen vaikuttavat.

Hyppanen (2019) on luetellut ty6hyvinvointiin vaikuttaviksi tekijoiksi mm. tyon,
tyoyhteison, tydvalineet, tydympariston, johtamisen, palkan, terveyden, voimavarat,
osaamisen, motivaation ja oman elamantilanteen. Hyppanen toteaa myds, etta
maaritelmid on mahdollisesti yhta paljon kuin méaarittelijoitakin. Tama pitaa varmasti
paikkansa. Useasti kuitenkin tydhyvinvoinnin osa-alueina pidetaan terveys,

tyoyhteis6, osaaminen, johtaminen seka elamantilanne (Hyppéanen 2019).

Toisinaan on helpompi maaritelld, millainen hyvinvoiva tydyhteiso tai tyontekija on,
kuin se mita tyohyvinvointi tarkoittaa. Tyoterveyslaitos on maaritellyt hyvinvoivan
tyoyhteisbn olevan avoin ja luotettava, tydyhteisdéssa puhalletaan yhteen hiileen ja
ollaan kannustavia seka innostavia. Pidetaan tydmaara aisoissa ja keskitytdén
positivisen  palautteen  antamiseen.  Lisaksi  sdilytetdan  toimintakyky
muutostilanteissa ja uskalletaan puhua ongelmista seka vaikeista asioista. Tama
ehdottomasti kuvaa tahtotilaa, johon jokaisen organisaation tulisi pyrkia
(Ty6hyvinvointi [1.9.2019]).

Hyvinvoivaksi tyontekijdksi tyoterveyslaitos on maaritellyt motivoituneen ja
vastuuntuntoisen tyontekijan, joka paasee hyoddyntamaan vahvuuksiaan ja
osaamistaan. Henkild tuntee tybnsa tavoitteet ja saa palautetta tydstaan. Lisaksi
henkil6 tuntee itsensa tarpeelliseksi, kokee onnistumista ja innostusta tyostaan ja
kokee riittavasti itsendisyytta ja yhteenkuuluvuutta (Tydhyvinvointi [1.9.2019]).
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Hyppasen (2019) mukaan suomalaisten ihannetydpaikalla vallitsisi tasa-arvo ja
oikeuden mukaisuus, palkka- seka palkitsemispolitiikka olisivat oikeuden mukaisia,
omalla tyo6lla olisi tarkoitus, tavoitteet olisivat selkeitd ja ne tiedostettaisiin, kaikilla
olisi mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa tavoitteisiin ja kehittdmiseen, ilmapiiri olisi
avoin ja luottamuksellinen, tiedonsaanti olisi riittdvaa, kaikilla olisi mahdollisuus
hyviin tydolosuhteisiin seka tarpeellisiin tydvalineisiin sek& tyo- ja yksityiselaman

yhdistdminen olisi mahdollista.

Virolaisen (2012, 11) mukaan kokonaisvaltaisen tydhyvinvoinnin koostuvan
fyysisesta, psyykkisestd, sosiaalisesta ja henkisesta tydhyvinvoinnista. Fyysinen
tyohyvinvointi pitaa sisallaan tyon fyysisen kuormittavuuden ja ergonomiset
tyoskentelyolot. Téallaisia seikkoja ovat mm. melu, siisteys, tydvalineet ja
tydasennot. Psyykkiseen tyohyvinvointiin vaikuttaa tyon stressaavuus, tytpaineet
seka tyoilmapiiri. Sosiaalinen tydhyvinvointi tarkoittaa, etta tyéntekijoiden on helppo
lahestyd toisiaan ja toisten kanssa kommunikointi on toimivaa. Henkinen
tyohyvinvointi on toisten arvostamista ja tukemista tyOpaikalla. Henkiseen
hyvinvointiin liitetddn asiakkaista seka tyttovereista valittdminen seka tyosta
nauttiminen. (Mts. 17-26) Kokonaisvaltaista tydhyvinvointia tarkastellessa tulisi siis
aina ottaa huomioon kaikki eri osa-alueet, silla kaikki nelja osa-aluetta vaikuttavat ja

liittyvat toisiinsa (mts. 11-12).

3.2.2 Tydpahoinvointi

Virolaisen (2012, 30) mukaan tyopahoinvoinnin osa-alueisiin tulisi puuttua, jotta ne
eivat toimisi tydhyvinvoinnin esteené. Tydpahoinvoinnin osa-alueiksi Virolainen on
maaritellyt tydstressin, epavarmuuden tyonjatkumisesta, epatasa-arvoisuuden seka

tyopaikkakiusaamisen.

Tyypillisimpi& stressin aiheuttajia tydpaikalla Virolaisen (2012, 32—-34) mukaan on
kuormittava tydéymparistd, epaselvat roolit, tydn varmuuden puute henkilésuhteet
seka organisaatiorakenne ja ilmapiiri. TyOstressi aiheuttaa erilaisia fyysisia ja
psyykkisia ongelmia seka vaikuttaa yksilon terveyteen ja tehokkuuteen. Tydstressi

on tarkea osa tyohyvinvointia ja siksi siihen tulisi kiinnittaa erityisen paljon huomiota.
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Virolaisen (2012, 32-33) mukaan tydympariston kuormittavuuteen vaikuttaa huonot
tydolosuhteet, lilan suuret tydmaarat, lilan vaativat tyotehtavat, kired aikataulu, kova
fyysinen rasitus, korkeat tavoitteet ja epaselvat odotukset. Myds liian helpot ja
yksinkertaiset ty6t voivat aiheuttaa alikuormittumisen mydéta turhautumista ja
stressia tyontekijalle. On tydnantajan tehtava tarkkailla yksiléiden kuormittuvuutta

tyopaikoilla, silla jokainen kokee kuormittuvuuden eri tavalla.

Toisena stressitekijgana Virolainen (2012, 33) mainitsee epaselvat roolit
organisaatiossa aiheuttavat tyontekijalle turhautumista ja ahdistumista. Olisikin
tarkeda, ettd tyontekijan tietdd mitkd hanen velvollisuutensa, tybtehtavansa ja

vastuunsa on.

Kolmantena stressin aiheuttajana Virolainen (2012, 34) kertoo olevan tyon
varmuuden puute sekd urakehitys. Tyoén varmuuden puute korostuu etenkin
irtisanomisen uhatessa tai tyOsuhteen paatymisen lahestyessa. Tahan ei
valttdmatta voida aina vaikuttaa tybnantajan osalta, mutta on tarkeaa tiedostaa
varmuuden puutteen aiheuttavan stressia tyontekijoilla. Urakehitys taas aiheuttaa
tyontekijoilla stressia turhautumisen kautta, mikali tyontekija kokee, ettéa hanella ei

mahdollisuuksia edeté urallaan.

Virolaisen (2012, 34) mukaan henkilosuhteilla tarkoitetaan heikkoja véleja
esimieheen tai kollegaan sekd tyopaikkakiusaamista. Heikot henkildsuhteet
aiheuttavat erityisen paljon tydstressia tyopaikoilla ja etenkin tyopaikkakiusaaminen
on psyykkisesti erittdin kuormittavaa. Pahimmillaan tydpaikkakiusaaminen
aiheuttaa pitkakestoisia vaikutuksia, jotka voivat nakya unettomuutena,
ahdistuneisuutena, stressina ja erilaisina selittamattémind kiputiloina seka
turvattomuuden tunteena sek& osallistumisena yhteiskuntaan (Suomen
Mielenterveys Ry [4.10.2019].)

Naiden lisaksi organisaation rakenteella seka ilmapiirilla on Virolaisen (2012, 34)
mukaan oleellinen vaikutus ty6hyvinvointiin seka tydstda aiheutuvaan stressiin.
Positiivisella ilmapiirilla on todettu olevan positiivinen vaikutus yksilon hyvinvointiin
ja jaksamiseen, kun taas negatiivinen ilmapiiri vaikuttaa negatiivisesti yksiloon

aiheuttaen stressia yksil6lla. Lisdksi Virolaisen mukaan vaikutusmahdollisuudet
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organisaatiossa vaikuttavat yksilon tyéhyvinvointiin, eika yksilon

vaikutusmahdollisuuksia omaan ty6honsa liittyen saisi vahatella.

Stressi aiheuttaa fyysisia seka psyykkisia oireita. Fyysisiin oireisiin lukeutuvat mm.
paansarky, huimaus, pahoinvointi, sydamen tykytykset, selka- ja vatsavaivat, hikoilu
ja flunssakierre. Psyykkisia oireita ovat mm. jannittyneisyys, aggressiot,
levottomuus, artymys, muistiongelmat, masentuneisuus, uniongelmat seka vaikeus
paatoksien tekemiseen. (Terveyskirjasto 2019.) Pitkdan jatkunut tyostressi
aiheuttaa pahimmillaan tybuupumusta, joka seurauksena yksilon suoriutuminen
tyossa heikkenee aiheuttaen lisda stressia (Virolainen 35). Tybuupumukseen tulisi
puuttua ennalta ehkaisevasti, silla tydbuupumuksen tullessa sekd sen jatkuessa
uupumus aiheuttaa masennusta. Ennalta ehkaisevia toimenpiteitéd on tydn maaran,
hektisyyden ja haasteellisuuden vahentaminen seka yhteistydn kehittaminen (mts.
36-37).

Sutelan ja Larjan (2014, 122) mukaan toiseksi eniten syrjintdd on koettu liittyen
tyosuhteen tilapaisyyteen. Tydsuhteen tilapaisyys ja epavarmuus tyon
jatkuvuudesta on Virolaisen (2012, 38) mukaan yksi tydpahoinvoinnin osa-alueista.
Maslowin tarvehierarkiassa turvallisuuden tunne on maaritelty yhdeksi ihmisen
perustarpeeksi ja turvallisuuden tunteen kokeminen on ihmiselle tarkedd. Tahan
perustuen epavarmuus tdiden jatkumisesta tuo ihmiselle turvattomuutta, joka
aiheuttaa kuormittavuutta tyontekijalla seka tydhyvinvoinnin alenemista (mts. 38).
Epavarmuus téiden jatkumisesta esiintyy Virolaisen mukaan psyykkisina ja fyysisina
oireina sekd sitoutumisen heikkenemisena. Lisaksi epavarmuus heikentaa
organisaation ilmapiiria ja ulottuu nain ollen koko organisaatioon. Tydhyvinvoinnin
edistamisen kannalta on tarke&a, ettd organisaatiossa tiedotetaan irtisanomiseen
tai tyosuhteen jatkumiseen liittyvista asioista avoimesti, jonka avulla voidaan

ehkaista yksildiden epavarmuutta ja epatietoisuutta (mts. 38).

Virolaisen (2012, 39) mukaan tyopaikoilla tasa-arvoa pidetaan perus
olettamuksena, vaikka tasa-arvo ei suoranaisesti paranna ty6hyvinvointia. Tasa-
arvon puuttuminen on kuitenkin kytkoksissa tydhyvinvointin ja epatasa-arvo
heikentaa tyohyvinvointia ja yhteisollisyytta selkeasti. TyoOpaikalla tasa-arvo
tarkoittaa sitd, etta kaikilla on samat sovitut saannot ja toimintaohjeet, eika ketdén

suosita. Virolaisen (s. 39) mukaan on hyva muistaa, ettei tasa-arvo tarkoita sita,
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ettd kaikkia kohdellaan samalla tavalla, silla esimerkiksi palkkauksessa taytyy

huomioida ty6ntekijdn asema seka tyttehtavat.

Virolainen (2012, 40—-41) kertoo, etta Suomessa arvioiden mukaan jopa n. 140 000
henkilod kokee tydpaikkakiusaamista. Euroopan mittakaavassa Suomi on
karkisijoilla tyopaikkakiusaamisen suhteen ja Suomessa tydpaikkakiusaamista
esiintyy kaksi kertaa enemman kuin muualla Euroopassa. Ty6turvallisuuslaissa (L
23.8.2002/738) on séadetty velvoite, jonka mukaan tyontekijan on valtettava muihin
kohdistuvaa hairintéa ja epaasiallista kohtelua. Mikali téllaista kohtelua kuitenkin
esiintyy, on tydnantajan ryhdyttava toimiin kyseisen kohtelun poistamiseksi, heti kun
tybnantaja saa tiedon  hairinndsta tai  epdaasiallisesta  kohtelusta.
Tyopaikkakiusaamiseen puuttuminen on kuitenkin Virolaisen (s. 42) mukaan
haastavaa, silla kiusaajana ei ole aina tyokaveri, vaan kiusaaja voi olla myds
esimies. Mikali tydkaveri kiusaa toista, on helppo puuttua asiaan esimiehen taholta,
mutta esimiehen ollessa kiusaaja tilanne on huomattavasti haastavampi. Usein
myo6s kiusaamiseen puuttumista vaikeuttaa pelko siitd, ettd joutuu itse kiusatuksi.
(Mts. 42.)

Virolaisen (2012, 43) mukaan kiusaaminen pitaa sisallaan mm. epaasiallisen
kohtelun, tyOsuoritusten jatkuvan ja perusteettoman arvostelun, toisten
mustamaalaamisen, nimittelyn, eristamisen tydyhteisdstd, maineen ja aseman
loukkaamisen, jatkuvan kielteisen ilmeilyn ja eleilyn, tyon teon vaikeuttamisen
esimerkiksi tiedottamatta jattamisen avulla, asiattoman vihjailun henkilén ikaan,
sukupuoleen, ihonvariin, mielipiteisiin tai vakaumukseen liittyen, mykkakoulun seka

sukupuolisen hairinnan ja ahdistelun.

3.2.3 Johtaminen osana ty6hyvinvointia ja yhdenvertaisuutta

Johdolla on suuri vaikutus henkiléston tydhyvinvointiin, silla loppujen lopuksi
organisaation johto on vastuussa toimenpiteiden toteuttamisesta ty0hyvinvoinnin
hyvaksi (Virolainen 2012, 106-107). Virolaisen (s. 105) mukaan tyéhyvinvoinnin
johtamisessa on tarkedd tiedostaa kokonaisuus, josta kokonaisvaltainen
tyohyvinvointi koostuu. Lisaksi taytyy panostaa tydhyvinvointiin, sitoa tyéhyvinvointi

osaksi organisaation kulttuuria ja arvomaailmaa, tarkastella ja mitata henkiloston
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tydhyvinvointia ja tulosten kautta analysoida seka kehittdd toimintaa

kokonaisvaltaisen ty6hyvinvoinnin saavuttamiseksi (mts. 105).

Virolaisen (2012, 105) mukaan avainasemassa on esimiesten kouluttaminen ja
perehdyttdminen johtamistaitojen lisaksi tunnistamaan ja kasittelemé&éan
tyohyvinvointiin liittyvia seikkoja. Tydhyvinvoinnin johtamisessa on vaikutusta
johtajan asenteella. Mikali asenne on avoin ja positiivinen, niin se itsessaan jo tukee
tyohyvinvoinnin toteutumista. (Mts. 105.) Virolainen (s.105) painottaa, ettei
tyohyvinvointi ole koskaan valmis, vaan se vaatii jatkuvaa yllapitamista ja

kehittAmista organisaatiossa.

Ty6hyvinvointi osana
— organisaation kulttuuria ja
arvomaailmaa

Tyohyvinvoinnin jatkuva
kehittaminen

Ty6hyvinvoinnin
mittaaminen

— Arkipaivdinen esimiestyo

Tyohyvinvoinnin johtaminen

Kuvio 1. Tyéhyvinvoinnin johtamisen osa-alueet (Virolainen 2012, 106).

Tuloksellinen tyohyvinvointi saadaan aikaan, kun esimies johtaa tydhyvinvointia
apunaan HR-ammattilaiset, tydsuojelusta vastaavat henkil6t seka ty6terveyshuolto.
Tyodhyvinvoinnille asetetut selkeat tavoitteet, toimenpiteiden ja resurssien maarittely
seka mittareiden valinta, jotka valitaan toimenpiteiden ja tavoitteiden kautta auttavat

tyohyvinvoinnin johtamisen onnistumisessa. (Kuntatyonantajat 2017.)

TyOhyvinvoinnin johtaminen ei vaikuta ainoastaan tyontekijoiden hyvinvointiin, vaan
silla on vaikutusta my6s yrityksen kuluihin. Henkiloston hyvinvointi ja motivaatio

kuvastuu yrityksen tuloksellisuutena sek& laatuna. (KuntatyOnantajat 2017.)
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Hyppanen (2019) kertoo, etta yksi sairauspoissaolopaivd maksaa yritykselle noin
300 euroa. Joten tyOhyvinvoinnin johtamisen avulla sairauspoissaolojen

vahentadminen on taloudellisesti yritykselle kannattavaa.

Taytyy myos muistaa, ettd tyonantajilla on velvollisuus edistdad aktiivisesti
tyontekijoiden yhdenvertaisuutta  ja ehkaista syrjintaa tyopaikoilla
(Ty6suojeluhallinto 2016). Lisdksi on muistettava, ettéa syrjinnan tai hairinnén tultua
ilmi, menettelyyn  puuttumattomuus  katsotaan yhdenvertaisuuslain (L
30.12.2014/1325, 148) mukaan syrjinnaksi.

3.2.4 Henkilostén yhdenvertaisuus ja tyohyvinvointi

Monet tyohyvinvointin  vaikuttavat seikat ovat vahvasti kytkoksissa
yhdenvertaisuuteen. Yhdenvertaisuuden lahtokohtana on, ettd jokaista ihmista
kohdellaan samanarvoisesti. Tama vaatisi siis yhdenvertaista, tasa-arvoista seka

oikeudenmukaista toimintaa tydpaikalla joka asian suhteen.

Kun verrataan tydelamassa koettua syrjintdd ja tyohyvinvointiin liittyvia tekijoita,
voidaan todeta yhdenvertaisuuden ja tydhyvinvoinnin valilla olevan suuri vaikutus.
Esimerkiksi  suosikkijarjestelméat ovat Tyoolo —kyselyn eniten koetuin
syrjinnanmuoto. Suosikkijarjestelmaan liittyvat tiedon saamattomuus, tyo- ja
lomavuorojen jako seka etenemismahdollisuudet. (Sutela & Larja 2014, 122-124.)
Tassa kompastutaan heti tydhyvinvoinnin  edellyttamaan luottamukseen,
avoimuuteen, hyvaan ty6ilmapiirin  sekd yhdenvertaisuuden edellyttAm&éan

samanarvoiseen kohteluun.

Yhdenvertaisuuden toteutumattomuus tyopaikkakiusaamisen seka epatasa-
arvossa muodossa ja huonossa ilmapiirissd aiheuttavat tyostressia (Virolainen
2012, 32-34). Tyostressi vaikuttaa henkiloston tyohyvinvointiin  merkittavasti.
Perehdyttaminen kuuluu osaksi yhdenvertaisuuden edistamista tydpaikoilla
(Sisaasiainministerio 2010). Perehdyttaminen ja tatd kautta selkean tyonkuvan
muodostuminen on siis yksi yhdenvertaisuuden edellytys. Huono perehdytys seka
epéaselva rooli organisaatiossa aiheuttavat lisdantyneen riskin tyotapaturmille ja

tyostressille (Tyoturvallisuuskeskus [30.10.2019]).
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Sutela ja Larja (2012, 89) kertovat, etta 19% korkeakoulutetuista
ulkomaalaistaustaisista tyoskentelee tyontekijaammateissa. Mikali
ulkomaalaistaustainen henkild, joutuu tytskentelemaan omasta tahdostaan ja
korkeakoulututkinnosta huolimatta tyontekijaammatissa, niin riski tyéhyvinvoinnin
heikentymiselle on olemassa. Virolaisen (2012, 33) mukaan liilan helppo ja
yksinkertainen ty0 aiheuttavat helposti alikuormittumisen vuoksi turhautuneisuutta

seka stressia.

Kohtuullisen mukautuksen (L 30.12.2014/1325, 158) mukaan tybnantajalla on
velvoite tehda kohtuullisia mukautuksia, jotta vammainen ihminen pystyy
tyoskennelld yhdenvertaisesti. Tassad voidaan tarkastella myds terveyteen ja
terveyden tilaan liittyvia tekijoita, kuten raskautta tai fyysisia tai psyykkisia terveyden
tiloja, joiden vuoksi henkild tarvitsee mukautuksia tyopaikoilla. Mikali kohtuullisia
mukautuksia ei tehda, on vaarana tyon kuormittavuuden lisaantyminen. Tyon
kuormittavuus aiheuttaa tyontekijoille stressia, ahdistusta, vasymystd ja

pahimmillaan tyduupumusta (Virolainen 2012, 32).

Yhdenvertaisuus ja tyohyvinvointi kulkevat kéasikddessa. Yhdenvertainen toiminta
tyopaikoilla tukee ty6hyvinvoinnin toteutumista ja ehkéisee tydpahoinvointia.
Yhdenvertaisuus ja ty6hyvinvointi vaativat jatkuvaa tarkkailua, mittaamista,
analysointia ja kehittamistd. Yhdenvertaisuuden toteutumattomuus aiheuttaa
tyontekijoiden tyéhyvinvoinnin heikkenemisen lisaksi ty6tehon alenemista, laadun
heikentymistd ja taloudellisia menoja yritykselle. Voimme siis todeta, etta

henkiloston yhdenvertaisella kohtelulla on positiivinen vaikutus tyéhyvinvointiin.
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

4.1 Tutkimusmetodi

Opinnaytetytssad oli tarkoituksena selvittdéd yhdenvertaisuuden vaikutusta
tyohyvinvointiin sek& luoda tietojen pohjalta yhdenvertaisuussuunnitelma Yritys
X:lle. Nykyista yhdenvertaisuussuunnitelmaa pidettiin Yritys X:ssé liilan suppeana ja
nain tarve uudelle yhdenvertaisuussuunnitelmalle nousi esiin.
Yhdenvertaisuussuunnitelman tulisi kuvastaa Yritys X:n toiminnot, jotka tukevat
yrityksen yhdenvertaista toimintaa. Toiveena oli myaos, etta
yhdenvertaisuussuunnitelma auttaisi hahmottamaan yhdenvertaisuutta tukevat
toiminnot ja niiden rakenteet sekéa suunnitelma toisi ilmi toimintojen olevan kaikille
samanlaisia. Yritys X on ymparistbalalla toimiva yritys, joka tyollistaa vakituisesti

noin 40 henkilba.

Opinnaytetyon tutkimusongelmana oli: Miten yhdenvertainen kohtelu vaikuttaa
henkildstén tyohyvinvointiin? Selvittadkseni vastauksen kysymykseen taytyi
tarkastella seuraavia kohteita: Mita on yhdenvertaisuus? Mikd on syrjintdad ja

epaasiallista kohtelua? Mité tydhyvinvointi on ja mita se pitaa sisallaan?

Opinnaytety6 toteutettiin toiminnallisena opinnaytetyona. Vilkan ja Airaksisen (2003,
9) mukaan toiminnalliselle opinnaytety6lle on tarkeaa, ettéa se on tydelamaléhtéinen,
kaytannonlaheinen, toteutettu tutkimuksellisella asenteella sekd se osoittaa
rittavalla tasolla alan tietojen ja taitojen hallintaa. Toiminnallinen opinnaytetyd voi
esimerkiksi toimia ammatilliseen kayttdon suunniteltuna ohjeena, ohjeistuksena tai
oppaana. Toiminalliselle opinnaytetydlle on tarkeaa, ettd tydossa kohtaavat

kaytdnnon toteutus seka raportointi. (mts. 9.)

Yritys X tahtoi yhdenvertaisuussuunnitelman oppaan muodossa, joten
toiminnallinen opinnaytetyd oli luonteva valinta tutkimusmenetelmaksi. Vilkka ja
Airaksinen (2003, 41-43) kertovat, ettd ammattikorkeakouluopintojen tarkoituksena
on osoittaa patevyys ammatillisen teoreettisen tiedon muuttamista kaytantoon seka
alan teorioiden seka niihin liittyvien Kkasitteiden pohtimista kriittisesti. Nain

mahdollistetaan oman alan kehittdminen seka kaytannon ratkaisujen ldytaminen.



42(53)

4.2 Tutkimusprosessi

Vilkka ja Airaksinen (2003, 53) painottavat, ettéd oppaita, k&sikirjoja ja ohjeistuksia
tehdessa on tarkedd muistaa lahdekritiikki. Tarkeda on miettia ja pohtia, mista tieto
hankitaan opasta varten. Yhdenvertaisuussuunnitelman pakollisuus on maaratty
laissa seka yhdenvertaisuudesta ja syrjinnasta on saadetty useissa eri laissa, joten
laki toimi tarke&na pohjana opinnaytetyodlle. Lahtein&d on kaytetty lain liséksi paljon
muita viranomaistahojen eri julkaisuja ja erilaista tilastotietoa. Tehdyt tutkimukset
syrjinnastd seka epéaasiallisesta kohtelusta tyopaikoilla toimi tarkednd pohjana

tutkimuskysymykseen vastaamista ajatellen.

Toiminnallisen opinnaytetyon tiedon keruun yhtena tapana on selvitys. Selvityksella
tarkoitetaan keinoja, joiden avulla hankintaan oppaan siséllon hankintaa seka
keinoja, joilla oppaan valmistus toteutetaan. Selvitystd kaytetdadn toiminnallisen
opinnaytetydssa usein, jos halutaan luoda kohderyhmalahtdinen tuote, ilman

kohderyhman tarpeita tunnetaan. (Vilkka & Airaksinen 2003, 56-57.)

Vilkan ja Airaksisen (2003, 57) mukaan selvitysta harkittaessa on tarke&a pohtia,
mité tietoa tarvitaan, onko tieto tarke&a opinnaytetydn kannalta ja mista tieto on
mahdollista hankkia. Yksi tapa keréta tietoa selvityksen avulla on konsultaationa

keratty tieto asiantuntija haastattelun kautta.

Yhdenvertaisuussuunnitelman luomiseen on olemassa oppaitta, jotka ohjaavat
yhdenvertaisuussuunnitelman luomisessa. Ei ole kuitenkaan maaritelty mita
yhdenvertaisuussuunnitelman tulee pitaa sisallaan. Yritys X:lle
yhdenvertaisuussuunnitelma ja sen sisaltd luotiin toimeksiantajan toiveiden
mukaisesti, joten tarvittiin selvitys yrityksen tarpeista. Opasta varten tarvittavaa
tietoa oli saatavilla Yritys X:n edustajalta, jonka kanssa olimme tavanneet
muutaman kerran ennen opinnaytetydn aloittamista ja kerran opinnaytetyén teon
aikana. Tapaamisissa kavimme lapi yrityksen odotukset, tarpeet, sisallén laajuuden,

yhdenvertaisuutta tukevat toiminnot seké julkaisutavan opasta koskien.
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4.3 Toimintasuunnitelma ja tyon kuvaus

Toimintasuunnitelma on osa toiminnallista opinnaytety6ta. Vilkka ja Airaksinen
(2003, 26) kertovat, etta toimintasuunnitelman tarkoituksena on selkeyttaa
toiminnallisen opinnaytetyon idea ja tavoitteet, niin ettd molemmat ovat
tiedostettuja, harkittuja ja perusteltuja. Tarkeitd kysymyksia on mita tehdaan, miksi

tehdaan ja miten tehdaan.

Opinnaytety6n tavoitteena oli luoda henkilostoa palveleva
yhdenvertaisuussuunnitelma, joka on koko henkiloston saatavilla ja sitd on
mahdollista paivittdd. Toiveena oli, ettéd suunnitelmassa kuvattaisiin selkeasti, miten
yhdenvertaisuutta edistetddn Yritys X:issa ja mitkd toiminnot tukevat
yhdenvertaisuutta. Tarkeaa oli tuoda ilmi, ettd toiminnot koskettavat kaikkia ja ovat
samanlaisia kaikille. Idea ja syyt mita tehdaan, miksi tehdaan ja miten tehdaan,
tulivat suoraan toimeksiantajalta, joten opinnaytetydn aloittaminen oli helppoa.
Nykyinen yhdenvertaisuussuunnitelma ei palvellut yrityksen tarpeita, koska
suunnitelma oli lian suppea. Tasta syntyi tarve uuteen
yhdenvertaisuussuunnitelmaan. Selvityksen myodtd paadyimme toimeksiantajan
edustajan kanssa valitsemaan julkaisutavaksi PDF-tiedoston, joka julkaistaan
yrityksen tiedonhallintaohjelmassa. Na&in suunnitelma on koko henkil6ston
luettavissa omalta tyotietokoneelta ja suunnitelman pdivittdminen jatkossa on

helppoa.

Yhdenvertaisuussuunnitelma tulee yksinomaan Yritys X:n k&ayttoon, joten oli
tarkeda, ettd suunnitelma vastaa visuaalisesti yritystd. Suunnitelmassa kaytetyt varit
ovat Yritys X:n tunnusvarit. Sisalléssa on huomioitu toimeksiantajan toiveiden lis&ksi
Sisdasianministerion (2010) suositukset yhdenvertaisuussuunnitelman sisallosta.
Keskeiset asiat oppaassa ovat syrjinn&n tunnistaminen ja siihen puuttuminen,
yhdenvertaisuusvaikutusten arviointi ja yhdenvertaisuuden edistaminen seké

osallisuuden lisaaminen (s. 14).

Lopullisena tuotoksena valmistui yhdenvertaisuussuunnitelma, jossa on tarkasteltu
yritykselle tarkeita osa-alueita henkilostba ajatellen. Tarkasteltaviksi osa-alueiksi
selvityksen myota henkiléston tarpeita ajatellen valikoituivat rekrytointi,

kouluttautuminen, kehittaminen ja eteneminen, palkitseminen, henkil6stdedut,
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tyohyvinvointi sek& hairinta ja epéaasiallinen kohtelu. Oppaassa on kuvattu tekstin
sekd kaavioiden avulla mitd toimintoja yrityksessa on ja miten toiminnot ovat
yhdenvertaisia. Lisaksi oppaassa on kerrottu yhdenvertaisuudesta ja syrjinnasta
seka kuinka toimia tilanteissa, mikéli kokee tai epdilee tapahtuneen syrjintdd. Opas
haluttiin pitdd selkeana ja ytimekkaana, joten oppaan lopussa on listaus, jonka
avulla on helppo loytaa lisda tietoa yhdenvertaisuudesta ja syrjinndsta. Listassa on

my0s tuotu esiin muut yrityksen dokumentit, jotka liittyvat yhdenvertaisuuteen.

Aiheesta on tehty opinnaytetoita aikaisemminkin, mutta aikaisemmat ty6t eivat ole
tarkastelleen yhdenvertaisuutta henkiléston nakokulmasta. Aiheen nakodkulma
valikoitui yrityksen toiveiden mukaisesti. Nakokulman avulla toivottin saamaan
aikaan avoimuutta seka luottamuksellisuutta tydyhteistssa, silla suunnitelmassa
tulee ilmi, etta toiminnot ovat kaikille samoja. Aihe itsessdan on ajantasainen seka
tarkeda, silla edelld esitetyt tiedot kertovat syrjinnan, tyéhyvinvoinnin seka
yhdenvertaisuuden vaikutuksista sek& ongelman laajuudesta Suomessa. Lisaksi
lakimuutos, joka astui voimaan 1.1.2017 tekee suunnitelman tarpeelliseksi seké
ajankohtaiseksi. Uudistetun suunnitelman avulla henkilosto tietad miten toimia
syrjintatilanteissa ja kuinka yrityksessad ehkaistaan syrjintda ja edistetdén

yhdenvertaisuutta.
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5 JOHTOPAATOKSET

Yritys X:n yhdenvertaisuussuunnitelma on luotu lakiuudistuksen myota, jonka
mukaan yli 30 henkilon tydpaikoilla taytyy olla yhdenvertaisuussuunnitelma. Yritys
X:n suunnitelma oli varsin suppea, eika se palvellut tyontekijoita tarkoituksen
mukaisesti. Suunnitelma kuitenkin taytti vahimmaistarkoituksensa. Yritys X:n
edustaja koki, etta yritys tarvitsisi yhdenvertaisuussuunnitelman, joka kertoisi ja
avaisi yhdenvertaisuuteen liittyvia asioita henkildstolle enemman. Yritys X haluaa
panostaa yhdenvertaisuussuunnitelmaansa ja haluaa saada siita henkilostoa

palvelevan kokonaisuuden.

Opinnaytetydna luotu yhdenvertaisuussuunnitelma on toteutettu toimeksiantajan
toivomusten mukaisesti ja se pitaa sisallaan asiat, jotka Yritys X koki heille tarkeiksi
tuoda esiin. Uusi yhdenvertaisuussuunnitelma on kattavampi kuin edellinen
yhdenvertaisuussuunnitelma. Yhdenvertaisuuden ja syrjinnan maaritelmien seka
toimintaohjeiden liséksi suunnitelmassa on tuotu kaavioina esiin yrityksen toiminnot,
jotka tukevat yhdenvertaisuutta ja tyohyvinvointia. Kaavioiden avulla yrityksen
henkiloston on helpompi hahmottaa, mista osista toimintojen kokonaisuudet

koostuvat.

Yhdenvertaisuussuunnitelman avulla voidaan mahdollistaa yhdenvertainen kohtelu
Yritys X:ssé. Yhdenvertaisuussuunnitelma toimii koko henkilostolle siséaisena
toimintaohjeena, kuinka toimia yhdenvertaisesti. Yhdenvertaisuuden toteutuminen
merkitsee Yritys X:lle henkildston ty6hyvinvoinnin edistymistd. Henkiloston
tyohyvinvoinnilla on vaikutus yrityksen palveluiden laatuun ja
asiakastyytyvaisyyteen. Tyohyvinvoinnin edistaminen tarkoittaa Yritys X:lle
sairauspoissaolojen véhenemista seka asiakastyytyvaisyyden kasvua, jolla on

positiivinen vaikutus yrityksen talouteen.

Suunnitelman merkityksen aikaan saamiseksi on tarke&a, ettd suunnitelma kaydéan
lapi koko henkiloston kanssa. Nain voidaan varmistaa, ettd henkilostd tietda
yhdenvertaisuussuunnitelmasta ja miten heidan tulee toimia yhdenvertaisuuden
toteutumiseksi. On tarkeaa, etta nykyista yhdenvertaisuussuunnitelmaa paivitetaan

ja kehitetddn jatkuvasti. Paivittamisen ja kehittamisen apuna tulee kayttaa
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henkilostokyselyja, silla se on varmin tapa saada epakohdat ilmi. Nain yritys pystyy

varmistaa yhdenvertaisuuden toteutumisen myaos jatkossa.

Luotu yhdenvertaisuussuunnitelma pitaa sisallaan henkiléstdd koskevia asioita.
Kehitysehdotuksena suosittelisin Yritys X:n luomaan oman tai lisdamaan nykyiseen
yhdenvertaisuussuunnitelmaan osion koskien yrityksen tarjoamia palveluita.
Palveluyhdenvertaisuussuunnitelmassa lahtokohtana on yhdenvertaisuuden
varmistaminen palvelutilanteissa seka yrityksen tarjoamissa palveluissa. Yrityksen
taytyy pohtia onko erityistarpeet tunnistettu ja huomioitu seka miten
yhdenvertaisuuden toteutuminen on varmistettu. Naiden lisdksi suunnitelmaan
voidaan sisallyttaa yhdenvertainen palvelustrategia, joka jalkautetaan koko
henkilostdlle. Suunnitelman pohjalta tehtyjen asiakaskyselyjen avulla yrityksen on
tulevaisuudessa helppo l6ytaa epakohdat omasta toiminnasta, joita kehittamalla

varmistetaan asiakkaiden yhdenvertainen kohtelu.

Yhdenvertaisuussuunnitelma lisda yrityksen avoimuutta ja Iluotettavuutta.
Yhdenvertaisuussuunnitelman tulisi olla mahdollisimman laaja ja yksilOity yrityksen
mukaan, jotta suunnitelmalla pystyttaisin takaamaan yhdenvertaisuuden
toteutuminen. Pienempien yritysten, joilla ei ole velvoitetta
yhdenvertaisuussuunnitelmaan, olisi hyva tehda yhdenvertaisuussuunnitelman.
Suunnitelman avulla yritys pystyy tarkastella yhdenvertaisuutta ja sen toteutumista.
Naiden asioiden tiedostaminen ja tarkastelu on yrityksen etu ottaen huomioon

yhdenvertaisuuden vaikutukset tyohyvinvointiin.

Yhdenvertaisuus ja syrjintda ovat monimutkaisia aiheita. Suomessa
yhdenvertaisuutta edistetdaan ja syrjintdd ehkaista eri lakien avulla. Lain avulla
organisaatioita on velvoitettu perehtymaan yhdenvertaisuuteen ja sen
edistamiseen. Yhdenvertaisuus on jokaisen ihmisen perusoikeus. Suomessa

esiintyy syrjintaa ja tyopaikkakiusaamista Euroopan tasolla todella paljon.

Syrjintda esiintyy monissa eri muodoissa tyOpaikoilla. Suosikkijarjestelmiin
pohjautuva syrjinta on yleisinta palkansaajien keskuudessa. Tallaista syrjintaa on
havainnut melkein neljasosa palkanaajista. Suosikkijarjestelmien lisaksi ikasyrjintaa
koetaan paljon tydpaikoilla. Ikasyrjinnan kohteeksi joutuvat usein erityisesti nuoret

seka iakkaammat tyontekijat. Nuoriin liittyy kyseenalaistamista tydtovereiden ja
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asiakkaiden kautta, kun taas iakkddmmat tyontekijat kohtaavat syrjintaa toihin

hakiessa ja tydsuhteiden paattyessa.

Sukupuoleen liittyva syrjintd on vahentynyt tasa-arvon edistamisen myoéta
tydpaikoilla. Siitd huolimatta sukupuolisuuden moninaistuminen aiheuttaa edelleen
syrjintaa ja ongelmia tydpaikoilla. Sukupuoli- ja seksuaalivdhemmistéjen osalta on
ymmarrettavaa, etta vahemmistdjen kohtaaminen saattaa olla hammentavaa ja
tiettyihin normeihin tottuneella ihmisilla saattaa olla hankaluuksia ottaa huomioon
vahemmiston edustajat. Tama ei kuitenkaan oikeuta syrjivaan kohteluun. Olisikin
hyva, etta asenteet vahemmiston edustajia kohtaan pidettaisiin avoimina ja oltaisiin
valmiita keskustelumaan edustajanvahemmiston kanssa, miten han kokee
yhdenvertaisuuden ja kuinka yrityksessa voitaisiin toimia yhdenvertaisuuden

toteutumiseksi.

MyOs etninen erilaisuus aiheuttaa syrjintdd tydelamassa. Etninen syrjintd on
Suomessa laajaa ja sita kohdataan usein jo rekrytointi vaiheessa. Ahmadin (2019)
tekeman tuoreen tutkimuksen mukaan Suomessa tyonhaussa erityisen huonossa
asemassa ovat somalialaisen tai irakilaisen nimen omaavat miehet. Rekrytointien
lisdksi etnistd syrjintdd koetaan ty6tehtaviin sijoittumisessa. Tilastokeskuksen
tekeman tutkimuksen mukaan ulkomaalaistaustaisista tyontekijoista 19%
tydskentelee tyontekijdammatissa korkeakoulututkinnosta huolimatta, kun
suomalaisissa lukema on nelja prosenttia. Tybtehtdvien osalta taytyisi miettia
henkiloiden ammattitaitoa ja osaamista. Liian helppo tai yksinkertainen tyé on
alikuormittavaa ja altistaa tydntekijan tyostressille. Tyostressilla taas on suora

vaikutus tyGhyvinvointiin.

Tutkimuksen pohjalta voimme todeta, ettd yhdenvertaisuudella on suuret
vaikutukset henkildston tyohyvinvointiin. Yhdenvertaisuuden puute heikentaa
henkiloéston tydhyvinvointia merkittavasti ja nain ollen aiheuttaa vaaran
tyontekijoiden terveydelle, kun taas yhdenvertaisella kohtelulla on positiivinen
vaikutus yksilon seka tydyhteisdén hyvinvointiin. Yhdenvertaisuuden toteutumisen
kannalta on tarkeaa, ettd pysytdan avoimina uusia asioita kohtaan, eika

tydelamassa unohdetta kunnioittaa ja arvostaa toisia.
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