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Abstract

The aim of this thesis is to provide information on equality and competence in diversity as it is
experienced by the staff of the municipality of Siilinjarvi. The objectives of the thesis are to
describe the level of equality and competence in diversity, and what the possible development needs
in the municipality of Siilinjarvi are. The staff of the municipality of Siilinjarvi, a total of 948
members, formed the target group for this thesis. A high proportion of females, vast age distribution
and a high average age are the characteristics of the target group. The results of this case study on
equality and competence in diversity are based on the observation, information, experience and
opinions of staff.

The existing measure for equality and diversity in an organisation has been used as the main basis
for evaluating the results of this thesis. The empirical data was collected via questionnaire.
Statistical methods were used for analysing the data and the data was then compared with the
standard data. The open replies were structured into themes by using qualitative methods. The thesis
shows that equality and competence in diversity has been fairly successfully achieved in the
municipality of Siilinjérvi. The comparison of the results to the standard data verified that equality
and competence in diversity is in the middle fifth of the level. The results defined the objectives for
developing equality and competence in diversity: learning; ways of acting and thinking; open
dialogues; reforming; rules and regulations. In addition, the need for development was reported in
supervising, treatment of employees and communication skills.

As an interpretation of the results, it can be said that for improving the level of equality and
competence in diversity staff hope especially for management skills from their supervisors. As a
conclusion, the results of this study can be recommended to be used as a starting point for
development work in the planning of human resources, equality and competence in diversity.
Equality and competence in diversity are seen to be overall actions related to everyday life at work.
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1 JOHDANTO

Tulevaisuuden ihannetyOyhteisd6 on henkiloston voimavarojen hyoddyntdjd, jonka
menestys perustuu tasa-arvoon ja moninaisuusosaamiseen. Kilpailu ammattitaitoisesta
ja osaavasta tyOvoimasta Kkiristyy ja vaikuttaa yritysten kasvuun sekd kuntien
selviytymiseen tulevista haasteista. Kilpailutilanteen rinnalla tasa-arvopolitiikan
uusimpina keskusteluaiheina ovat tyOyhteisdjen monimuotoisuus ja erilaisuuden
kunnioittaminen (Holli, Luhtakallio & Raevaara 2007, 83). Tama tutkimus tarkastelee
ty0eldmaii tasa-arvon ja moninaisuusosaamisen nakokulmasta. Tutkimuksen empiiria
muodostuu Siilinjdrven kunnan henkiloston havainnoista, tiedoista, kokemuksista ja

mielipiteista.

Teollisen yhteiskunnan muuttuminen tietoyhteiskunnaksi vaikuttaa yksityisiin ja
julkisiin organisaatioihin ja niiden rooleihin (Hautamidki 2008). Organisaatioiden
roolit mydtéilevdt ajan kehityksen pyorteitd ja heijastuvat ihmisten tyomarkkina-
asemaan. Julkisten palvelujen ndkokulmasta henkilostolld on térked merkitys.
Yleisesti ndyttdd siltd, ettd epdvarmuus erityisesti sosiaali- ja terveyspalvelujen
jarjestimisen osalta on kasvamassa. Toisaalta jatkuvat tehostamispaineet koetaan seka
palveluita tarvitsevien kuntalaisten ettd kuntien henkiloston ndkokulmasta ajoittain
pakonomaisena. Mayer-Pirttijirven (2008) mukaan palvelujen kysyntd tulee
voimakkaasti kasvamaan véeston ikddntymisen ja ihmisten elinidn pitenemisen
vuoksi. Tamd kehitys luo painetta kuntien rakenteiden, jdrjestelmien ja
toimintatapojen kehittdmiseen. Tasa-arvon ja oikeudenmukaisuuden ilmeneminen
organisaatioiden rakenteissa (Visti ja Harkonen 2005) on asia, joka jdd uudistuksissa
taka-alalle. Kuntatyé 2010 -tutkimuksen (Forma, Harkonméki, Saari & Védnadnen
2008) mukaan kuntien maard vihenee, keskiméirdinen kuntakoko kasvaa ja erilaiset
yhteistydmuodot palvelujen jérjestimisessd kuntien vélilld lisddntyvdt. Tamé
tarkoittaa, ettd tavat jdrjestdd kuntien palveluita muuttuvat ja monipuolistuvat.
Tydvoiman tarjonnan ja kysynnidn heikko kohtaaminen asettaa osaltaan lisépaineita.
Nayttad siltd, ettd tulevaisuudessa parjatdkseen kuntien on opittava, oltava kekselids
toimimaan, luomaan entistd vahvempia yhteyksid sekd elinkeinoelimén ettd
kolmannen sektorin toimijoihin. Toisaalta tarve vahvempien yhteyksien luomiseksi
kuntasektorin ulkopuolelle kasvattaa paineita tasa-arvon ja moninaisuusosaamisen

alueelle.
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Kuntasektori tunnetaan hitaana toimenpiteiden, erityisesti lakisdéteisten asioiden
toteuttajana. Mustakallion (2007) mukaan kansallisista ja kansainvilisistd normeista
huolimatta kunnat ovat tehneet tasa-arvosuunnitelmia melko nihkeésti. On
huomattava, ettd kunnanvaltuustoissa ja -hallituksissa ovat kuitenkin pdattdjind samat
puolueet, joiden edustajat ovat olleet sddtimissd tasa-arvolain velvoitteita. Naitd
velvoitteita ovat tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmien tekeminen ja niiden
toteuttaminen niin kunnissa kuin yrityksissdkin (Mustakallio 2007, 8.) Roolistaan
johtuen kuntasektoria voidaan pitdd tyo- ja toimintaympdristéltddn enemméin
byrokraattisena kuin avoimena. Henkiloston ndkokulmasta tarkasteltuna yleenséd
luottamushenkiloiden tekemit pddtokset uudistuksista tulevat toimeenpantaviksi hyvin
lyhyelld aikajdnteelld. Téamad toimintatapa vaatii  henkilostoltd  jatkuvaa
erityisvalmiuksien ja joustamisen tarvetta. Kuitenkin uudistusten onnistuminen kaipaa
rakentavaa  ndkemysten  vaihtoa, ihmettelyd, erilaisuutta ja  asioiden
kyseenalaistamista. Muutosta vaativissa uudistussuunnitelmissa henkiloston tasa-
arvoon ja moninaisuusosaamiseen ei ehditd paneutua riittavasti tai ne jaavit kokonaan
huomiotta. Henkilstostd aiheutuvat kustannukset ovat merkittdvd osa kunnan
kokonaiskustannuksista, joten kokonaisvaltainen henkildstovoimavarojen
hyddyntdminen on talousndkdkulmaankin peilaten vélttamitontd. Paittdjiat ovat
yksimielisid siitd, ettd ilman henkil6stod padtosten valmistelu ei etene ja ettd
henkil6std on jatkossakin kunnan térkein voimavara. Ennakoiva tasa-arvon ja
moninaisuuden hyddyntdminen on osaamista, joka onnistuu vain johdon ja

henkildston yhteistyona seka pééttdjien tuella.

Tassd tutkimuksessa tasa-arvo ja moninaisuusosaaminen ndhddédn toisiinsa vahvasti
kietoutuvina ja tyoeldméén liittyvind asioina. Tasa-arvosta on tirkedd ymmartés, ettei
se ole ainoa tavoiteltava arvo (Hellsten 1996; Tarkki 1998) vaan tasa-arvo kuten
moninaisuusosaaminenkin kytkeytyvét organisaatiossa moniin nidkokulmiin. Téassi
tutkimuksessa moninaisuusosaaminen ymmarretddn koko tyOyhteisdssd toteutuvana
moninaisuuden ja erilaisuuden arvostamisena, yksiloiden tasa-arvoisena kohteluna,
yhdenvertaisina vaikutusmahdollisuuksina sekd moninaisuuden kunnioittamisena ja
siitd oppimisena (Visti & Hirkénen (2005). Tutkimus tarkastelee muun muassa
kiusaamisen, syrjinndn ja héirinnin esiintymisti tyoyhteisdssd. Nédiden ilmeneminen
tyOyhteisossd ~ ymmadrretddn  moninaisuusosaamisen vajeena. Tutkijan oma
mielenkiinto tutkimusaiheen tutkimiseksi on merkittdvd tekijd tutkimusprosessin

eteenpdin viennissd. Tamdn tydeldmélahtdisen opinndytetyon ajatuksena on synnyttdd



johtamistyOstd vastaavien ja koko henkiloston vilille rakentavaa keskustelua.
Tutkimustulosten ja johtopédétosten toivotaan tukevan henkilostod koskevaa strategista

suunnittelua ja johtamista.

1.1 Tutkimuksen tavoite, tehtavit ja menetelmét

Tutkimuksella voidaan Hirsijarven, Remeksen ja Sajavaaran (1999, 135) mukaan joko
kuvata, vertailla tai ennustaa ihmisid tai luontoa koskevia asioita, ominaisuuksia tai
ilmigitd. Heiddn mukaansa tiettyyn tutkimukseen voi sisédltyd nédistd piirteistd
useampiakin. Tdméa on tasa-arvoa ja moninaisuusosaamista kuvaileva tutkimus, joka
sisdltdd piirteitd vertailevasta tutkimuksesta. Tdmén tutkimuksen tavoite on tuottaa
tietoa Siilinjarven ~ kunnan  henkil6ston ~ kokemasta  tasa-arvosta  ja
moninaisuusosaamisesta. On yleistd, ettd selittdvissd ja vertailevissa tutkimuksissa
asetetaan hypoteeseja (Vilkka 2007, 24). Sen sijaan kuvailevassa tutkimuksessa, kuten

téssd ei tehdd ennakko-oletuksiin pohjautuvia odotuksia tuloksista.

Hirsijarvi ym. (1998, 121) ndkevét tutkimuksen pddongelman l&dhinné tutkittavan
atheen yleisluonteisena, kokonaisuutta hahmottavana kysymyksend. Téamén
tutkimuksen tutkimustehtdvdand on vastata péadkysymykseen, Minkdlainen on
Siilinjdrven  kunnan tasa-arvo ja moninaisuusosaaminen? Alakysymykseksi
muotoillaan Mitd ovat henkilostoon kohdistuvat tasa-arvon ja moninaisuusosaamisen
kehittamistarpeet? Kysymyksilld arvioidaan saavutettavan tutkimuksen tavoite, tiedon

tuottaminen kasiteltdvasti aiheesta.

Nummenmaa (2006, 32) jakaa tutkimukset yleiselld tasolla kahteen: kokeellisiin ja
korrelatiivisiin tutkimuksiin. Tdméa tutkimus on olemukseltaan korrelatiivinen, silla
tutkimukseen ei liity kokeellisen tutkimuksen ominaispiirrettd, kontrolloinnin
mahdollisuutta. Tdssd tutkimuksessa on tarkoitus kuvailla havaintoja vastaajien
kokemuksista, ndkemyksistd ja mielipiteisti. Voimakkaita pddtelmid ei tehdd

ilmididen vilisistd syy-seuraussuhteista.

Kirjallisuudessa tutkimusstrategioilla tarkoitetaan monia eri asioita ja tdssd niilld
viitataan empiirisen tutkimuksen menetelmévalintoithin.  Aluksi tutkimuksen
strateginen valinta tehdddn kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen tutkimuksen valilla.

Kvantitatiiviselle tutkimukselle on ominaista tiedon strukturointi, mittaaminen ja
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mittarin kdyttdminen, tiedon késittely ja esittiminen numeroin, tutkimusprosessin ja
tulosten objektiivisuus sekd suuri vastaajien madrd (Vilkka 2007, 17). Kvantitatiivisen
tutkimuksen piirteitd ovat johtopditdsten tekeminen aikaisemmista tutkimuksista,
alemmat teoriat, hypoteesien esittiminen, kdsitteiden mairittely ja suunnitelmallisuus
(Hirsijarvi ym. 1998, 137). Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkimuskohdetta tutkitaan
mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. L&htokohtana on moninaisen ja kuitenkin
todellisen eldméin kuvaaminen. Tutkijan arvoldhtokohdat muovaavat mitd ja miten
ilmid ymmaérretddn Hirsijarvi ym. 1998, 161.) Kvantitatiivisen tutkimuksen
metodiikkaan on kehitetty monenlaisia keinoja virhepditelmien hallintaan. Sen sijaan
kvalitatiivinen tutkimusprosessi on tutkijan omaan intuitioon, tulkintaan,
jarkeilykykyyn,  yhdistely- ja  luokitteluvalmiuksiin = perustuvaa  pdittelyd
(Metsdamuuronen, 2008, 8.) Kirjallisuudesta kdy ilmi, ettei tutkimuksissa eri
tutkimusmenetelmien valinta rajaudu puhtaasti. Alasuutari (1995, 22-23) katsoo, ettei
ole jarkevdd tehdd vastakkainasettelua kvantitatiivisen ja  kvalitatiivisen
tutkimusotteen vililld. Hin nidkee mieluummin jatkumon kehittymisen ndiden kahden
metodologian  vélilld.  Metsdmuuronen (2008, 60) pitdd kannatettavana
lahestymistapana esimerkiksi kvantitatiivista tutkimusotetta, jonka analyysia voidaan

rikastuttaa laadullisilla tapaustutkimuksilla.

Tamin tutkimuksen tutkimusstrategia on valtaosiltaan kvantitatiivinen. Tutkimuksen
analysointi avointen vastausten osalta on kvalitatiivinen. Tdéméa tutkimus on péddosin

kvantitatiivinen sisdltden kuitenkin kvalitatiivisen tutkimuksen piirteita.

Hirsijarvi ym. (2009, 134) esittdvit Teschin (1991, 16) ja Robsonin (1995, 40) kolme
traditionaalista tutkimusstrategiaa. Naitd ovat kokeellinen tutkimus, survey-tutkimus
ja tapaustutkimus (case study). Tyypillisten piirteiden perusteella survey-
tutkimuksella kerdtddn tietoa standardoidussa muodossa joukolta ihmisid. Kerdtyn
aineiston avulla pyritddn kuvailemaan, vertailemaan ja selittdmddn ilmiGta.
Vastaavasti tapaustutkimuksessa tietoa kerdtddn useita metodeja kayttdmalld ja
tutkimuksella saadaan yksityiskohtaista, intensiivistd tietoa yksittdistapauksesta tai
pienestd joukosta. (Hirsijarvi ym. 2009.) Tapaustutkimus voidaan madritelld Yin
(1983, 23) mukaan empiiriseksi tutkimukseksi. Hdn luonnehtii tietojen hankintaa
monipuoliseksi ja monilla eri tavoilla hankituksi. Tapaustutkimuksella tutkitaan
nykyistd tapahtumaa tai toimivaa ihmistd tietyssd ympéristossd. Tutkimusta voidaan

pitdé tapaustutkimuksena myos silloin kun tutkimuksen kohteena on useita tapauksia.
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Yin (1990) pitad tdllaista tutkimusta usean tapauksen tapaustutkimuksena. Voidaan
todeta, ettd tdmi tutkimus on tutkimusstrategialtaan survey- ja tapaustutkimuksen
yhdistelmd. Tédmd on tapaustutkimus, jossa keskitytddn tasa-arvon ja
moninaisuusosaamisen tutkimiseen. Tapaustutkimuksen ominaispiirteend on
tarkastella tutkimuksen kohdetta sen luonnollisessa ympéristossd. Tassd tapauksessa
tutkimuksen kohteena on Siilinjdrven kunta ja henkiloston kokemuksia selvitetdin
tyOympdristossd. Tamén kvantitatiivisen ja kvalitatiivisia piirteitd —sisdltdvin
tapaustutkimuksen tarkoitus on luoda kattava kuvaus tutkittavan aiheen ja sitd

koskevan ilmion ymmaértdmiseksi.

1.2 Tutkimuksen rakenne

Tutkimusraportti jakautuu yhdeksddn péddlukuun. Kuva 1 ilmentdd tutkimuksen
pédlukujen keskindistd suhdetta ja esittdmisen kulun. Johdantoluvun tarkoitus on
ohjata lukija aiheeseen, esitelld tutkimuksen tavoite, tehtdviat ja tutkimuksen
strategiavalintoja koskevat menetelmét. Luvussa 2 kuvataan tutkimuksen kannalta
olennaisia piirteitd kuten Siilinjirven kunnan organisaation pddtoksenteko- ja
johtamisjérjestelmien uudistusta. Tdmén luvun sisdllolld on erityinen merkitys niin
tutkimuksen tavoitteen, tutkimustehtdvian kuin tuloksista tehtdvien johtopditostenkin
ndkokulmasta. Luvussa 3 kuvataan tutkimuksen ilmi6td tilastojen ja aiempien

tutkimusten kautta.

LUKU 2 <
Kuvaus kohde kunnasta

Strategiat, pddtiksenteko- ja johtamisjdrjestelmdt
/ LUKU 4

Tasa-arvo ja moninaisuus
/ Kdisitteet ja teoriat
LUKU 1
Johdanto > A LUKU 6-7 LUKU 8
Tavoite, tehtdvit, menetelmdit ¥ Vastaajat Luotettavuus
Tulokset
LUKU 5
Tutkimuksen toteutus LUKU 9
\ Kyselylomake, aineisto Johtopditokset
Analysointimenetelmdit Pohdinta
LUKU 3
Tutkimuksen tausta LAHTEET
Tilastot ja aikaisemmat tutkimukset Liitteet

Kuva 1. Tutkimusraportin rakenne.
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Tutkimuksessa kéytettdvat kisitteet ja teoria avataan luvussa 4. Téssd luvussa
kerrotaan myds ihmisoikeussopimuksista sekd tasa-arvoon ja yhdenvertaisuuteen
liittyvastd lainsddddanndstd. Tdmin luvun suhde seuraavaan lukuun on vahva, silld
erityinen side teorialla on kyselyssd kidytettyihin mittareihin. Luvussa 5 kuvataan
tutkimuksen kohdejoukolle rakennetun kyselylomakkeen sisdlto ja aineiston hankinta,
tutkimusaineiston kisittely ja analysointimenetelmét. Luvussa 6 kuvataan vastaajia
1dn, sukupuolen, koulutustason ja tyohon liittyvien taustatietojen osalta. Luvussa 7

kuvataan tutkimuksen tuloksia ja tehdddn niistd yhteenveto.

Luvussa 8 arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta ja luvussa 9 esitetddn johtopadtokset
ja tutkimustuloksista nousevat kehittdmistarpeet. Lopuksi pohditaan tutkimuksen
tavoitteiden asettamista ja esitetddn jatkotutkimuksen aiheita. Tuloksista tehtivét
johtopddtokset palvelevat kdytdnnon tarpeita. Johtopédétdkset toimivat suunnittelun ja
rakentavan keskustelun pohjana, joten ndissd pyritddn ottamaan huomioon

organisaation uudistamisen tilanne ja vallitsevat strategialinjaukset.
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2 SIILINJARVEN KUNTAA KOSKEVA TARKASTELU

Tamin tutkimuksen kohteena on aktiivinen ja kasvava noin 21 000 asukkaan
Siilinjarven  kunta  Pohjois-Savossa.  Tilastokeskuksen  (2009) tiedot ja
asuntorakentamisen vilkkaus kertovat kunnan olevan kiinnostava asuinpaikka.
Tilastotietojen mukaan Suomessa on suhteellisen vdhdn ulkomaalaisia verrattuna
muihin EU 27 -maihin. Ulkomaan kansalaiset asuvat pddosin Uudellamaalla ja
keskittyviat Helsingin alueelle. Suosittuja alueita heiddn keskuudessaan ovat myos
Espoo, Vantaa ja Turku. Luontaisesti Ahvenanmaa on Ruotsin kansalaisten suosima
asuinalue. Siilinjdrven kunnassa asuvien ulkomaan kansalaisten 0,5 prosentin osuus
on vdhidinen verrattuna koko maata koskevaan 2,7 prosenttiin. My0s ruotsinkielisten
kansalaisten osuus Siilinjdrvelld on marginaalinen. Tédssd tutkimuksessa tasa-arvo ja
moninaisuus ovat laaja-alaisia késitteitd, joita ilmentdvdt monet tekijat, kuten

esimerkiksi kieli ja kansalaisuus.

Siilinjarvi on Tilastokeskuksen (2009) luokittelun mukaan taajaan asuttu, ei
kaupunkimainen eikd mydskddn maaseutumainen kunta. Siilinjarvi ja Kuopio
muodostavat yhtenédisen noin 108 000 asukkaan tydssdkdyntialueen. Suomen muihin
kuntiin verrattuna Siilinjdrven védesté on keskiméérdistd nuorempaa ja koulutetumpaa.
Siilinjarven kunta on vahva kuntapalvelujen tuottaja, yhteistyOkumppani ja merkittava
tyOnantaja. Siilinjirven kunnan toiminta ja toimintaympdristd ovat jatkuvassa
liikkkeessd. Tyopaikkojen maidrd niin kaupan, rahoituksen, vakuutuksen, liike-eldmén
kuin teollisten tyopaikkojenkin osalta kasvaa. Suurimmat tydllistdjdt ovat
kemianteollisuus, ilmailu ja maanpuolustus, terveydenhuoltopalvelut, betoni- ja
metalliteollisuus, matkailu ja palvelut. Kunnassa hyvinvointipalveluilla on suuri
merkitys elinkeinojen ja koko kunnan menestymiselle. Pddosa ldhes 70 prosenttia
kunnan elinkeinorakenteesta muodostuu palveluista. Jalostuksen osuus on noin
neljannes ja alkutuotantoa on muutaman prosentin verran. Kunta panostaa
merkittavasti lasten paivdahoitoon, koulutukseen, vanhusten hoitoon seké terveyden ja
vapaa-ajanpalvelujen tarjontaan. (Siilinjdrven kunta 2010) Siilinjdrven kunnan imagoa
voidaan luonnehtia myonteiseksi ja sen ylldpito vaatii henkildston voimavarojen
hyodyntédmistd kiristyvissa kilpailussa. Siilinjdrvi sopii kasvavana Suomen kuntana ja
julkisen organisaation edustajana tdmin ajankohtaisen ja hieman arkaluonteisen

tutkimusaiheen kohteeksi.
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2.1 Siilinjdrven strategiat, tasa-arvosuunnitelma ja uudistuvat jarjestelmat

Tassd tutkimuksessa tutkitaan tasa-arvoa ja moninaisuusosaamista Siilinjarven kunnan
toimiessa case-tapauksena. Siilinjdrven kuntastrategian 2015 taustalla on vuonna 2002
vahvistettu henkilostostrategia. Namid strategiat ja visio viestivdt yhdessd
tutkimusaineiston hankinnanaikaisen kunnan tahtotilan. Luvussa tuodaan esille myos
tasa-arvosuunnitelmavelvoitteen noudattaminen, ldhinnd sen toteutusajan ja -tavan
sekd toimenpiteiden ndkokulmasta. Lisdksi luvussa kuvataan tutkimuksen
kdynnistymisvaiheen aikana menossa olevaa suunnittelua Siilinjarven kunnan
organisaation, péadtoksenteko- ja johtamisjdrjestelmien uudistamiseksi. Tadmén
suunnittelun kdytint6on saattaminen vaatii henkilOstoltd joustavuutta, aikaa ja
resursseja. Organisaation rakenteiden ja jdrjestelmien uudistamisen kuvaaminen on
tarkedd. Silld ilmennetdédn kattavasti tutkimuksen aineiston hankinnan aikaan vallinnut

tilanne ja ajattelutapa.

Siilinjdrven kunnan strategia 2015 on hyvéksytty Siilinjirven kunnanvaltuustossa
11.12.2006. Siilinjarven kunta tavoittelee visiollaan kehittyvdn kunnan asemaa
menestyvilld Kuopion seudulla. Siilinjdrvi uskoo saavuttavansa vision padmdirin
neljdn strategisen painopistealueen kautta. Kuvasta 2 ndhdddn strategian 2015

mukaiset ulottuvuudet tarkeimpiin painoalueisiin méaériteltyna.

Siilinjarven kunnan nelja strategista suuntaa

Palveluprosessien ja palveluiden
uudistaminen

Aktiivinen seutu- ja_ Kehittyva Siilinjarvi osanai.  Yritystoiminnan
kuntayhteistyd “menestyvéa Kuopion seutua  kehittaminen

Rohkea
kasvupolitiikka

Kuva 2. Strategiset suunnat (Siilinjdrven kuntastrategia 2006).

Kokonaisuuden strategiassa muodostavat aktiivinen kunta- ja seutuyhteistyo,
yritystoiminnan kehittdminen, palveluprosessien ja palveluiden uudistaminen ja

rohkea kasvupolititkka. Tamin tutkimuksen nidkokulmasta voidaan nidhda, ettd eniten
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henkil6stod koskee palveluprosessien ja palveluiden uudistaminen. On arvioitavissa,
ettd tdmédn pddmidrdn saavuttaminen edellyttdd henkilostoltd muutosten ja

epdvarmuuden sietdmistd sekd oppimista.

Siilinjdrven kunnan henkiléstostrategia on puolestaan valmistunut vuonna 2002 ja sen
tavoitteet ulottuvat vuoteen 2010. Henkildstostrategiaan kirjatun vision mukaan kunta
on luotettava ja kilpailukykyinen tyonantaja, joka kiinnostaa ammattitaitoista
tyOvoimaa. Lisédksi visiossa mainitaan, ettd kunta tarjoaa henkildstolle kilpailukykyiset
palkat ja tydsuhde-etuisuudet, jarjestdd henkilostolle hyvédt mahdollisuudet osallistua
oman tyonsd ja tydyhteisonsd kehittimiseen, huolehtii henkilostonsd hyvinvoinnista,

tarjoaa tyontekijoille innovatiivisen tyoympariston ja mahdollisuuksia kehittdd itseddn.

Siilinjdrven kunnan tasa-arvosuunnitelma on laadittu yhdessd henkiloston edustajien
kanssa ja valmistunut joulukuussa 2007. Tutkimuskohteen valintatilanteessa kevaalla
2007 ei Siilinjdrven kunnassa ollut tasa-arvosuunnitelmaa. Toisaalta tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuussuunnitelmien tekemiselle ei ole laissa sdddettyjd selkeitd
madrdaikoja. Sosiaali- ja terveysministerion oppaan (2005:19) sanamuodoksi on
kirjattu, ettd tasa-arvosuunnitelmat tulisi tehdd mahdollisimman pian lain
voimaantulon eli vuoden 2005 kesdkuun jilkeen. Lain (21/2004) mukaan etnisen
yhdenvertaisuuden edistdmiseksi viranomaisten tulee laatia suunnitelma siind
laajuudessa kuin kunkin viranomaisen toiminnan luonne sitd vaatii. Toisaalta laki on
mahdollistavaa, joten mikddn ei estd tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman
yhdistdmistd tai laajentamista moninaisuussuunnitelmaksi. Espoon kaupunki toimii
kaytdnnon esimerkkind usean suunnitelman yhdistdmisestd. Téarkeintd on kuitenkin
suunniteltujen asioiden toteuttaminen, arjen kiytintoon jalkauttaminen. Tasa-arvon ja
moninaisuusosaamisen ymmaértdminen voimavarana vaatii kokemuksiin pohjautuvaa

tapauskohtaista tietoa.

Siilinjarven kunnassa on henkilostdd koskevia tietoja kerétty tilastoiksi 1990-luvulta
lahtien. Naiden tietojen pohjalta on laadittu vuosittain henkildstokertomus. Kunnan
tasa-arvosuunnitelma pohjautuu sekd henkildstokertomuksen (2006) tilastotietoihin
ettd henkilGstostrategiaan (2002). Suunnitelmassa sanotaan sen rakenteen, laajuuden ja
kidsittelytavan ~ olevan  uuden  tasa-arvolain ja  suosituksen = mukainen.
Kehittdmistoimenpiteend mainitaan muun muassa, ettd sddnnéllisesti parin vuoden

vilein  toteutettavaan  tyytyvéisyyskyselyyn lisdtddn  sukupuolen erittelevd
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vastausvaihtoehto ja tasa-arvoa mittaavia kysymyksid. Siilinjirven kunnan tasa-
arvosuunnitelman (2007) mukaan jatkossa suunnitelman ja kehittimistoimenpiteiden
ajanmukaisuus varmistetaan seuraavasti: “Tasa-arvosuunnitelma laaditaan ja
kasitellddn vuosittain kuitenkin siten, etti tasa-arvolain 6 a §:n 2 momentin 1. kohdan

mukaiset toimenpiteet tehdddn kerran kolmessa vuodessa”.

Siilinjdrven kunnan pddtoksenteko- ja johtamisjdrjestelmien ja organisaation
uudistaminen on merkittdva ja pitkdjénteisyyttd vaativa uudistus. Tamin uudistuksen
suunnittelu on alkanut kevidilld 2007. Valmisteluraportin (12.10.2007) mukaan
uudistus késittdd havaintoja toimintaympdéristdn nopeasta muuttumisesta ja sen
synnyttdmadstd paineesta. Tulevaisuuden pddmaidrien saavuttaminen on aiempaa
haasteellisempaa ja edellyttdd tietoista toimintaa. Raportin mukaan Siilinjarven
kunnan henkiloston keskuudessa on tapahtumassa sukupolvenvaihdos ja tdmén
arvioidaan vaikuttavan kunnassa toimivien virka- ja toimihenkildiden tyotehtiviin.
Naiden tiedossa olevien muutosten myo6td on mahdollista ulottaa uudistustarkastelu
kunnan jarjestelmiin ja rakenteisiin. Valmistelutyohon sisdltyy muun muassa
valtuuston puheenjohtajan, kunnanhallituksen puheenjohtajan, kunnan johtoryhméin
jasenten ja  ulkopuolisten asiantuntijoiden kuuleminen. Myds  kunnan
luottamushenkilo- ja viranhaltijajohdon yhteisty0 sekd padtoksentekojirjestelmén
toimivuus ja kehittdmistarpeet ovat keskustelutasolla mukana valmistelutyOssa.
Valmisteluraportti  tuo  esille  “Tulevaisuuden  kunnan”  johtamis-  ja
padtoksentekojérjestelmille ja organisaatiolle asetettavat vaatimukset. (Siilinjarven
kunnan paatoksenteko- ja johtamisjirjestelmien ja organisaation uudistaminen,
12.10.2007) Kunnanhallitus (Kh 29.10.2007 § 188) on tehnyt periaatepddtoksen
uudistamisen hyvédksymisestd. Tdmd merkitsee kunnan péidtoksenteko- ja
johtamisjérjestelmien sekd organisaation uudistamista raportissa esitettyjen
tavoitteiden, periaatteiden ja suuntaviivojen mukaan. Tdmi periaatepddtds on annettu
kunnanvaltuustolle tiedoksi (Kv 17.12.2007 § 50). Raportin julkistamisen yhteydessi
todetaan uudistamisesitysten toteuttamisen vaativan jatkovalmistelun ja useiden

vuosien toteutusajan.

Siilinjarven kunnan péédtoksenteko- ja johtamisjdrjestelmid ja organisaation
uudistamista koskevan valmisteluraportin  (12.10.2007) mukaan uudistamisella

tarkoitetaan, tulevaisuuden haltuunottoa ja uusien vaatimusten asettamista.
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Periaatepddtos (Kh 29.10.2007, § 188) tarkoittaa seuraavia Siilinjdrven kunnan
johtamis- ja pdédtoksentekojirjestelmaélle sekéd organisaatiolle asetettavia vaatimuksia:

1) Kunta tarkkailee toimintaympéariston muutostekijoitd ja reagoi niihin nopeasti ja joustavasti
selkeiden strategioiden avulla.

2) Strategiat konkretisoidaan johdettaviksi ja ldpindkyviksi talouden ja toiminnan ohjaamisen
”tyokaluiksi”.

3) Kunnan péaitoksenteko, johtaminen ja organisaation toiminta perustuvat selkedin tydonjakoon
ja yhdessé sovittuihin pelinsdantdihin.

4) Kunta kykenee johtamaan ja ohjaamaan asiakasldhtdisii ja tehokkaasti toimivia
palveluprosesseja.

5) Kunta kéyttdd joustavasti hyviksi vaihtoehtoisia tapoja jarjestia palveluja: omaa
palvelutuotantoa, ostopalveluja ja yhteistyotd kuntien ja muiden yhteisdjen kanssa.

6) Kunta toimii aktiivisesti paikallisten ja seudullisten yhteistyoverkostojen jasenend, synnyttaa
yhteistoimintaa, vahvistaa luottamuspddomaa ja rakentaa yhteistd elinvoimaa.

7)  Kunta vahvistaa kilpailukykyddn osaavan ja ammattitaitoisen tyovoiman sekd innovatiivisten
ja innostavien esimiesten rekrytoimiseksi.

8) Kunnalla on vahvaa viestintd ja mediaosaamista.

Tamin tutkimuksen ldhtokohtana on henkiloston ndkemys, joten luetelluista
vaatimuksista voitaisiin nostaa useita kohtia jatkotarkasteluun. Tadmén tutkimuksen
kannalta yksi tdrkeimmistd on kohta 7, joka on edelld esitetyssd luettelossa
kursivoituna. Vaatimus kunnan kilpailukyvyn vahvistamisesta osaavan ja
ammattitaitoisen tyovoiman rekrytoimiseksi viittaa kasvavaan henkiléston johtamisen
tarpeeseen. Vaatimuksista kdy ilmi tarve saada rekrytoitua esimiehid, joilla olisi
innovatiivisuutta ja innostavuutta. On huomattava, ettd esimerkiksi rekrytointi voi

tapahtua joko olemassa olevan henkiloston sisélti tai sen ulkopuolelta.

Organisaatiorakenteen uudistaminen tarkoittaa siirtymistd kahden kunnanjohtajan
mallista yhden kunnanjohtajan malliin. Siilinjdrven kunnan jirjestelméssd pitkdan
toimineen kunnanhallituksen jaoston tehtdvit ja niiden jako uudistettiin. Kuvassa 3
esitetddn  periaatepddtOksen mukainen uudistettu  kuntaorganisaatio.  Téssd
jarjestelmissd  johtoryhmédn kokoonpano muodostuu pelkdstddn johto- ja
esimiestasolla toimivista virkahenkil6istd. Johtoryhmén tehtévid ja rooleja uudistetaan
ja kunnanhallituksen jaosto lakkautetaan. Vuoden 2009 alusta jaoston tehtdvit

siirtyvit soveltuvin osin kunnanhallituksen tehtdviksi.
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SIILINJARVEN KUNTAORGANISAATIO

| Kunnanvaltuusto |

Tarkastuslautakunta
Kunnanhallitus

Kunnanjohtaja

Johtoryhmé — Esikunta, tukipalvelut/
Toimialat Palveluniillikkd
I
[ I I ]
Perusturva Sivistystoimi Yhdyskuntapalvelut Maankaytto
Perusturva Itk Sivistys Itk Yhdyskuntapalv. Itk Kaavoitus Itk
Perusturvajohtaja Sivistysjohtaja Yhdyskuntatekn.johtaja Kaavoitusarkkitehti
I
l
Perusterveyden-
huolto/ sosiaali-
palvelut

Kuva 3. Periaatepdidtoksenmukainen kuntaorganisaatio (Kv 17.12.2007 § 50).

Organisaatiossa toteutettavat palvelutuotannon tavat erilaistuvat. Témad edellyttdd
korjaavia toimenpiteitd myos ohjauksen jarjestamiseen. Mallissa
luottamushenkiloiden rooli ja péédtoksenteko painottuvat yhd kasvavassa méérin
tulevaisuuden analysointiin ja linjausten méérittelyyn. Tédssd onnistuminen vaatii
uudenlaisten mallien ja tydskentelytapojen omaksumista. Strateginen suunnittelu ja
vaihtoehtoisten ratkaisujen kisitteleminen edellyttdd kunnan esikunnalta tietojen,
analyysien ja vaihtoehtojen tuottamista. Esikunta palvelee strategista johtamista ja
konsernijohtoa tuottamalla analyysejé ja vaihtoehtoselvityksid pddtoksentekoa varten.
Tukipalvelujen tehtdvdnid on tukea toimialojen kokonaisjohtamista taloudenpidossa,
hallinnossa  ja  tuloksellisuuden seurannassa. Esikuntapalveluihin  kuuluu

henkilGstostrategian suunnittelu, viestintd ja markkinointi.

Periaatepddtoksenmukaisen mallin kuntaorganisaatiossa toimialat on jaettu neljdén;
perusturvan, sivistystoimen, yhdyskuntapalvelujen ja maankdyton toimialaan.
Toimialojen nimikkeissd on muutoksia, joilla ei ndhdd olevan merkitystd tidmén
tutkimuksen kannalta. Merkitystd on kuitenkin silld, ettd tdmidn tutkimuksen
kyselyaineiston kerdys tapahtui aikana, jolloin Siilinjirven ja Maaningan kunnat ja
Nilsiin  kaupunki  vasta  hyvidksyivdt  yhteistyosopimuksen  sosiaali- ja
terveydenhuollon jdrjestdmisestd. Tdméa tarkoittaa, ettd muodostuneella Siiliset-
yhteistoiminta-alueella sosiaali- ja terveydenhuolto toimii yhteisend kolmen kunnan

alueella. Siilinjarvi hallinnoi titd kunnallista liikelaitosta 1.1.2010 alkaen.
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Isdntdkuntana toimiminen merkitsee Siilinjdrven kunnan henkilostomééran kasvua yli

800 tyontekijalla.

Toimintaymparistomuutokset kohdistuvat samalla sekd kuntaan organisaationa ettd
palvelumuotojen, yhteistyon ja markkinamekanismien uudenlainen soveltaminen
kunnallishallinnossa tuovat voimakasta muutospainetta kuntien johtamis- ja
menettelytapoihin. Siilinjarven kunnan pditoksenteko- ja johtamisjérjestelmien ja
organisaation uudistaminen (10/2007) kirkasti strategisen johdon merkitystd ja
ydintehtdvad (Kuva 4). Johtamisen ydin kaipaa aiempaa selkedmpad, ndkemyksellisti

toimintatapaa strategian luomiseksi ja toteuttamiseksi.

Kunnan strateginen johto

Strateginen luottamushenkilojo hio

valtuusto

hallitus

Strateginen virkahenkildjohto

Kunnanjohtaja

----- Strategia
Paatotl:finteon ja 9 Talouden ohjaus HR-toiminia Yiestinta
kehittaminen jakv.suhteet

Keskushallinnon tehtavini tukea strategista johtoa |

Kuva 4. Kunnan strateginen johto periaatepddtoksen mukaan (Kv 17.12.2007 § 50).

Kuvasta 4 ndhdédan, ettd uudistetussa, madalletussa organisaatiossa strategisen
virkahenkil6johdon muodostavat kunnanjohtaja ja johtoryhma. Tassd johtoryhmésséi
ovat edustettuina kunnanjohtaja, eri palvelualueiden johtajat ja henkildston edustaja.
Johtoryhmallda on merkittdvd rooli, silld strategisen johtamisen lisdksi sen tulee
onnistua yhteisen toimintakulttuurin aikaansaamisessa, sisdisessd koordinaatiossa ja
yhteisty0ssd. Valmisteluraportin (2007) mukaan johtoryhmén vastuulla ovat myos
tiedottaminen, perustehtivien oikeanlainen ymmaértdminen ja niiden sisdistdminen.

Siilinjarven kunnan mahdollisuuksien, vahvuuksien, heikkouksien ja uhkien
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analysointi edellyttdd johtoryhmaéltd asiantuntijuutta, silld se vaikuttaa koko

tyOyhteison ponnistuksiin ja tavoitteisiin pyrkimiseen (10/2007).

Voidaan todeta, ettd kunnan organisaation ja johtamis- ja paitoksentekojdrjestelmien
uudistamisen tarve syntyy erilaisten muutoksen paineesta. Kyseessd ndyttdisi olevan
kuitenkin enemmin ennakoinnin kuin pakkotilanteen piirteitd. Yhtélailla voidaan
havaita kuinka tasa-arvopolitiilkan muuttuminen tuo mukanaan uudenlaisia paineita.
Namé paineet lisddvit tarvetta henkil0ston ja esimiesten innovatiivisuuteen ja
innostavuuteen.  Paineet  heijastuvat  esimerkiksi  tarpeeseen = huomioida
moninaisuusosaaminen  henkildstosuunnittelussa ja  kdytdnnon toimenpiteissa.
Siilinjarven kunnassa uudistettavan organisaation toimivalla johtoryhméilld on
merkittdvd rooli vastata erilaisiin toimintaympdériston kautta syntyviin paineisiin.
Esikunta palvelee strategista johtamista analyysien ja vaihtoehtoselvityksien kautta.
Palveluihin kuuluvat myos henkilostostrategian suunnittelu, viestintd ja markkinointi.
Johtoryhmin tulee onnistua sekd strategisessa johtamisessa ettd toimintakulttuurin
aikaansaamisessa, sisdisessd koordinaatiossa ja yhteistyOssd. Lisdksi tdmén
tutkimuksen ndkokulmasta voidaan sanoa, ettd johtamis- ja
padtoksentekojérjestelmien  uudistaminen  tarjoaa  mahdollisuuden  vastata
kehittdmispaineisiin.  Onnistunut jérjestelmien eteenpdin vienti tuottaa uudenlaisia
ajattelu-, toiminta- ja ratkaisumalleja henkildston tasa-arvon ja moninaisuusosaamisen

johtamiseen.



20

3 TUTKIMUKSEN TAUSTALLA TILASTOT JA TUTKIMUKSET

Valtakunnallinen vdestotietojarjestelma sisdltdad suomalaisten ja Suomessa
pitempdan asuvien ulkomaalaisten henkilotiedot. Jarjestelmdn yllapitdjina
toimivat maistraatit ja  Vdestorekisterikeskus (2009). Tilastotietojen
tunnuslukuja kaytetadn tdssa tutkimuksessa hahmottamaan moninaisuuden
ilmiota. Vaestotiedoissa ja tunnusluvuissa tapahtuvat muutokset heijastuvat
monin tavoin tydelamaian. Tunnuslukujen tarkastelun jalkeen Iluvussa
tarkastellaan tasa-arvoon liittyvaa keskustelua ja kehitystd. Viestotiedot
palvelevat viitteellisind, esimerkiksi niitd pidetddn kuntien ja tydeldmén kehitystd
luotaavina ennusteina. Vdiestotietoennusteiden ndkokulmasta voidaan sanoa
yhteiskunnan olevan koko ajan liikkeessd. Tdméin liikkeen aiheuttama muutos

heijastuu erityisen voimakkaana kuntatalouteen.

Kuva 5 esittaa tutkimuksen lahtokohtana olevaa taustatietoa. Taman luvun kohta
3.1 kuvaa tutkimuksen taustalla vaikuttavia vdestdtietoja ja 3.2 aiempia

tutkimuksia ja tutkimushankkeita yksityiskohtaisemmin.

Tilastolliset tunnusluvut]
muutokset Suomen
véaestorakenteessa

Kirjallisuus, tutkimukset, artikkelit ja eri
toimijoiden verkkosivut

Tyoeldmén tutkimus- ja kehityshankkeet;
tasa-arvo, moninaisuus ja monimuotoisuus

Tutkimuksen lahtokohdat

Kuva 5. Tasa-arvon ja moninaisuusosaamisen kuvaamisen ldhtékohdat.
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Suomessa tasa-arvopolitiikka ja sen toteutus mairitellddn Hallituksen tasa-arvo-
ohjelmassa. Lukuisat kansalaisjarjestot ja poliittisten puolueiden naisjirjestot toimivat
tasa-arvopolitiikan edistdjind. Tasa-arvo toteutuu, kun naisten ja miesten tyolld ja
kokemuksilla, tiedoilla ja taidoilla on yhtédldinen arvostus ja vaikutus yhteiskunnassa
(www.tasa-arvoklinikka.fi). Tydeldmdad palvelevaa tutkimusta tehdddn Suomessa
kasvavassa miirin ja sitd toteuttavat useat eri laitokset. Suomessa moninaisuuden
tutkimuksen voidaan sanoa olevan olematonta. Tasa-arvoa sen sijaan on tutkittu,
mutta tatdkin pddosin sukupuolten nidkokulmasta. Suomessa tasa-arvoa tutkivia
laitoksia ovat muun muassa Palkansaajien tutkimuslaitos, Elinkeinoeldmén
tutkimuslaitos, Sosiaali- ja terveysalan tutkimus- ja kehittimiskeskus Stakes ja
Tyoterveyslaitos. Lisdksi useissa Suomen yliopistoissa on omat naistutkimuslaitokset.
Nadiden laitosten yhteinen portaali toimii Hilma -nimikkeen kautta. Viranomaisten
yhteistyd0 on toimintamalliltaan sekd kansallisella ettd kansainviliselld tasolla
verkostomainen. Euroopan Unionissa on vuodesta 2006 alkaen toiminut komission
johdolla sukupuolten vélistd tasa-arvoa késittelevien, jasenvaltioiden kansallisten tasa-
arvoelinten muodostama verkosto Network of Gender Equality Bodies (NGEB).
Suomesta tdhdn verkostoyhteistyohon osallistuu tasa-arvovaltuutettu. Equinet on
puolestaan itsendisten tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusviranomaisten eurooppalainen
yhteistyOverkosto. Suomesta Equinet -verkoston jdsenend toimivat tasa-

arvovaltuutettu ja vihemmistovaltuutettu.

3.1 Viestotiedot moninaisuuden ilmentdjéna ja tasa-arvokeskustelun suuntaajana

Sosiaali- ja terveysministerion esitteessa (2006:8) olevat tilastolliset tunnusluvut
voidaan katsoa ilmentdvan Suomen vdeston Kkeskuudessa vallitsevaa
moninaisuutta. Suomessa asuu noin 5,3 miljoonaa ihmistd. Tunnuslukuja
vertailtaessa aiempiin vuosiin voidaan todeta, ettd vakiluku kasvaa. Merkille
pantavaa on kuitenkin se, ettd vaestostd jo noin kolme prosenttia on syntynyt
muualla kuin kotimaassa ja heistda kahdella kolmesta on muu kuin Suomen
kansalaisuus. Tosiasia on myos, ettd Suomen vaestd vanhenee. Alle 15-vuotiaita
on vaestosta noin 17 prosenttia ja 65 vuotta tayttaneitd 16 prosenttia.
Ennusteiden mukaan lasten osuus tulee vihenemadan ja vastaavasti idkkaitten
ihmisten osuus kasvaa. Suomalaisten elinikd vaikuttaa pitenevdn jatkuvasti.
Naisten elinikd on raportin mukaan 82 vuotta ja miesten lahes kymmenen vuotta

tatd vahemman. Syntyvyyden lasku taittui 1990-luvun alussa ja syntyvyys on
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noussut vain hieman 2000-luvun aikana. Vuonna 2004 Suomessa syntyi 1 800
lasta 1000 naista kohti. Suomalaiset solmivat ensimmaisen avioliittonsa
keskimaarin 30 vuoden idssa, naiset 28-vuotiaina ja miehet 32-vuotiaina. Samaa
sukupuolta olevat henkilot ovat voineet rekisterdidd parisuhteensa vuodesta
2002 alkaen. Viidesosa perheistad on avoliittoja ja lapsiperheista avoliittoja on 14
prosenttia. Synnyttdjien keski-ikd on 30 vuotta ja ensisynnyttdjien 28 vuotta.
Valtaosalla, 81 prosentilla perheista on yksi tai kaksi lasta. Suomen avioeroluvut
ovat EU-maiden korkeimpia. (Sosiaali- ja terveysministerion esitteitd 2006:8.)
Tilastolliset luvut ovat tutkimuksen Ilahtokohtana moninaisuuden ilmion

tarkastelussa ja ymmarryksen kehittymisessa.

Suomen viestorakenteessa tapahtuva kehityssuunta vaikuttaa osaltaan tasa-
arvotyohon. Moderni keskustelu tasa-arvosta alkoi Suomessa 1960-luvulla.
Sukupuolten perinteiset roolit asetettiin kyseenalaisiksi. Perheen hoivaamisen,
ansiotyon ja yhteiskunnallisen vaikuttamisen tuli kuulua samoin perustein naisille ja
miehille. Valtion tuli taata sosiaaliturva ja -palvelut. Uudistusvaatimukset vetosivat
sekd naisiin ettd miehiin ja loivat pohjan seuraavien vuosikymmenien tasa-
arvopolitiikalle. Naisten asemaa tutkivan komitean uudistusohjelma valmistui 1970.
Tasa-arvoasiain neuvottelukunta perustettiin vuonna 1972 edistiméén uudistusten
toteuttamista. Kansainviliselld, erityisesti pohjoismaisella keskustelulla, kansain-
valisilla sopimuksilla ja liikkeilld on my6s ollut Suomessa suuri merkitys. (Sosiaali- ja

terveysministerio 2006:8).

Tasa-arvokeskustelun avainsanana voidaan pitdd valtavirtaistamista. Téll4 tarkoitetaan
strategiaa, jonka avulla ministerididen ja viranomaisten hallinto- ja toimintatapoja
kehitetddn niin, ettd ne edistdvdt sukupuolten tasa-arvoa. Kulloinenkin hallitus
madrittelee tasa-arvopolititkan painoalueet omalle kaudelleen. Vuonna 2003 nimitetty
hallitus painotti tasa-arvon edistdmisen valtavirtaistamista koko valtionhallintoon,
tasa-arvolain uudistamista, samapalkkaisuuden edistdmistd, naisten osuuden lisddmisti
poliittisessa  ja  taloudellisessa  padtoksenteossa, perhevapaista aiheutuvien
kustannusten tasaamista mies- ja naisvaltaisten alojen kesken seki naisten ja miesten
tyOssdkdynnin edellytysten turvaamista, miesndkokulman selvittimistd tasa-
arvopolititkan osana, parisuhde- ja perhevikivallan ehkiisyd, naiskaupan uhrien
suojelua ja seksin oston kriminalisoinnin selvittdmistd. Hallituksen tasa-arvo-ohjelma

vuosille 2004-2007 sisélsi yli sata hanketta. Ohjelman toteuttamista seuraa kaikkia
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ministeriditd edustava tyoryhmid, jota johtaa sosiaali- ja terveysministerion

valtiosihteeri.

Sukupuolten vilistd tasa-arvoa tulee tarkastella my0s miesten nikdkulmasta. Sosiaali-
ja terveysministerion alaisessa Tasa-arvoasiain neuvottelukunnassa on toiminut
yhtdjaksoisesti vuodesta 1988 ldhtien miesjaosto, joka kisittelee miesten suhdetta
tasa-arvokysymyksiin. Suomen vuosien 2003-2007 hallitusohjelmassa todetaan:
”Tasa-arvopoliittiset kysymykset arvioidaan myos miesndkokulmasta”. Aiemmin
vastaavaa yleistd arviointitavoitetta ei ole asetettu. Miehet ja tasa-arvo -teemassa on
korostunut isyyden ja vanhemmuuden tukeminen, kuten miesten kannustaminen
pitiméédn perhevapaita. Suomessa miehid ja tasa-arvoa koskeva polititkkavalmistelu
on sisillytetty osaksi yleistd tasa-arvopolitiikkaa. Keskeinen uusi tavoite on lisdtd
miesten osallistumista tasa-arvopoliittiseen keskusteluun ja tasa-arvon edistdmiseen.

(Sosiaali- ja terveysministerio 2006:8).

Hallitus ja tyOmarkkinajirjestot laativat yhdessd vuonna 2005 samapalkkaisuus-
ohjelman. Ohjelma kattaa monia konkreettisia toimenpiteitd, jotka vaativat
pitkdjénteistd toimintaa. Tavoitteena on naisten ja miesten palkkaerojen kaventaminen
viidelld prosenttiyksikolld vuoteen 2015 mennessd. Sosiaali- ja terveysministerid
asetti kevadlld 2006 korkean tason seurantaryhmén valvomaan ohjelman toteuttamista.
Seurantaryhmén puheenjohtajaksi nimettiin eduskunnan puhemies ja jdseniksi muun
muassa kaikkien tyomarkkinakeskusjirjestdjen johtajat. Samapalkkaisuusohjelman
toimenpiteiden ulottuminen nédkyy véhitellen my0s tasa-arvotydssd. Tasa-arvon
edistiminen on moniulotteista, jossa tydpaikkojen toimintakulttuurilla on erityisen
tirked merkitys. Tasa-arvolain uudistuksessa (2005) tydpaikkojen tasa-ar-
vosuunnitelmien laatimista varten annettiin aiempaa tdsmaéllisemmait ohjeet. Tasa-
arvosuunnitelma koskee kiistatta kaikkia Suomen kuntia ja sen tulee sisdltdd muun
muassa naisten ja miesten palkkavertailut. Tasa-arvosuunnitelmien laatimista ediste-
tddn tiedotuksella ja koulutuksella. Sosiaali- ja terveysministerid sekd keskeiset
tyomarkkinajirjestot tekevit yhteistyotd ja ovat laatineet esimerkiksi kdytdnnon
soveltamiseen  helpottamiseksi tasa-arvosuunnitteluoppaan. Hyvid kéytdntojd
kehitetddn jatkuvasti Euroopan sosiaalirahaston tutkimus- ja kehittimishankkeiden

kautta. (Sosiaali- ja terveysministerid 2006:8).



24

Suomessa naiset ovat olleet erityisesti Yhdysvaltoihin verrattuna homogeeninen
ryhmd ja wvaltiollinen tasa-arvopolitilkka on nédhty palvelevan laajasti naisten
tavoitteita. Téstd huolimatta tasa-arvokeskustelun luonne muuttuu ja siirrytdin
kasvavassa méadrin ihmisten erilaisuuden ja moninaisuuden niakdkulman huomiointiin
(Tasa-arvojulkaisuja 2007:1). Tasa-arvossa ei ole kysymys samanlaisuuden
vaatimuksesta vaan yhtdldisten mahdollisuuksien turvaamisesta. Erilaisuus ei aina
merkitse eriarvoisuutta vaan se on monenlaisuutta. Valtavirtaistamisen, jonka
tarkoituksena on tasa-arvoistaa hallinto- ja toimintatapoja, ei ole tarkoitus korvata
tasa-arvopolitiilkkaa  eikd  erillisid = tasa-arvo-organisaatioita.  (Sosiaali- ja
terveysministerid 2007:12). Tasa-arvokeskustelun kehittyminen luo tarvetta yritys- ja

kuntaorganisaatioissa toteutettavalle moninaisuusosaamiselle.

32 Aikaisemmat tutkimukset

Suomalaista tyoeldmai koskeva tutkimus on lisdéntynyt. Kuitenkin on aiheita, joita ei
ole tutkittu tai niistd on tehty hyvin vidhdn tutkimuksia. Yksi téllainen aihe on
suomalaiseen ty0eldmddn kohdistuva moninaisuuden tutkimus. My0s tasa-arvon
tutkimus on rajoittunutta ja kisittelee pddosaltaan naisten ja miesten vélistd tasa-arvoa.
Ketokivi (2009) pitdd tdrkednd metateoreettisten, olemassa olevien tutkimusten
tarkastelua. Tdmé luo hdnen mukaansa pohjaa oman tutkimuksen perusteiden ja
ailemman tutkimuksen kontekstoinnille. Taémin tutkimuksen ndkokulmasta tarkastelu
on vaativa, koska olemassa olevaa tutkimusta on tutkimusaiheen ndkokulmasta erittdin
viahdn. Voidaan sanoa, ettd teoreettista tutkimusta moninaisuuden nidkoékulmaan
perustuvasta ja suomalaiseen tydeldmédn kohdentuvasta yleisestd tasa-arvosta ja
yhdenvertaisuudesta ei ole juurikaan tehty. Colliander ym. (2009) mukaan
moninaisuustekijoiden olemassa olo tiedetddn, mutta tydeldmédd koskevassa
tutkimuksissa ne kuitenkin on sivuutettu. Tydeldméda palveleva ja tehty tutkimus
koskee péddosin tyytyvéisyyttd ja hyvinvointia. Tdstd ndkokulmasta tutkimusta on
tuotettu esimerkiksi naisten ja miesten, eri-ikdisten, ulkomaalaisten ja perheellisten
osalta. Tdssd tutkimuksessa selvitetddn tasa-arvoa sen toteutumisen nikokulmasta.
Kiinnostuksena on kuvata tydeldmin tasa-arvoa ja moninaisuusosaamista yhdessi, ei
toisistaan irrallisina ilmidind. Aineistovalintojen osalta hankaluutta tuottaa pitkalti
sukupuoleen kohdistuvan tasa-arvon ndkokulman esiintyminen aiemmissa
aineistoissa. Ketokiven (2009) mukaan olemassa olevien tutkimusten tarkastelu on

tarpeellista erityisesti sellaisessa tutkimusaiheessa, jossa useat teoreettiset nakokulmat



25

ovat mahdollisia. Tdmén tutkimuksen aihetta kisittelevaa kirjallista ja tutkimustietoa
pyritddn tarkastelemaan moniulotteisesti. Tdmén opinndytteend tehtdvan tutkimuksen
tukena kéytetddn tasa-arvoa, moninaisuutta tai monimuotoisuutta kisittelevien
tutkimus- ja kehittdmishankkeiden avulla tuotettua tietoa.

Tamin tutkimuksen tietopohjaa kootaan hankkeista, jotka ovat edistidneet kuntien ja
muiden tyOyhteis6jen moninaisuuden ja tasa-arvoisuuden kehittimistyota.
Tutkimuksen ndkokulma keskittyy henkildston omassa tydyhteisdssddn kokemaan
tasa-arvoon ja moninaisuusosaamiseen. Tdmé tarkoittaa, ettd sukupuolten tasa-arvo
ymmarretddn neutraalina, yhtend monista tasa-arvon tekijoistd. Tukea haetaan
erityisesti niiden tutkimushankkeiden tuottamasta tiedosta, jotka katsotaan olevan
lahimpénd tdmdn tutkimuksen aihetta, kuten Mosaiikki-tutkimushanke. My0s
Monikko-hanke on tuottanut aineistoa monimuotoisuuden nidkdkulmasta, joka sopii
osittain kéaytettdvaksi viiteaineistona. Kuntatyd 2010-projektin tarkoituksena on
varautua kuntasektorin osalta tulevaisuuden kiristyvadn tyovoimakilpailuun. Projektin
tuottamia tutkimuksia ja materiaaleja kdytetddn soveltuvin osin, esimerkiksi haetaan

tukea henkiloston voimavarojen nikdkulmaan.

Tyoeldmén  kehittdimisohjelmaa rahoittava Tyodeldmén  kehittdmissddtio  ja
Tyosuojelurahasto  ovat rahoittaneet muun muassa tydmarkkinajarjestdjen
kdynnistimid tasa-arvoa ja moninaisuutta edistdvid hankkeita. Yksi niisti on ollut
kansainvélisestikin ainutlaatuinen moninaisuutta ja tasa-arvoa edistivd Mosaiikki-
yhteistyOhanke. Tédssd hankkeessa ovat olleet edustettuina kaikki Suomen
tyoOmarkkinajirjestot, seitsemin tyOyhteisod, kaksi yliopistoa sekd yksityisid
konsultteja ja asiantuntijoita. Hanke on kohdistunut ja tavoittanut tyonantajien kautta
8500 suomalaista palkansaajaa. Mosaiikkiin on siséltynyt kaksi hanketta. Toinen
ndistd hankkeista on ollut Mosaiikki - erilaisuuden etu verkostohanke ja toinen
Mosaiikki - erilaisuus vahvuudeksi tutkimushanke. Mosaiikki-hanke kokonaisuus on
ajoittunut ajanjaksolle 2001-2005. Mosaiikki-hankkeen tutkimuksella on haettu
hyvinvoinnin, erilaisuuden huomioonottamisen ja kilpailukyvyn vilisid yhteyksia.

(Visti & Hérkonen 2005.)

Mosaiikki-hankkeen tavoite on asetettu uudenlaisuutta ja eteenpdin luotaavuutta
hakevaksi. Hankkeen ldhtokohta on ollut tasa-arvon ymmérryksen laajentamisessa
moninaisten ihmisten tasa-arvoon. Ndkokulmana on pidetty, ettd sukupuolen lisdksi

thmiset ovat erilaisia esimerkiksi ikdnsd, koulutuksensa, ammattiryhménsa,
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perhetilanteensa ja kulttuuritaustansa suhteen. Mosaiikin tavoitteena on ollut toimia
kehittdvdd arjen toimintaa ja tutkimusta eteenpdin luotaavana hankkeena. Tdméin
ainutlaatuisen hankkeen tavoitteena on ollut edistdd erilaisuuden ja moninaisuuden
johtamisen taitoja, jalkauttaa organisaatioiden tasa-arvosuunnitelmat ja verkottumisen
kautta jakaa hyvid kéytdnt6jd muidenkin organisaatioiden hyoddynnettiviksi.
Hankkeen tulokset osoittavat, ettd jokaisella tydpaikalla on olemassa omat
erityispiirteensd tyontekijoiden moninaisuudessa. Témén tuloksen valossa jokainen
tyOpaikkayhteisO tarvitsee toimenpiteitd, jotka kumpuavat tydyhteison sisdltd esiin
nousevista kehittimistarpeista. Mosaiikki-tutkimushankkeessa on kehitetty kaksi eri
laajuista tasa-arvo- ja moninaisuusmittaria ja tuotettu tasa-arvon abc-kasikirja. Nama
mittarit on luotu organisaatioiden kédyttoon tyéryhmien moninaisuuden, tasa-arvon ja
moninaisuusosaamisen arvioinnin apuvilineiksi. Mittarit avaavat wuudella ja
monipuolisella tavalla tasa-arvon késitteen ja sen ilmentymisalueet. Lisdksi
tavoitteena on ollut tuottaa materiaalia moninaisuuden johtamisesta tydpsykologian

alan tutkimusta silmailld pitden. (Visti & Harkonen 2005.)

Monikko-hanke on Tyoterveyslaitoksen hallinnoima ja Euroopan sosiaalirahaston
rahoittama tutkimus- ja kehittdmishanke. Hanke on toteutettu ajanjaksolla 2005-2007
ja sen tavoitteena on ollut lisétd tasa-arvoa tyOpaikoilla. Tavoitteena on ollut muun
muassa monien eri alahankkeiden avulla kehittdd wuusia monimuotoisuuden
johtamismenetelmid. Hankkeessa on painotettu tydyhteisdjen monimuotoisuutta ja
sukupuolten tasa-arvoa positiivisena voimavarana. Monikko-hankkeessa on kehitetty
ja tutkittu uusia ratkaisumalleja ja hyvid kdytintojda. Nédiden kédytdntojen on tarkoitus
edistdd  sukupuolten  vélistd  tasa-arvoa  tyOssd, 10yhentdd  tyotehtdvien
sukupuolenmukaista erottelua, edistda eri-ikdisten vuorovaikutusta ja poistaa etnisesti
taustasta johtuvia syrjivid tyomarkkinakédytdnt6jd. (Kauppinen & Evans 2007.)
Hankkeen konkreettisena tavoitteena on ollut kehittdd Monimuotoisuusbarometri
(Haapanen 2007), jolla on kartoitettu yritysmaailman ilmapiirid sukupuolten tasa-

arvon ja tydyhteis6jen monimuotoisuuden nédkdkulmasta.

Kuntatyd 2010 -projekti on yhteistybhanke Suomen Kuntaliiton, Kunnallisen
tyomarkkinalaitoksen ja Kuntien elikevakuutuksen kesken. Kuntien elédkevakuutuksen
(2006) paivitetyn tiedon mukaan projektin tarkoituksena on varautua kuntasektorin
osalta tulevaisuuden kiristyvddan tydvoimakilpailuun. Keskeisind aiheina ovat

eldkepoistuma, tyossd jatkamisen tukeminen, rekrytoiminen sekd kuntatyon
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houkuttelevuus ja imago. Projektin alueina ovat kunnallistalous, tyOnantaja- ja
henkil6stopolititkka, koulutuspolititkka ja aktiivinen tyollisyyspolititkka. Koko
projektin kdynnistysvaiheessa sen toimikausi on suunniteltu vuoden 2007 loppuun.
Kunnallisen eldkevakuutuksen osalta Kuntatyd 2010 -tutkimus on suunniteltu

jatkuvan ajalle 2009-2010 saakka. (Kuntien eldikevakuutus 2006.)

Yhteistyoprojektiin kuuluu osana myos Kuntatyd 2010 -tutkimus. Tdma on Kuntien
eldkevakuutuksen (2006) mukaan laajaa pitkittdistutkimusta. Kyselyt tapahtuvat
tutkimuksessa vuosina 2003, 2006 ja 2009. Kohteena Kuntatyotutkimuksessa ovat
5000 kuntien tyoOntekijdd ja lisdksi henkilOstdasioista vastaavia asiantuntijoita.
Tutkimuksen kohteita ovat tyohyvinvointi, elikkeelle siirtyminen, ty0ssd jatkaminen
ja ty6hyvinvoinnin edistiminen. Kuntaty6 2010 -tutkimuksen materiaaleista voitaneen
mainita joitakin tutkimustuloksia. Kunta-alan haasteita ty0ssd koetun hyvinvoinnin
osalta ovat tydolobarometrin (Forma, Saari & Viddndnen 2008) mukaan esimerkiksi
kiusaamiskokemukset sekd henkisen ja fyysisen tyokyvyn suhde tyon vaatimuksiin.
Kuntatyéssd he ovat tutkimuksensa perusteella havainneet olevan my0s omat
vahvuutensa ja positiiviset piirteensd. Tyé koetaan merkitykselliseksi ja
tyOsuhteeltaan turvalliseksi. Forman ym. (2008) mukaan kunnan tyOntekijat ovat
varsin tyytyvéisid tyohonsd, johtaminen ja esimiestyd arvioidaan vertailukelpoiseksi

muihin tydmarkkinoilla toimiviin aloihin ndhden.
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4 TASA-ARVO JA MONINAISUUSOSAAMINEN TYOELAMASSA

Yhteiskunnallisen kehityksen myo6td tapahtuva tydeldmén kehitys nostaa tyopaikkojen
tasa-arvon uudenlaiseen merkitykseen. Jokinen (2002, 244-245) on kritisoinut tasa-
arvon tarkastelua pelkédstddn nais-mies ndkokulmana ja pitdd tdtd tasa-arvon késitystd
vanhentuneena. Kirjallisuuden perusteella naisten ja miesten tasa-arvo tydeldmassa on
sen alkuperdisessd sukupuolten tasa-arvon merkityksessd yhd ajankohtainen. Voidaan
kuitenkin nidhda, ettd tasa-arvopolitiikan kdyttéala on laajentumassa (Holli 2002, 20,
Pentikdinen 2002, 94) ja tasa-arvon Kkésitteelle on kehittyméssd alkuperdistd

sukupuolten tasa-arvoa laajempi tyoeldmaa palveleva késitys.

Vistin ja Harkdsen (2005) mukaan tasa-arvo ndhdddn ihmisten erilaisuuden ja
moninaisuuden arvostamisena ja siitd oppimisena. He ovat tutkineet moninaisuuden,
moninaisuusjohtamisen  ja  moninaisuusosaamisen  yhteyksid  tasa-arvoon.
Suomalaiseen tyOvoimaan voidaan katsoa kuuluvaksi koulutukseltaan ja
tyOkokemukseltaan sekd tyosuhteiden laadultaan eri-ikdisid miehid ja naisia. Namé
ominaispiirteiltddn moninaiset tydvoimaan kuuluvat ihmiset poikkeavat toisistaan
myos tyokyvyltddn ja terveydentilaltaan, kulttuuriselta taustaltaan seké yksityiselamén
tilanteeltaan. Organisaatiossa tydskentelevien moninaisten toimijoiden muuttuvat
roolit ja asemat nostavat esiin tasa-arvon. Voidaan ajatella, ettd sukupuolten tasa-arvo
sen laaja-alaisen ndkokulman mukaan on kaikkien tydeldmaissd tai tyOyhteisossd tai
ty0ryhméssé toimivien ihmisten tasa-arvoa. Tasa-arvo on yhdenvertaisuutta yksildiden
kesken ja tarkoittaa, ettd se on myods sosiaalinen ilmid. Téssd tutkimuksessa aihetta
lahestytddn yhtend sekd tasa-arvon ettdi moninaisuusosaamisen kasittdvina

kokonaisuutena.

Henkilostondkokulmaan perustuvaa, Suomen parhaat tyopaikat -tutkimusta tekee
vuosittain Great Place to Work Institute Finland. Tyo6eldmilehden artikkelin
(Mikkonen 2010) mukaan tutkimuksessa mukana oleville, parhaille tydpaikoille on
ominaista tyontekijoiden luottamus organisaationsa johtoon. Lisédksi tyontekijdt ovat
ylpeitd omasta tekemisestdén ja nauttivat yhteistyostd tyotovereittensa kanssa. Visti ja
Hérkonen (2009) puolestaan luonnehtivat ihannetydyhteison sellaiseksi, jossa vallitsee
keskindinen luottamus ja vuorovaikutus. Viestintd on heiddn mukaansa keino, jolla
voidaan vaikuttaa yhteisollisyyden muodostumiseen ja laatuun. Myds tyossd koetun

yhteisollisyyden he katsovat antavan voimavaroja késitelld vaikeuksia tyOssd ja
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tyOyhteisossd. Thminen haluaa kuulua ryhméén, saada arvostusta tyossédén ja tyOstddn,
tulla kuulluksi ja kuunnelluksi sekd osallistua yhteisten ongelmien ja ristiriitojen
ratkaisemiseen. Tasa-arvo ja oikeudenmukainen kohtelu on moninaisuuden
ymmartdmistd ja hyvéksymistd. Lisdksi tasa-arvo mielletddn erilaisuuden ja
moninaisuuden havaitsemiseksi, kohtaamiseksi, ymmartdmiseksi, suvaitsemiseksi ja
kunnioittamiseksi (Visti & Harkonen 2009). Tdmén tutkimuksen nédkokulmasta
tyOyhteison  keskindinen luottamus ja vuorovaikutus ovat tasa-arvoon ja

moninaisuusosaamiseen ldheisesti kytkeytyvid perusasioita.

Kansallisen ndakokulman perusteella suomalainen tydvoima on moninainen. Suomea
pidetddn kansainvidlisen ndkokulman mukaan my0s sukupuolten tasa-arvon
mallimaana. Kuitenkin keskustelun aiheet tasa-arvon edistdmiseen tulevat Suomen
ulkopuolelta (Saari 2002, 3). Tdmé sama voidaan sanoa myds moninaisuusajattelun
osalta. Tasa-arvopolitilkan virtaukset, uusimpien keskustelujen aiheet liittyvit
monimuotoisuuteen ja erilaisuuden kunnioittamiseen (Holli, Luhtakallio & Raevaara
2007, 83). Tasa-arvo tydeldméssd ja niin myos tdssd tutkimuksessa sisdltid monia
ulottuvuuksia. Tasa-arvon voidaan ndhdi olevan moninaisten tyontekijoiden hakemaa
tasapainoa tydeldmin ja muun eldmdn vélille. Richard Sennettin (2004) mukaan
moderni yhteiskunta on tuottanut ihmisarvon ja tyon arvon. Vaikka jokaisella yksilol14
on periaatteellinen oikeus arvokkaaseen eldmédédn, timé arvo on alistunut tydnarvolle.
Ihmisarvon alistaminen tyonteolle on omiaan tuottamaan eriarvoisuutta, silld tyonarvo
perustuu panoksia ja tuloksia késittdvadn vertailuun (Julkunen 2008). Tydeldmén tasa-
arvon toteutumisen ndkokulma voidaan tdssd kohtaa ymmaértdd monien tekijoiden

kokonaisuudeksi.

Organisaatioiden rakenteet sekd ndihin rakenteisiin suunnitellut johtamis- ja
paatoksentekojérjestelmat ovat omiaan muodostamaan tietynlaisia
toimintaympadristdjd. Toiminnallisten rakenteiden uudistaminen muuttaa tottumuksia
esimerkiksi kuntien toimintaympéristojd ja toimintatapoja (Niiranen, Stenvall &
Lumijirvi 2005). Moninainen henkildstd toimii juuri néissd rakenteissa ja uudet
toimintaympdristot muodostuvat jossain madadrin  osaksi entistd toimintaa.
Tydyhteisdjen toiminnan tavoitteet madritellddn Perkka-Jortikan (2002) mukaan
padsdintoisesti organisaatioiden hallituksissa, johtokunnissa ja johtoryhmissd. Han
kirjoittaa, ettd kuitenkin yhteison omaksi tehtdviksi jd4 kaytdnnon toiminnan

jarjestiminen ja toteuttaminen. Hén nostaa esiin johtajan merkityksen sddnnéllisen
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keskustelun tyon tekemisen pddmdiiristd ja sisdlloistd. Taméd keskustelu on tarkedéd
yhteisesti sovittujen tavoitteiden ja tydonjaon selkednd pysymisen kannalta. Johtaja tai
esimies vaikuttaa  sddnnollisen  keskustelun tai  vuoropuhelun rakenteen
muodostumiseen. Tdma sddnndllisen keskustelun kautta syntynyt rakenne toimii myos
yhteisten pelisdéntdjen, tehtivien tdrkeysjarjestyksen, tyontekijoiden valtuutusten ja
vastuiden sopimisalustana (Perkka-Jortikka 2002, 139). Erilaiset organisaatioiden
rakenteet, johtamis- ja pddtoksentekojirjestelmédt on tarkoitettu tukemaan niissé
toimivien ihmisten tyotd. Néaiden jérjestelmien kautta, ihmisten valitykselld
muodostuvat my0s tyon tekemiseen liittyvit ajattelu- ja toimintatavat. TyOyhteisossd
toteutuvan tasa-arvon tulisi kuulua osaksi johtajan tai esimiehen synnyttimin

saannollisen keskustelun rakennetta, luonnollisena osana tyoyhteison toimivuutta.

Seuraavassa esitetddn tiivistetysti tutkimuksen viitekehys ja keskeiset késitteet. Taméan
jilkeen luvun muissa kohdissa kuvataan laaja-alaisemmin kutakin asiakokonaisuutta
perustuen kirjallisuuden ja eri teorioiden ndkemyksiin. Kunkin asiakohdan yhteydesséi

avataan kasitteiden siséltdd ja niiden tarkoitusta timén tapaustutkimuksen késitteend.

4.1 Merkitykselliset ndkokulmat ja késitteet

Tamin tutkimuksen teoreettisen kehyksen muodostuksessa ja késitteiden avaamisessa
kdytetddn yhteiskunta- ja  kéyttdytymis- ja  kasvatustieteen kirjallisuutta.
Tutkimuksessa ldhestytddn tasa-arvoa ja moninaisuusosaamista usean eri teorian ja
kirjallisuuden kautta.  Kéiytettdvien teorioiden ja niiden rajapintojen ndhddin
mukautuvan toisiinsa luontaisesti. Tutkimuksen keskeisimmét késitteet ovat
ty0eldmin tasa-arvo, moninaisuus, moninaisuusosaaminen ja moninaisuusjohtaminen
sekd voimaantuminen. Niiden lisdksi esitetddn joitakin oppimisen malleja, joiden
arvioidaan soveltuvan aiheen jidsentimiseen organisaatiossa. Tutkimuksen keskeiset
kisitteet yhdessa teorioiden kanssa toimivat tavoitteita ja koko tutkimusta ohjaavina
apuvilineind. Kokonaisuuden hahmottamiseksi seuraavassa kuvassa 6 esitetddn

tutkimuksen viitekehys.
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Tasa-arvo ja moninaisuusosaaminen

Tyoeliman
tasa-arvo

Tyoymparistossa
voimaantuminen

Tyoyhteison
moninaisuus

Tasa-arvoa Malleja
lainsaadantd Moninaisuusosaaminen kokemuksesta
Kansainviliset oppimiseen

: Moninaisuusjohtaminen
sopimukset

Moninaisuusosaamisen vajeet
- kiusaaminen, syrjinti ja hdirinta

Kuva 6. Tutkimuksen viitekehys.

Tamin tutkimuksen késitteet ymmairretddn merkitykseltddn laajoina, abstrakteina
kidsitteind. Seuraavaksi esitetddn lyhyesti tutkimuksen kannalta tdrkeimmiit,

merkitykselliset kdsitteet.

Tyoeldmdn tasa-arvo tarkoittaa naisten ja miesten yhtéldistd arvostusta, samaa palkkaa
samasta ja samanarvoisesta tyOstd, tasa-arvoista urakehitystd, yhtd hyvid
mahdollisuuksia yhdistdé tyo ja vanhemmuus sekd vapautta seksuaalisesta hdirinndsti
ja ahdistelusta. Tasa-arvo ymmadrretddn ldhes rinnasteisena yhdenvertaisuuden
(Lohikoski 2010; Visti & Hérkonen 2005) ja oikeudenmukaisuuden kanssa (Miller
1997, Salmela 1988).

Toteutunut tasa-arvo tarkoittaa tyOyhteison tilaa, jossa eriarvoisuus on todettu, sitd
tuottavia rakenteita ja kaytdntdjd kehitetty ja muutettu tasa-arvoisiksi. (Huhta,

Kolehmainen, Leinonen, Rissanen, Uosukainen & Yldstalo 2005).

Moninaisuus (diversity) tarkoittaa tyopaikalla ilmenevdd ihmisten erilaisuutta. Tama
voidaan ndhdd myds tyoryhméin moninaisuutena, vaihtelevuutena (variety),

monimuotoisuutena tai arvondkdkantojen eroavuutena (Visti & Héarkonen 2005).
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Moninaisuusosaaminen tarkoittaa koko tydyhteisdssd toteutuvaa moninaisuuden ja
erilaisuuden arvostamista, yksiloiden tasa-arvoista kohtelua, yhdenvertaisia
vaikutusmahdollisuuksia sekd moninaisuuden kunnioittamista ja siitd oppimista (Visti

& Hirkonen 2005).

Moninaisuusjohtaminen (diversity management) on organisaation rakenteiden ja
prosessien kehittdmistd moninaisuuden hyddyntdmiseksi sekéd tasapuolisen ja reilun
tyOympdriston kehittdmiseksi. Se alkaa organisaation johdosta, joka pitdéd
moninaisuutta liiketoiminnan perustana, arvostaa sitd sekd yksilolliselld ettd
yhteisolliselld tasolla ja tavoittelee moninaisuuden huomioonottamisella tasa-arvoa

(Visti & Hérkonen 2005).

Voimaantuminen (empowermet) on (Siitonen 1999) ihmisestd itsestddn l&hteva,
henkilokohtainen ja sosiaalinen prosessi, jota ei tuota tai aiheuta toinen ihminen.
Voimaantuminen on prosessi tai tapahtumasarja, jonka kannalta toimintaympéariston
olosuhteet voivat olla merkityksellisid. Tadméan vuoksi voimaantuminen voi olla jossain
tietyssd ympéristossd todenndkodisempdd kuin toisessa. Voimaantuminen on myds

ilmaistavissa ithmisen sisdisend voimantunteena.

4.2 Tydeldmén tasa-arvon moniulotteisuus

Tyoeldmén tasa-arvon ulottuvuudet késittdvat tdssd tutkimuksessa sukupuolten tasa-
arvoa laajemman kokonaisuuden. Tdhdn n&hdddn kuuluvaksi myos eri-ikdisten,
erilaisissa tyOsuhteissa olevien ja vdhemmistdjen tasa-arvon nédkokulmat. Lisdksi
tarkastelu tehddédn my0s eri ryhmien tasa-arvon toteutumisesta. Tamédn tutkimuksen
kiinnostus tasa-arvon toteutumiseen kasittdd henkilostovalintojen, palkkauksen,
tyOuralla etenemisen, koulutusmahdollisuuksien ja sosiaalisen vuorovaikutuksen

alueet.

Kaistilan (2005) mukaan uuden tyontekijan valinta tyOyhteisoon on merkittdva
tapahtuma. Henkiloston hankintaan liittyy hidnen mukaansa huolellinen arviointi ja
kokonaistilanteen hallinta. Téarkedd on, ettd uusi tyopanos saadaan mahdollisimman
nopeasti tuottavaan kdyttoon. Esimiehen vastuuseen kuuluu suunnitella ja jarjestdd
henkil6ston hyvd perehdytys tyotehtdviin ja toimintaympéristoon. Johdon, esimiesten

sekd muun henkiloston tehtdviin liittyvissd henkilovalinnoissa tulee noudattaa
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olemassa olevaa lainsdddéntod, joka koskee muun muassa henkil6tietojen késittelya ja
valintaprosessin kulkua. (Kaistila 2005.) Raportin (Hautamiki 2008) mukaan yritysten
ja tyontekijoiden arvojen yhteensopivuudella on merkitystd tyOpaikkaa tai
tyOpaikkaan valittaessa. Yritysten ja kuntien tulee huomioida tasa-arvolaki ja syrjintdd
kieltdvat sdannokset henkilostovalinnoissaan, esimerkiksi haastatteluun tulee kutsua
aina muodollisesti ansioituneimmat hakijat. Kunnissa tapahtuvien rekrytointien osalta
on mahdollista delegoida péidtdksentekoon liittyvd vastuu virkamiehelle. Muutoin
tehtdvian valmistelu kuntaorganisaatioissa tapahtuu suoraan toimielimelle. Vastuu ja
muut mahdolliset padtoksentekoon liittyvét viiveet tulee ottaa huomioon rekrytointiin
tarvittavan ajan varaamiseksi. Raunion (2003) mukaan kunnalliseen rekrytointiin
erityisesti niiden paatoksentekovaiheeseen syntyy yrityssektoria herkemmin ongelmia.
Tamin vuoksi hdn painottaa, ettd rekrytoinnille asetetut, henkilGstostrategiasta tai
taloussuunnitelmasta johdettujen tavoitteiden tulisi olla luottamuselinten tiedossa ja

avoimesti keskusteltavissa.

Suurin osa tasa-arvobarometrin (2008) kyselyyn osallistuneista palkansaajista kokee
tasa-arvon toteutuvan tyopaikallaan hyvin tai melko hyvin. Kuitenkin naisten kokema
epitasa-arvo palkkauksen osa-alueella tulee tutkimustuloksissa vahvasti esille.
Hallitusohjelmaan kytkeytyvdssd tasa-arvo-ohjelmassa 2007-2011 on yhtend
painopistealueena samapalkkaisuuden toteutuminen. Sukupuolten palkkaerojen
kaventaminen muutamalla prosentilla on yksi tydeldmén tasa-arvoisuuteen tahtddvi
tavoite (Sosiaali- ja terveysministerio 2008). Kuntatyonantajien
(www .kuntatyonantajat.fi) mukaan sukupuolten viliset palkkaerot ovat pienimmaét
julkisella sektorilla. Kunnissa naisten ja miesten palkkaeron katsotaan selittyvin

pitkdlti ammattien eriytymiselld.

Perkka-Jortikan (2002, 55) ndkemyksen taustalla on ura-kédsite, joka voi tarkoittaa
jotain merkittdvdd ja arvostettua. Hadn olettaa sen muuttuvan jollain tavoin
pelottavaksi ilmaukseksi, esimerkiksi nuorten ajatuksissa tyOssd etenemisestd. Uralla
etenemisestd tai uran luomisesta puhuminen heréttdd kateuden tunteita (Perkka-
Jortikka (2002) ja keskusteluissa siitd kdytetddn usein kiertoilmaisuja. Ilmaisuina
toimivat esimerkiksi uusien haasteiden hakeminen tai tyokokemuksen hankkiminen tai
erilaisten tehtdviin siirtyminen. Julkunen (2008, 285) katsoo, ettd tydyhteisét odottavat
tyontekijoiltddn vuorovaikutusta, sosiaalista sensitiivisyyttd ja yhteistd oppimista.

Samalla hdn havaitsee yhteis6jen ruokkivan yksilollistd kilpailua niin asiakkaista,
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kontakteista, verkostoista, tyOpaikoista, reviireistd kuin tydurista ja menestyksestakin.
Tahan viittaa Julkusen (2008, 287) ndkemys siitd, ettd tullakseen tunnustetuksi on
ensin tultava tunnistetuksi. Tastd saattaa seurata, ettd henkilokohtaista ndkyvyyttd ja
menestystd haetaan esimerkiksi tydyhteison mahdollistaman kilpailun kautta. Tdméa on
omiaan tuomaan tydyhteisoon hallitsematonta toimintaa, epiterveen kilpailun
aineksia. Tasa-arvobarometrin (Melkas 2001) mukaan tyoeldmaéssé joka toinen nainen
koki haittaa omasta sukupuolestaan, mikd ilmeni eniten palkassa, ammattitaidon
arvostuksessa ja uralla etenemisessd. My0Os tuoreempi tasa-arvobarometri (Nieminen
2008) osoittaa uralla etenemisen edelleen yhdeksi naisiin kohdistuvaksi tydeldméén
liittyvdksi esteeksi. Hallituksen tasa-arvo-ohjelmaan 2007-2011 on kirjattu naisten
urakehityksen, naisjohtajuuden edistdmiseen tdhtddvid toimenpiteitd. Ohjelman
tavoitteena on pyrkid tunnistamaan ja murtamaan naisten uralla etenemiseen liittyvid
asenteita (Sosiaali- ja terveysministerid 2006). Julkunen (2008) katsoo, ettd
tyOeldmissd tunnustus tai tunnustamatta jddminen voi toteutua kasvokkain
inhimillisessd vuorovaikutuksessa, yhteiskunnallisissa instituutioissa ja rakenteellisten
prosessien  tuloksena. Hidn ndkee tydeldmdn  tunnustuksen tapahtuvan
materialisoitumisen kautta esimerkiksi tyOpaikkana, palkkana, turvallisuutena,
ty0oloina ja tyon vaatimuksina, ihmisméisend ja arvostavana kohteluna, kaikkena
sellaisena, mikd koetaan reiluksi ja oikeaksi (Julkunen 2008). Tutkimuksissa
inhimillisen pddoman merkitys nousee (Hautaméki 2008) selkedsti uuteen arvoon.
Tatd arvoa voivat hdnen mukaansa ensimmaéisend hyodyntdéd strategisesti ketterét,

tyOuransa kehitysvaiheessa olevat tyontekijat.

Sutelan ja Lehdon (2008) mukaan nykyistd tyoeldamii palvelevat ihmiset muodostavat
hyvin erilaisen tydntekijdjoukon verrattuna muutama vuosikymmen taaksepdin. Tieto-
ja viestintitekniikan kdyton kehittyminen on nostanut koulutustason tarvetta viimeisen
vuosikymmenen aikana. Ammattirakenteen ja ammattiaseman muutokset ovat
osaltaan tuoneet koulutuksen nostotarpeet esille. Lahivuosien aikana jdd esimerkiksi
kuntasektorilta eldkkeelle kolmannes tyontekijoisti. Samaan aikaan sosiaali- ja
terveydenhuoltoalan tyotekijoiden tarve kasvaa. Tyontekijoistd on jo olemassa
alakohtaista niukkuutta, joka paljastuu kiireend ja tyotehtdviin kéytettivdn ajan
vahdisyytend. Kuitenkin tyOnantajan tulee tarjota kaikille koulutus- ja
opiskelumahdollisuuksia tasapuolisesti. Suomalaisen tydolotutkimuksen valossa
yleisempid epdvarmuuden aiheuttajia ovat ennakoimattomat muutokset ja pelko tyon

vaatimusten kasvusta niin, ettei niistd endd selvid (Lehto & Sutela 2004, Forma ym.
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2008). Tyonantajat voivat ennakoida ja tukea henkilostodan koulutuksen avulla. Tadma
toimintamalli auttaa henkilostod kehittymadn tyGtehtdvissd ja mahdollisissa tulevissa
muutoksissa  parjddmiseen.  TyoOsuojelukyselyssd  (SAK  2008) kidy ilmi
tyOsuojeluvaltuutettujen tarve saada lisdkoulutusta tyohonsa ja samalla he kaipaavat
tyOlleen myds arvostusta. Tasa-arvo-ohjelman 2004—2007 loppuraportti (2007) nostaa
myos esille koulutuksen. Ohjelman mukaan tasa-arvosuunnitteluun sitoutuminen on
asia, johon koulutuksella voidaan vaikuttaa. Toisaalta on kuitenkin ndhtévissd, ettd
vasta toteutetut toimenpiteet osoittavat tasa-arvon toteutumisen hyodyt organisaatiolle
ja tyon tuottavuudelle. SAK:n tydolobarometrin (2008) tulosten perusteella
esimerkiksi l&hiesimiehen toiminta, tyon mielekkyys ja vaikutusmahdollisuudet
koetaan paremmaksi, mikéli on ollut mahdollista osallistua henkilostokoulutukseen.
Tyoyhteison tarjoama koulutus ja opiskelu toimivat samalla sosiaalisen
kanssakdymisen mahdollistajina. Hautaméen (2008) raportin mukaan tyontekijoilta
vaaditaan koulutuksen lisdksi luovuutta, sitoutumista, itsendisyyttd, itsensd
kehittdmistd ja vastuullisuutta. Mayer-Pirttijirven (2008) mukaan henkilostolle
suunnatun oppimisstrategian sisdllon arvioidaan olevan tulevaisuudessa asenteita
muokkaavaa, ilmapiirid kehittdvaa ja kannustamiseen tdhtddvai. Moninainen tyoelamé
on haaste tasa-arvoisen koulutus- ja opiskelumahdollisuuksien tarjoamiselle. Sitran
raportti (Hautamdki 2008) kertoo monien tutkimusten osoittavan, ettd merkittavét
ideat edellyttivit kehittydkseen kypsyttelyd ja alitajunnan tydskentelyd. Raportin
perusteella toimintakulttuuriin on omiaan vaikuttamassa se, ettd ihminen oli aiemmin
tuotantoprosessin osa. Raportin mukaan kehitys on jo jonkin aikaa osoittanut, etti
raaka-aineiden ja koneiden sijaan pddosaan ovat tulleet ihmiset ja inhimilliset tekijét.
Héamaildinen ja Niemeld (1993) katsovat, ettd yhteiskunnan oikeudenmukaisuus

perustuu ihmisten viliseen tasa-arvoon.

4.2.1 Mité tasa-arvo ja sen toteutuvuus on?

Yleisessa kielenkdytossd tasa-arvo on vakiintunut tarkoittamaan sukupuolten valistd
tasavertaisuutta. Tdssd tutkimuksessa tasa-arvo ymmarretddn tyoelaméén liittyvana ja
sitdi koskevana asiana. Tyoeldmén tasa-arvolla tarkoitetaan naisten ja miesten
yhtildistid arvostusta, samaa palkkaa samasta ja samanarvoisesta ty0std, tasa-arvoista
urakehitystd, yhtd hyvid mahdollisuuksia yhdistdd tyé ja vanhemmuus sekd vapautta
seksuaalisesta héirinndstd ja ahdistelusta. Tasa-arvoon kuuluu sukupuolten tasa-arvon

ohella my6s yhdenvertaisuus, eli syrjiméttdmyys ién, etnisen taustan, kielen,
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uskonnon, vakaumuksen, vammaisuuden tai sukupuolisen suuntautumisen perusteella
(Lohikoski  2010.) Tasa-arvoa kiytetiin myds synonyymind yksiloiden
yhdenvertaisuuden kanssa (Visti & Héarkonen 2005). Tasa-arvo voidaan ymmaértid
myo6s oikeudenmukaisuuden rinnasteiseksi késitteeksi (Miller 1997, Salmela 1988).
Millerin (1997) mukaan oikeudenmukaisuuden ja tasa-arvon vélinen suhde on
epdméirdinen ja monimutkaistunut. Sukupuolten viliselld tasa-arvolla tarkoitetaan,
ettd naisilla ja miehilld tulee olla samanlaiset oikeudet, velvollisuudet ja

mahdollisuudet niin tyéeldmaissé, kotona kuin muutoinkin yhteiskunnassa.

Toteutuneella tasa-arvolla tarkoitetaan tyOyhteison tilaa, jossa eriarvoisuus on todettu,
sitd tuottavia rakenteita ja kiytint6jd kehitetty ja muutettu tasa-arvoisiksi. (Huhta ym.
2005, 30-31.) Tasa-arvo tyopaikalla toteutuu, kun kaikilla henkilostoon kuuluvilla on
yhtildiset mahdollisuudet tehdd valintoja, kehittyd tyOssddn ja tulla palkituksi siitd
ilman sukupuolesta johtuvia rajoituksia. Tasa-arvon toteutuminen edellyttda sitd, ettd
vaikka naisten ja miesten toimintatavat, pyrkimykset ja tarpeet olisivat erilaisia, ne
ovat yhtd arvostettuja. Lohikoski (2010) madrittdd toteutuneen tasa-arvon lisdksi kaksi
muuta tasoa, joita ovat muodollinen tasa-arvo ja mahdollisuuksien tasa-arvo. Hanen
mukaansa muodollinen tasa-arvo toteutuu, kun sdddoksin ja ohjein taataan kaikille
samanlaiset taloudelliset, poliittiset ja sosiaaliset oikeudet. Mahdollisuuksien tasa-
arvolla hin tarkoittaa miesten ja naisten yhtéldisten arvostuksien ja mahdollisuuksien
takaamista. Lohikoski katsoo tdmén edellyttivin eriarvoisuuden tunnistamista ja

heikommassa asemassa olevien tukemista erillisilld toimilla.

Tasa-arvon toteutumista voidaan arvioida hyvin monin tavoin ja useista eri
ndkokulmista. Tutkijoiden (Hellsten 1996, Tarkki 1998) mukaan keskeisti on
ymmartédd, ettd tasa-arvo ei ole ainoa tavoiteltava arvo. He katsovat, ettd tasa-arvo on
sidoksissa muihin arvoihin ja erityisesti oikeudenmukaisuuteen. Visti ja Hiarkonen
(2005) esittavit tdhdan tutkimukseenkin sovellettavissa olevan menettelytavan tasa-
arvon toteutumisen arvioimiseksi. Heiddn mukaansa voidaan vertailla eri osapuolten
tyotilanteita, oikeuksia, velvollisuuksia, etuja tai muita asemaan liittyvid
ominaisuuksia. Eriarvoisuuden esille nostaminen kaipaa esimerkiksi henkiloston
kokemusten ja ndkemysten selvittimistd. Tasa-arvon toteutumiseen vaikuttavat
keskeisesti yhteiskunta ja kulttuuri. Kulttuuria ja ithmisten asenteita ei voi muuttaa
yksin eikd nopeasti, vaan siithen tarvitaan yhteisty6td ja tekoja. Kéytdnnon

toimenpitein ja toimintatapojen kehittimisen kautta kulttuurin ja asenteiden muutos
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seuraa perdssd, kun uudesta ja oudosta tulee véhitellen tuttua, tavallista ja turvallista.
(Visti & Harkonen 2005). Kulttuuri voidaan ja on syytd ndhdd hyvin monipuolisesti.
Juuti (2006) pitdéd kulttuuria tapojen, tottumusten ja uskomusten koosteena. Toisaalta
hin ndkee sen yhteisesti opittuna ajattelutapana kohdattaessa erilaisia tilanteita.
Kulttuuria voidaan pitdd hinen mukaansa myos yhteisesti omaksuttujen arvojen ja
thanteiden jérjestelminid. Naiden toisiinsa jollain tavoin kytkeytyvien ndkokulmien
lisdksi kulttuuria voidaan pitdd yhteison alitajuntaa ilmentdvénd késitteend. (Juuti
2006, 262.) Tasa-arvon toteutumiseen liittyvd sosiaalisen tasa-arvon késite on
Millerin (1997) mukaan vaikea maéérittdd yksiselitteisesti. Kysymys on kuitenkin
hidnen nikemyksensd mukaan ihmisten keskindisestd suhtautumisesta ja siitd, kuinka

he toimivat sosiaalisissa suhteissaan.

Tassd tutkimuksessa tydeldmén tasa-arvo on my0s yhdenvertaisuutta (Visti &
Hérkonen 2005), johon liittyy kiintedsti ndkemys oikeudenmukaisuudesta (Miller
1997, Salmela 1988). Tyoeldmin tasa-arvo tarkoittaa kirjallisuuden (Lohikoski 2010)
kautta esille tuotua laajaa ndkokulmaa. Tasa-arvo on tutkimuksen nédkokulmasta
tasavertaisten mahdollisuuksien varmistamista kaikille riippumatta sukupuolesta,
etnisestd taustasta, kielestd, idstd, vammaisuudesta, seksuaalisesta suuntautumisesta,
uskonnosta, vakaumuksesta tai muusta henkiloon liittyvéstd syystd. Tasa-arvo
ndhdddn tdssd tutkimuksessa toteutuvuutena (Huhta ym. 2005), joka tarkoittaa
jokaisen ihmisen yhtdldisid mahdollisuuksia tehdd valintoja, kehittyd tyossdédn sekd
tulla kohdelluksi ja palkituksi siind ilman asenteellisia tai rakenteellisia rajoituksia.
Tassd tutkimuksessa kéytetddn Vistin ja Hirkosen (2005) mukaista vertailevaa
menettelytapaa tasa-arvon toteutumisen arvioinnissa. Menettelyssd huomioidaan eri
osapuolten tyotilanteita, oikeuksia, velvollisuuksia, etuja ja muita asemaan liittyvid

ominaisuuksia.

4.2.2 Kansainviliset sopimukset ja tasa-arvoa ohjaava lainsdadénto

Valtioneuvoston selonteko Suomen ihmisoikeuspolitiikasta (2009) kertoo Suomen
perustuslain 1dhtokohdaksi perus- ja ihmisoikeuksien turvaamisen ja niiden
kdytdntoon soveltamisen. Euroopan wunioni (EU) on sitoutunut edistiméiin
ithmisoikeuksien kunnioittamista maailmanlaajuisesti. Téstd seuraa, ettdi EU on
Suomen ihmisoikeuspolitiikan  keskeinen vaikuttamis- ja  toimintakanava.

Oikeusjérjestyksen minimitason asettavat kansainvéliset ihmisoikeuksia koskevat
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sopimukset ja niistd syntyvdt velvoitteet. Avoimuus ja julkinen keskustelu on
olennaista kansainvilisessd ihmisoikeuksien edistimistyOssd. Vaikka ihmisoikeudet
ovat kaikille ihmisille samat, ne eivdt kiytdnnon tasolla toteudu yhtildisesti.
Kaikkialla maailmassa, myds Suomessa perus- ja ihmisoikeuksien toteutuminen ja
toteuttaminen vaativat jatkuvaa, maidritietoista ty0td ja arviointia. Suomen tasa-
arvolainsdddantoon on  voimakkaasti  ollut  vaikuttamassa kansainvélinen

thmisoikeuksia koskeva keskustelu ja pitkdjanteinen kehittimistyo.

Kansainvilisten ihmisoikeuksien toteuttamisen perustana voidaan katsoa toimivan
kolme erillistd asiakirjaa. Yksi ndistd on Yhdistyneiden kansakuntien (YK)
yleiskokouksen vuonna 1948 hyviksyma Thmisoikeuksien yleismaailmallinen julistus.
Kaksi muuta ovat YK:n yleissopimus taloudellisista, sosiaalisista ja sivistyksellisistd
oikeuksista (6/1976) ja YK:n yleissopimus kansalais- ja poliittisista oikeuksista
(8/1976). Namé asiakirjat kuvaavat kaikkien oikeuksia. Lisdksi on olemassa monia
tdydentidvid sopimuksia ja lisdasiakirjoja kuten Naisten oikeuksien sopimus ja
Vammaisten henkildiden oikeuksien yleissopimus. Kaikki maailman maat ovat
sitoutuneet toimeenpanemaan ainakin yhden edelli mainituista sopimuksista.
Maailman valtioista 80 prosenttia on ratifioinut vdhintddn neljd kansainvélistd
thmisoikeussopimusta. (VN 2009). Haasteena on kunkin sopimuksen allekirjoittaneen
valtion oman sitoumuksen toteuttaminen (Suomen YK-liitto 2008). Thmisoikeuksien
yleismaailmallinen julistus velvoittaa poliittisesti ja moraalisesti sen allekirjoittaneita

maita, mutta se ei varsinaisesti ole oikeudellisesti sitova (Kuusjarvi 1999).

Tasa-arvoa ja  yhdenvertaista  kohtelua  sddnnellidn  Suomen kansallisessa
lainsddddanndssd, Euroopan yhteison oikeudessa ja Suomea sitovissa kansainvélisissd
sopimuksissa. Suomen perustuslaissa (731/1999) on syrjinndn kielto ja velvoite
edistdd sukupuolten tasa-arvoa. Tasa-arvolaissa (609/1986;232/2005) on sddnnokset
sukupuolten vilisen tasa-arvon edistimisestd ja sukupuolisyrjinnidn kielloista sekd
niiden rikkomisen seuraamuksista. Syrjintd on kielletty myos
tyosopimuslainsddddnnossd (55/2001), jossa on lisdksi yleinen velvoite henkiloston
tasapuolisesta kohtelusta. Rikoslaissa (39/1889) on kielletty muun muassa tyosyrjinté

ja syrjintd elinkeinotoiminnassa.

Naisten syrjinndn poistamista koskeva yleissopimus solmittiin Yhdistyneissd
kansakunnissa vuonna 1979. Sopimuksen tavoitteena on edistdd yleismaailmallisten

thmisoikeuksien tasa-arvoista toteutumista naisten osalta kaikilla yhteiskunnan aloilla.
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Yleissopimus on luonteeltaan tavoitteellinen ja velvoittaa sopimukseen liittyneitd
valtioita naisten aseman madrdtietoiseen parantamiseen eri eldménaloilla.
Yleissopimus tuli Suomen osalta voimaan 1986 (SopS 68/1986). Sopimus toimi
aikoinaan myos esikuvana Suomen tasa-arvolakia laadittaessa. Tamidn sopimuksen
siivittiménd syntyi Suomen tasa-arvolaki, joka tuli voimaan vuoden 1987 alussa ja
samanaikaisesti perustettiin myds tasa-arvovaltuutetun toimisto. Lain voimaantulo ja
tasa-arvovaltuutetun toimiston perustaminen ovat vaikuttaneet myonteisesti vuonna
1972  perustetun tasa-arvoasian neuvottelukunnan asemaan. Tasa-arvolain
ensimmdiset muutokset koskivat raskauteen ja vanhemmuuteen perustuvaa syrjintda.
Seuraavien, vuonna 1995 tehtyjen korjausten ja muutosten taustalla oli Suomen ja EU-
lainsddddnnén  yhdenmukaistaminen.  Tehtiin  sd&nndés  koskemaan  tasa-
arvosuunnittelua ja kiintiosddnnostd tdsmennettiin - aiemmasta. Kiintiésdantod
koskevan muutoksen tavoitteena oli turvata naisten ja miesten entistd tasavertaisempi
osallistuminen julkiseen pddtoksentekoon. Tédssd vaiheessa asetettiin  my0s
tyOnantajalle velvollisuus tyon ja perhe-elimén yhteensovittamisesta ja laki ulotettiin

koskemaan sukupuolista hdirint4a.

Vuonna 2001 tehdyn tasa-arvovaltuutetun toimiston organisaatiota koskevan
muutoksen yhteydessd perustettiin Sosiaali- ja terveysministerioon tasa-arvoyksikko.
Tamin yksikon tehtdviksi médiriteltiin hallituksen tasa-arvopolitiikan valmistelu,
kehittdminen ja toimeenpanon koordinoiminen. Nykyisin tasa-arvovaltuutetun
toimistossa tyoskentelevd tasa-arvovaltuutettu toimii lain valvontaviranomaisena.
Tyoeldméadn liittyvat kysymykset ovat tydllistineet ja tyollistdvdt edelleen tasa-
arvovaltuutettua. N4&itd ovat muun muassa syrjintdepdilyt tyohonotossa tai
palkkauksessa, madrdaikaiset tyOsuhteet ja raskauteen ja vanhempainvapaaseen

liittyvdt ongelmat.

Euroopan unionin rasismi- ja tydsyrjintddirektiivit on toimeenpantu Suomessa
yhdenvertaisuuslailla (21/2004). Laki sddtdd yhdenvertaisesta kohtelusta muun muassa
tyOeldmissd, sosiaali- ja terveyspalveluissa, erilaisissa etuuksissa ja tuissa,
asevelvollisuudessa tai siviilipalvelussa. Yhdenvertaisuuslaissa on sddnnokset
yhdenvertaisten mahdollisuuksien edistdmisesté ja syrjinnédn kielloista idn, etnisen tai
kansallisen alkuperdn, kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen,
terveydentilan, vammaisuuden, seksuaalisen suuntautumisen tai muun henkil66n

liittyvdn syyn perusteella. Yhdenvertaisuuslakia sovelletaan niin julkisella kuin
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yksityiselld sektorillakin. Lundstrom, Miettinen, Keinidnen, Airaksinen ja Korhonen
selvittdvat tutkimusraportissaan (2008) yhdenvertaisuuslain toimivuutta. Raportissa
perustuslain, yhdenvertaisuuslain ja tasa-arvolain ldhtokohdat katsotaan hyvin
yhteneviksi. Nédkemys ei tarkoita sitd, ettd yhdenvertaisuuslaissa viitattaisiin
esimerkiksi tasa-arvon toteutumiseen. Nididen kolmen lain tavoitteiden katsotaan
suuntaavan yhteen, muun muassa kielletyn syrjinnin torjumiseen ja ithmisten vélisen
yhdenvertaisuuden toteutumiseen. (Lundstrém ym. 2008). Yhdenvertaisuuslakia

voidaan pitdd tasa-arvolakia tdydentdvana lakina.

Tasa-arvolain lisdksi tyoturvallisuuslaki (738/2002) kieltdd hdirinndn ja muun
epdasiallisen kohtelun tydpaikalla. Tyoturvallisuuslaki  velvoittaa tyonantajaa
ryhtyméddn toimenpiteisiin saatuaan tiedon terveydelle haittaa tai vaaraa aiheuttavasta
hdirinndstd tai epdasiallisesta kéytoksestd. Suomalaisen tydeldmén erddnéd
tunnuspiirteend voidaan pitdd tyOnantajien ja tyoOntekijéiden yhteistoimintaa
sadtelevien lakien (334/2007 ja 335/2007) olemassa oloa. Yhteistoiminta tarkoittaa
tyOnantajan velvoitetta neuvotella tyontekijoiden kanssa heiddn asemaansa ja
tyOoloihinsa vaikuttavista paitoksistd. Yhteistoimintalakia ei sovelleta valtion eiké
kuntien  organisaatioissa, vaan julkisella sektorilla sitd vastaavat lait
yhteistyOmenettelyistd (651/1988 ja 449/2007). Lakien tavoitteena on alun alkaen
ollut tyontekijoiden aseman turvaaminen ja tyOeldmidn demokratisointi. Tavoitteeksi

on asetettu tyontekijoiden ja tyonantajien vélisen vuorovaikutuksen parantaminen.

Tyosuojelun valvonnasta ja tyopaikan tyosuojeluyhteistoiminnasta annetun lain
(44/2006) tarkoituksena on varmistaa tyOsuojelua koskevien sddnndsten
noudattaminen sekd parantaa tyOympéristod ja tyoolosuhteita tydsuojelun
viranomaisvalvonnan sekd tyOnantajan ja tyOntekijoiden yhteistoiminnan avulla.
Tyosuojeluviranomaisen valvomia lakeja, valtioneuvoston asetuksia ja suosituksia on
yhteensd toista sataa. Tdssd kohtaa voitaneen tehdd johtopditds, kuinka tirkedksi
muodostuu voimassaolevan lainsddddnndn ja noudatettavien suositusten tietimys.
Tamin tietimyksen hankkimiseen tarvittaneen varata henkilostolle riittdvisti aikaa ja
resursseja  tyOyhteison  kehittimiseen. Toisaalta lainsdddédnnon, suositusten
noudattamisessa tarvitaan johdon ja henkil0ston yhteistyotd, yhteistd kiinnostusta ja
halua toimia ennakoivasti. Voidaan todeta, etti tasa-arvo on Suomen perustuslain ja
kansainvélisten sopimusten mukaan jokaisen ihmisen perusoikeus. Suomessa

sukupuolten tasa-arvosta sdddetddn tasa-arvolaissa (232/2005), jonka tarkoituksena on
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estdd sukupuoleen perustuva véliton ja vilillinen syrjintd, edistdd naisten ja miesten
vilistd tasa-arvoa ja parantaa naisten asemaa erityisesti tyoeldméssa. Tasa-arvoasioita
sddannellddn tasa-arvolain lisdksi myds perustuslaissa ja tyolainsdddédnnossd. Suomea

velvoittavat my6s Euroopan unionin sddnnokset ja direktiivit.

4.3 Ty6yhteison moninaisuus laajassa merkityksessi

Kirjallisuudesta ilmenee, ettd aiemmin moninaisuuden sijasta puhuttiin erilaisuudesta.
Termind moninaisuus kuvaa Vistin ja Harkdsen (2005) mukaan paremmin ihmisten
moninaisuuden kirjoa ja heidén keskindistd tasavertaisuutta. He tulkitsevat erilaisuus
termin arvovdritteiseksi. Toisaalta moninaisuudesta kéytetdédn kirjallisuudessa
rinnakkaisia késitteitd, kuten esimerkiksi monimuotoisuus ja monikulttuurisuus.
Kasitteistossd tapahtuu koko ajan muutosta, silld eri tutkijoiden kéyttdmien
ndkokulmien kautta syntyy erilaisia tulkintoja ja luodaan uusia kisitteitd. Lisdksi
kasitteiden kdyttdd ohjaa tutkijoiden ja kirjallisuuden kirjoittajien omat nikemykset ja
mieltymykset. Téhdn tutkimukseen valitaan olemassa olevaa suomalaiseen tyo- ja
toimintaymparistoon soveltuvaa moninaisuutta kuvaavaa kasitteistod.
Monimuotoisuus ja monikulttuurisuus termejd kdytetddn rinnakkain tarkoittamaan
téssd tutkimuksessa moninaisuuskdasitettd. Tassd kohdassa kuvataan ndakdkulmia, jotka
liittyvdt moninaisuuteen. Seuraavassa tdmdn luvun alakohdassa 4.3.1 késitellddn
moninaisuusosaamiseen ja moninaisuusjohtamiseen liittyvid ndkemyksid. Viimeisessi
alakohdassa 4.3.2 esitetddn moninaisuusosaamisen puutteita kuten kiusaamista,

syrjintid ja hairintda.

Lahti (2008) katsoo, ettd kulttuuriset, sosiaaliset ja henkilokohtaiset ominaisuudet
luovat yksilon identiteetille kehyksen, jonka perusteella hdn nidkee roolinsa, tyonsé ja
mahdollisuutensa. Hén jatkaa, ettd niilld samoilla perusteilla hdntd maarittaivat myos
tyOyhteison  muut  jdsenet, kukin henkilokohtaiseen  kokemukseensa tai
mielikuvitukseensa vedoten. Erilaisuus on néin ollen suhteellista ja synnyttdéd ihmisten
keskindisid jannitteitd moninaisessa ja muutospyorteisessd tyOyhteisossd. Trux (2000)
puolestaan nidkee, etti monikulttuurisuudella voidaan my0s viitata organisaation
sisdlld oleviin kulttuureihin. Néihin kulttuureihin kuuluu tyontekijoille asetetut
kriteerit ja yrityksen arvot. Téhdn voi sisdltyd my0s paikallinen ja alueellinen kulttuuri
esimerkiksi suomalaisuuteen liitettdvine arvoineen, tapoineen ja olettamuksineen

(Trux 2000, 263-264). Moninaisessa tyoyhteisdssd ihmisten erilaiset nikemykset ja
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odotukset itsed ja toisia kohtaan ovat omiaan synnyttimédidn my0s ristiriitatilanteita.
Lahti (2008) ilmentdd kirjassaan kuinka eri kulttuureissa ja tyopaikoilla erilaiset
ominaisuudet ja eldmintavat asettavat yksilot tiettyihin rooleihin ja madrittavat niille
arvon. Organisaatiot ovat hidnen mukaansa erilaisia ja niissd voi vallita joko
myonteisid tai kielteisid ilmenemismuotoja yksilon ominaispiirteitd kohtaan. Lahti
ndkee monikulttuurisuuden erityisesti kansainvilisen toiminnan inhimillisend ytimena.
Sen tarjoamien mahdollisuuksien oivaltaminen avartaa ndkemddn henkilostoresurssit
uudella tavalla. Monikulttuurisuuden voidaan néhdi syntyvdn muutoksessa ja tétd
kautta ihmisten ajatuksissa, ihmiskdsityksissd ja maailmankuvassa (Lahti 2008.)
Tamin tutkimuksen ndkokulmasta moninaisuus ymmarretddn kisittivin Lahden esille
tuomia monikulttuurisuuden piirteitd. Organisaatioiden kansainvilistyminen on
toiminut Euroopan Unionissa ja titd kautta myOds Suomessa kiithdyttdvianid tekijanéd
tyovoiman  moninaisuuden  hyddyntdmisessd.  Suomalaisessa  tyoeldmassi
moninaisuutta on véhitellen alettu pitdd keskeisend ja huomioonotettavana tyon

tuottavuuden ja hyvinvoinnin tekijidné (Colliander, Ruoppila ja Harkonen 2009).

Monimuotoisuus oli 1970 luvulla termi, jolla viitattiin naisten ja vihemmistdjen
osallisuuteen tyoelamassd. Yleinen Kkasitys monimuotoisuudesta saattoi
tarkoittaa pelkastaan naisten tai eri kansallisten tai etnisten ryhmien edustajien
rekrytointia (Keil, Amershi, Holmes, Jaglonski, Liithi, Plett & Unruh 2007).
Monimuotoisuuden ja monikulttuurisuuden késite on yleinen maahanmuuttajiin
liittyvdn kirjallisuuden, oppaiden ja hankeraporttien yhteydessd. TyOyhteison
moninaisuudella ja monimuotoisuudella viitataan esimerkiksi eri-ikdisiin, eri
sukupuolta, etnisti ryhmadd, kansallisuutta, seksuaalista suuntautumista edustaviin
sitd erilaisuutta ja samanlaisuutta, jota tydyhteisossd on. Virno (2004) puolestaan avaa
moninaisuuden ongelmakenttdd inhimillisten tuntemusten ja kokemusten tasolta. Han
ndkee moninaisuuden ambivalenttina  elimdnmuotona. Moninaisuus  niin
ymmarrettynd  sisdltdd epdmaddrdisyyden ja ennalta mdidrittelemattomyyden.
Ambivalentiksi maédriteltynd moninaisuus on riskien pirstoma elimidnmuoto ja
edellyttdd jatkuvaa innovaatiota (Virno 2004). Tamidn ldhestymistavan mukaan

moninaisuus voidaan nihda muuttuvan tydympariston mahdollisuutena.

Sippolan (2008) artikkelin mukaan monimuotoisuus voi tarkoittaa joko suppeaa tai

laajaa ndkokulmaa erilaisuudesta. Monimuotoisuuden suppea ndkokulma on
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tarkastelu, joka kohdistuu yksil6lliseen erilaisuuteen kuten ikddn, sukupuoleen,
alkuperddn tai vammaisuuteen. Laaja monimuotoisuus on kysymyksessé silloin kun
ndkokulma on henkilokohtaisten ominaisuuksien ja kykyjen erojen tarkastelussa.
Tamd ndkokulmatarkastelu késittdd erot, jotka liittyvédt kieleen, kulttuuriin,
uskontoon, sukupuoliseen suuntautuneisuuteen, koulutukseen, perhesuhteisiin tai
tyokykyyn. Mor Barak (2005) sekd Kossek ja Lobel (1996) tarkoittavat
monimuotoisuuden kisittdvin laajasti kaikkea erilaisuutta. He laajentavat
monimuotoisuuden koskevan myos vakaumuksia, mielipiteistd ja toimintatapojen
erilaisuutta. My0Os Saviseppd (2006) ndkee monimuotoisuus-késitteen laajassa
merkityksessd. Hén tarkoittaa kédsitteelld tyontekijéiden erilaisuutta tydyhteisossd sekd
erilaisuuden muodostamaa kokonaisuutta. Monimuotoisuuden perustekijoitd ovat
sukupuoli, etnisyys, kulttuurinen tausta, toimintakyky, seksuaalinen suuntautuminen
ja ikd. Perhesuhteet, siviilisddty ja koulutus toimivat monimuotoisuutta lisddvini
tekijoind (Saviseppd 2006.) Tutkijat (Vistti & Harkénen 2005) ldhestyvit
moninaisuus-kasitettd tyOpaikalla ilmenevén ithmisten erilaisuuden kautta. He nékevét
kidsitteen tyoryhmén moninaisuutena, esimerkiksi sukupuolen, idn, etnisen alkuperén,
kulttuuritaustan, uskonnon, sosiaaliluokan, koulutustaustan, yksityiselimén tilanteen,
fyysisen tai psyykkisen tyokyvyn ja seksuaalisen suuntautuneisuuden perusteella.
Visti ja Harkonen laajentavat késitteen tarkoittavan my0s vaihtelevuutta,
monimuotoisuutta tai arvonidkdkantojen eroavuutta. Heiddn nikemys moninaisuuden
osatekijoistd voidaan sanoa olevan yhtenevéisid Savisepdn (2005) perustekijoiden

kanssa.

Tassd tutkimuksessa kdytetddn laajennettua moninaisuuden (Visti & Héarkénen 2005)
kasitettd ilmaisemaan tyOpaikalla henkiloston keskuudessa ilmenevdd erilaisuutta,
vaihtelevuutta tai arvondkokantojen eroavuutta. Moninaisuus ndhddin tyéryhmén,
mutta myds koko tydyhteison moninaisuutena. Taméan tutkimuksen ldhestymistapaan
katsotaan liittyvdn Lahden (2008) nédkemyksen mukaisia monikulttuurisuuden
piirteitd. Moninaisuutta voidaan timén tutkimuksen ndkdkulmasta pitdd myos Virnon

(2004) tapaan muuttuvan ty0ympdriston mahdollisuutena.

4.3.1 Moninaisuusosaaminen ja sen edellytykset

Moninaisuusosaaminen on yksi tdimén tutkimuksen keskeinen kisite. Tdmén kisite on

luotu Mosaiikkitutkimus- ja kehittimishankkeen tutkijoiden keskuudessa (Visti &
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Hérkénen 2005). Kuitenkin ennen moninaisuusosaamisen késitteen esittelyd
tarkastellaan osaamista sen luonteen ymmartdmiseksi. Tasséd tutkimuksessa osaamista

hahmotetaan kuitenkin hyvin yleisella tasolla.

Osaamisella voidaan tarkoittaa laajempaa organisatorista tai suppeampaa yksilon
osaamista. Sengen (1990, 14) mukaan osaamisen laaja ndkokulma késittdd
organisaation jdsenten tyotaitojen lisdksi myds organisaation toimintatavat ja
kulttuuriin sisdistetyt tiedostetut ja tiedostamattomat toimintakdytdnndt, rutiinit ja
asenteet. Sarala ja Sarala (1997, 54-57) ymmairtivit laaja-alaisen organisaation
osaaminen ulottuvan jdsenten tyOtaidoista organisaation toimintatapoihin ja aina
kulttuuriin siséltyviin tiedostettuihin sekd tiedostamattomiin toimintakdytanteisiin ja -
rutiineihin. Tutkijat (Davenport & Prusak 1998) madrittelevit osaamisen kokemusten,
arvojen, asiayhteyteen sidotun informaation ja taitavan ymmarryksen sekoitukseksi.
Voidaan olettaa, ettd heiddn ndkemyksensd osaamisesta sisdltdd erilaisten tilanteiden
vertailun, seurausten arvioinnin, yhteyksien ymmartdmisen ja keskustelujen kautta
muodostuneen informaation. Ranki (1999, 27) puolestaan katsoo osaamiseen
kuuluvaksi tiedollisen osaamisen ja taidot, kokemuksen, uskomukset ja arvot seké
sosiaalisen verkoston. Rantalaiho (1996, 35-36) kiinnittdd vastaavasti huomionsa
osaamisen peruspiirteisiin. Osaamisen rakenteet ja kytkenndt muodostuvat hinen
nikemyksensd mukaan tottumuksista. Hdn nékee toimijoiden oppimisen tapahtuvan
viestien valitykselld ja pohjautuvan tottumuksiin. Lisdksi hidn katsoo, ettd osaaminen

on suhteessa toimintaympéaristoonsa.

Moninaisuusosaamisella Visti ja Héarkonen (2005) tarkoittavat koko tyOyhteisossd
toteutuvaa moninaisuuden ja erilaisuuden arvostamista, yksiloiden tasa-arvoista
kohtelua, yhdenvertaisia vaikutusmahdollisuuksia sekd moninaisuuden
kunnioittamista ja siitd oppimista. Timén moninaisuusosaamisen maaritelman voidaan
katsoa olevan laaja-alainen késite, joka siséltdd sekd organisaation ettd yksiléiden
osaamisen. Tamdn tutkimuksen kisitteend kéytetddn Vistin ja Harkosen (2005)
moninaisuusosaamisen  késitettd. Osaamisen késitteiden tarkastelu osoittaa
moninaisuusosaamisen madritelméan olevan riittdvan yhtenevdinen muiden tutkijoiden
tulkintaan osaamisen olemuksesta. Téssd tutkimuksessa organisaation osaamisessa
moninaisuusosaaminen on tulevaisuutta ennakoivaa osaamista. Tédssd yhteydessi

moninaisuusosaamiseen pétee sama kuin mitd Hellsten (1996) ja Tarkki (1998) ovat
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tuoneet esille tasa-arvon tavoittelusta. Moninaisuusosaaminen on sidoksissa moniin

arvoihin ja tulevaisuuden niakokulmiin organisaatiossa.

Hétosen (2003, 7) mukaan monimutkainen, jatkuvasti muuttuva ympéristd edellyttda
monipuolista osaamista, kokonaisuuden hallintaa sekd teorian ettd kéiytinnon
yhdistimistd. Suomessa toimivat organisaatiot ja yritykset ovat kohtaamassa
kovenevan kilpailun osaavasta, moninaisesta tydvoimasta. Tydvoiman ikddntyminen,
tyomarkkinoille suuntaavien ikéluokkien pieneneminen, tydvoiman vapaa litkkuminen
Euroopan Unionin sisédlld ja yritysten kansainvélistyminen ovat tekijoitd, jotka
pakottavat my0s  kuntaorganisaatioita  osallistumaan  kilpailuun.  Voittoa
tavoittamattomille kuntaorganisaatioille kilpailussa pérjddminen vaatii strategista
nikemysti ja toimenpiteitd moninaisuusosaamiseen panostamiseksi.
Moninaisuusosaamisesta tulee kilpailuvaltti tavoiteltaessa niin tydvoiman saatavuutta
kuin tydyhteisdjen hyvinvoinnin ja tasa-arvon toteutumistakin (Diversity through

Eguality in public administrations in Europe, 2007).

Tydpaikoilla vuorovaikutustaidot, joustavuus ja kyky toimia ryhméssd ovat
vaatimuksia, jotka kytkeytyvit osaamiseen (Hatonen 2003, 7). Kaikki organisaatioissa
toimivat erilaiset tiimit, ty0ryhmit ja projektiryhmdt ovat ominaispiirteiltdin
ainutlaatuisia. Tyoryhmdn moninaisuus vaikuttaa sekd ryhmén sisdiseen ettd koko
tyOyhteison eri tasojen véliseen yhteistyohon ja toimintaan. Lahivuosina suuri maard
organisaatioissa ja samalla niiden toimintaan liittyvistd tyoryhmissd tyOskentelevistd
tyontekijoistd jad eldkkeelle. Nuoria tyontekijoitd ei riitd korvaamaan eldkkeelle
siirtyvien jattdmad aukkoa tydeldméssd. Taméd kehitys on omiaan vaikuttamaan
katseiden kéddntymiseen tyoeldmdn ulkopuolella oleviin ryhmiin, kuten tyottdmiin,
vammaisiin, osatyokykyisiin ja enenevdssd madrin myds maahanmuuttajiin. Maan
hallituksen taholta erityisesti tyOperdisti maahanmuuttoa on pyritty rohkaisemaan
maahanmuuttopoliittisen ohjelman (2006) avulla. Tyomarkkinoilla tapahtuvan
kehityssuunnan perusteella organisaatioissa tyodskentelee tulevaisuudessa hyvin
moninaisista tyontekijoistd koostuvia tiimejd, ty0- ja projektiryhmid. Tamén
kehityksen my6td moninaisuusosaamista suorastaan vaaditaan, silli ndma moninaiset
tyontekijit toimivat todenndkoisesti usean tiimin jdsenend, esimiehind ja heilld voi
olla useita projekteja samanaikaisesti. Nykypdivdnd osaamisen tulee olla yha
monipuolisempaa (Hétonen 2003 7). Moninaisuusosaamista tarvitaan kaikilla

tyOpaikoilla, silld organisaatio vaatii menestydkseen kilpailussa tyontekijoiltdan
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parasta mahdollista tydpanosta (Colliander ym. 2009). Kilpailussa menestyminen
edellyttdd Otalan (2000) mukaan organisaation taitoa kayttdd hyvékseen olemassa

olevaa ja luoda uutta osaamista.

Osaamisen kohdentaminen vaatimuksia vastaavaksi edellyttdd perusldhtokohtien
hallintaa (Jimsd & Manninen 2000, 25, Otala 1999, 21). Tutkijoiden (Colliander ym.
2009) mukaan tyopaikoilla voidaan huonosti arvostuksen ja mielekkyyden
kokemuksen puutteen vuoksi. Tuotantoresurssina olo ilman omaa ihmisidentiteettid ei
tdytd tulevaisuudessa tyontekijoiden odotuksia. Esimies voi toiminnallaan vaikuttaa
moninaisuuden synnyttdmiin asia- ja henkilGstoristiriitothin. Han voi kannustaa
alaisiaan, lisdtd innovatiivisuutta, korostaa erilaisten osaamistaustojen merkitystd ja
rohkaista mielipiteiden esittimiseen. Jamsé ja Manninen (2000, 23—-24) nostavat esille
vuorovaikutus- ja péédtoksentekotaitojen, vastuullisuuden ja eettisyyden tédrkeind

osaamisen alueina.

Metsdmuuronen (2000) jakaa sosiaali- ja terveysalaa koskevassa tutkimuksessaan
osaamisen kolmeen: perusosaamiseen, potentiaaliseen tulevaisuuden osaamiseen ja
aitoon tulevaisuuden osaamiseen. Tdssd perusosaaminen on pehmeiden taitojen,
thmisen kohtaamisen ja persoonan kdyton osaamista. Perusosaamiseen hin lisdd vield
arvo-osaamisen ja eettisen osaamisen. Potentiaaliseen tulevaisuuden osaamiseen
kuuluu yhteistyé- ja itsepuolustusosaaminen, vastuunotto-, tiedonhankinta- ja
projektitydosaaminen. Aitoon tulevaisuuden osaamiseen Metsdmuuronen jaottelee
kansainvélisyys-, teknologiaosaamisen ja yrittdjyysosaamisen. Aito tulevaisuuden
osaamisen tarve kasvaa, mutta tutkimuksen mukaan tirkedd tulevaisuudessa on

perusosaaminen.

Héatonen (2003, 7) ndkee organisaatioiden osaamisen yhteisend, menestystd ja
kilpailuetua tuovana voimavarana. Monet aiheeseen perehtyneet tutkijat nidkevét
tyOyhteison saavan voimaa moninaisuudesta. Colliander ym. (2009) ndkevét
moninaisuusosaamisen tyOyhteison taitavuutena arvostaa ja hyodyntdd omaa
moninaisuuttaan. Kirjallisuudessa ilmenee my0s taitamisen tai taidon liittyvin
osaamiseen. Esimerkiksi Niiniluoto (1989, 49) katsoo osaamisen, taitamisen ja taidon
liittyvén toisiinsa. Myos Ahonen (1998, 90-91) edustaa nidkemystd, jonka mukaan
osaaminen on taidon soveltamista sosiaalisessa kontekstissa. Osaamisen hin katsoo
perustuvan koulutukseen, tyokokemukseen  ja sosiaalisiin kykyihin.

Moninaisuusosaamisella on merkitystd tydyhteison vuorovaikutuksen ja tiedonkulun
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paranemiseen sekd silli on henkilOstoristiriitoja vihentdva vaikutus (Colliander ym.
2009). Heiddn mukaansa korkeatasoisesti johdettu moninaisuusosaaminen johtaa ajan

kuluessa tehokkuuden kasvuun.

Moninaisuusjohtaminen  on  organisaatiojohtamisen suuntaus, joka syntyi
liikkkeenjohdon piirissd Yhdysvalloissa 1980-luvulla. Suomessa kaytettyja kasitteitd
ovat moninaisuusjohtaminen ja monimuotoisuuden johtaminen. Késitteiden taustalla
ovat 1960-luvun tasa-arvokeskustelut, joissa pyrittiin parantamaan muun muassa
etnisten vihemmistdjen ja naisten mééran lisddmistd tydomarkkinoilla. (Vanské-Rajala
2007.) Organisaatioissa ja niiden tyOyhteisdissd erilaisuuden ja moninaisuuden
huomioonottamisen tarve kasvaa. Tdmi luo painetta moninaisuusjohtamisen, uusien
johtamiskdytinteiden ja -tapojen omaksumiseen. (Trux 2000, 2005; Saviseppéd 2005.)
Moninaisuusjohtaminen voidaan ymmartdd joko laaja-alaisena tai suppeana,
osaamisen johtamisen osana. Osaamisen johtaminen on Héatésen (1998,7 7) mukaan
huomionkiinnittdmisti siithen resurssiin, joka on yrityksen menestymisen kannalta yhéi
tarkedmpéd. Tassd tutkimuksessa késitettd tarkastellaan tasa-arvoon ja moninaisuuteen

liittyvdn osaamisen johtamisena.

Sippola (2008) katsoo monimuotoisuuden johtaminen olevan Suomessa vielad
uutta. Lisdksi hdn Kkirjoittaa, ettei sitd ole myodskdan huomioitu riittavasti
tyoyhteisojen johtamisessa. Kuntaliitto on tuottanut kaikkien kuntien kaytt6on
oppaan (2003), joka pohjautuu Henstra-tutkimusprojektin tuottamaan tietoon. Taman
oppaan mukaan moninaisuuden johtamisessa on tarkead, etta tyoyhteiso
arvostaa ihmisten erilaisuutta voimavarana. Tama tarkoittaa kaytannon
toimintaa, joka edistda erilaisten ihmisten hakeutumista avoinna oleviin
tehtdviin tai sijoittumista eri tehtaviin. Samoin ammatillinen ja uraa kehittiva
koulutus kohdistetaan tasapuolisesti erilaisille henkilostoryhmille ja luodaan
kaikille yhtédldaiset mahdollisuudet uralla etenemiseen. Moninaisuusjohtamisessa
erilaisuuden arvostaminen tulee esille oikeudenmukaisena palkkauksena seka
tyo- ja perhe-elamdn yhteensovittamista helpottavina ratkaisuina. Erilaisuutta
arvostavassa voimavara-ajattelussa huolehditaan siita, ettei yksikdaan tyontekija
joudu tyopaikallaan hairinndn, ahdistelun tai syrjinndn kohteeksi (Kuntaliitto
2003). Erilaisten projektien ja tutkimushankkeiden kautta tuotetaan tietoa
kaytannon tarpeisiin. Monimuotoisuuden johtaminen on tulevaisuutta ennakoivaa

johtamista muuttuvassa toimintaymparistossi (Lindberg, Toivanen & Hertzen 2006).
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Tulevaisuuteen viittaa myos Keil ym. (2007) raportissaan, jonka mukaan
monimuotoisuuden johtaminen on madritelty tietoiseksi ja aktiiviseksi kehittdmiseksi.
He kirjoittavat, ettd monimuotoisuusjohtaminen tarkoittaa johtamisprosessin
kehittdmistd tulevaisuuteen ja arvoperustaan tukeutuvaksi strategiseksi ja
kommunikatiiviseksi. Téllainen johtamisprosessi hyviksyy tietyt sekd eroavaisuudet

ettd yhtildisyydet ja hyodyntéé niitd voimavarana tuottaen lisdarvoa organisaatiolle.

Moninaisuusjohtaminen on organisaation rakenteiden ja prosessien kehittimistd
moninaisuuden hyddyntdmiseksi sekd tasapuolisen ja reilun tyOympériston
kehittdmiseksi. Se alkaa organisaation johdosta, joka pitdd moninaisuutta
litkketoiminnan perustana, arvostaa sitd sekd yksilolliselld ettid yhteisolliselld tasolla ja
tavoittelee moninaisuuden huomioonottamisella tasa-arvoa (Visti & Harkonen 2005).
Moninaisuusjohtamisessa on kysymys tyoyhteison kaikkien jdsenten arvostamisesta ja
oikeudenmukaisesta kohtelusta johdon ja esimiehiné toimivien taholta. Lihtokohtana
on, ettd organisaation eri tasoilla toimivat esimiehet kykenevédt hyodyntdméédn
tyOyhteison moninaisuutta. Tdm&d osaaminen tukee sekd itse organisaatiota
tavoitteiden saavuttamisessa ettd samalla tyOyhteis6d moninaisuusoppimisessa.
(Colliander ym. 2009.) Téssd tutkimuksessa moninaisuusjohtaminen ymmaérretdén
Vistin ja Hérkosen (2005) mukaisena organisaation kokonaisuutta palvelevana

késitteena.

4.3.2 Moninaisuusosaamisen vajeet

Tassd tutkimuksessa ndhdddn tyoyhteison negatiivisten ilmididen kuten kiusaamisen,
syrjinndn ja héirinnidn ilmentdvan moninaisuusosaamisen puutetta. Tyoolotutkimukset
tuovat esille tyOeldamidssd wvallitsevia muutostrendejd. Suomessa esimerkiksi
kiusaamisen ilmidé nousi julkisuuteen vuoden 1997 tydolotutkimuksen tuloksena.
Ihmisten tietoisuuden kasvun arvioidaan helpottavan tyopaikkakiusaamisen
havaitsemista, tunnistamista ja sithen puuttumista. (Lehto & Sutela 2004, 56.)
Tyopaikoilla tehdddn toitd pelon vallassa ja harva uskaltaa puhua hankalasta
tyOkaverista ddneen (Hurme 2009). Hanen mukaansa tyontekijoiltd ja esimiehiltd
vaaditaan enemmin rohkeutta ja kommunikointitaitoja vaikeiden tilanteiden
hallinnassa. Leppédnen (2009) sanoo, ettd lihes jokaisella tyOpaikalla on henkil6ita,
jotka muut ty0yhteisoon kuuluvat kokevat tavalla tai toisella hankaliksi. Mittasuhteet

vaihtelevat, mutta pahimmillaan yksikin persoona voi myrkyttdd koko tydyhteison
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ilmapiirin ja viihtyvyyden. Hankalan henkilon ldhestyminen vaatii monia sosiaalisia
taitoja ~ samanaikaisesti  (Leppdnen  2009).  Naiissd  tilanteissa  tarve

moninaisuusosaamiselle (Visti & Héarkonen 2005) erityisesti kasvaa.

Tyopaikalla tapahtuvat muutokset heijastavat palkansaajien tyooloithin ja niistd
syntyviin kokemuksiin. Muutokset voivat koskea organisaation rakenteita, tyon
jarjestdmistd, henkilostomaarid tai tyopaikan taloudellista tilannetta. Tyon psyykkisid
ja sosiaalisia tekijoitd selvittdvissd tutkimuksissa on havaittu muutoksilla olevan
yhteyttd esimerkiksi henkisen vikivallan esiintymiseen tydpaikalla (Sutela & Lehto
1998; Parvikko 2006). Kirjallisuuden perusteella vaikuttaa siltd, ettd yrityksissd ja
julkisissa organisaatioissa henkiseen viakivaltaan liittyvdt ristiriidat ovat yleisid,
tuottavuutta heikentdvid ilmioitd. Vistin ja Harkosen (2005) mukaan tydpaikalla tasa-
arvon ja moninaisuusosaamisen vajeista kertovia ilmiditd ovat kiusaamisen, syrjinnin
ja seksuaalisen hdirinndn esiintyminen. Tyd6paikoilla on merkkejd yksilollisen
tyOsuorituksen korostamisesta ja kilpailun lisddntymisestd. Tdm& heijastuu muun
muassa sosiaalisiin suhteisiin, tyytyvdisyyteen, tiimityon toimivuuteen. Kilpailun
negatiiviset  vaikutukset ilmenevdt tyOpaikkakiusaamisena ja  heikompana
tuloksellisuutena. Kilpailuoppien soveltaminen sopii erityisen huonosti julkiselle
sektorille, jossa on ndkyvissd selvdd pahoinvoinnin kasvua 1990-luvun lamasta
alkaen. Tdma kielteinen kehityssuunta koski aiemmin kuntasektoria, mutta uusimman
tutkimuksen mukaan se on levinnyt 2000-luvulla myds valtiosektorille. (Lehto &

Sutela 2008).

Kiusaaminen on tyoturvallisuuteen ja tyOterveyteen liittyvd negatiivinen ilmid.
Suomen laki nimedd tydpaikkakiusaamisen arkikielestd poikkeavin termein. Laki
kisittelee sen syrjintdna, hdirintind  tai epdasiallisena  kohteluna.
Ammattiyhdistystoimijoiden  kokemusten perusteella  vaikuttaa  siltd, ettd
tyOpaikkakiusaaminen on muodostumassa vakavaksi ongelmaksi tydyhteisdissd. Tamé
ndkyy niin lakiasiantuntijoiden kuin liittojen ja muiden tydeldméasiantuntijoidenkin
tyOssd jasenten lisddntyvind yhteydenottoina (Lohi-Aalto 2008). Myo6s erilaiset
tutkimukset osoittavat, ettd tydpaikkakiusaaminen on erityinen ongelma juuri
suomalaisilla tyOpaikoilla. TyOministerion tydolobarometrin (2006) mukaan koko
palkansaajakunnan osalta tyopaikkakiusaaminen on hieman véhentynyt vuodesta
2004. Kuitenkin tydolobarometri kertoo kiusaaminen lisddntyneen julkisen sektorin

tyOpaikoilla. Erityisen paljon eriarvoista kohtelua ja tyodpaikkakiusaamista on
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ilmennyt kunnissa. Valtion tyopaikoilla tyopaikkakiusaaminen on tydolobarometrin
mukaan lisddntynyt aiemmasta mittauksesta ja on ldhes yhtd vaikea kuin
kuntasektorilla. Terveydenhuollossa, sosiaalitoimessa ja opetustoimessa koetaan
kiusaamista keskimddrdistd useammin. Suomi nousee kansainvélisissd vertailuissa
esille maana, jossa eriarvoista kohtelua tydpaikoilla havaitaan merkittivan paljon.
(TyOoministerio 2006, 2005). Tésséd yhteydessd on nostettava esille, ettd tydyhteisoissd
kiusaaminen voi ilmetd monisuuntaisena, asiakkaiden taholta ja tyOpaikan sisdlti
tulevana. Kunta-alan ty6olobarometrin (Tydturvallisuuskeskus 2010) tulokset kertovat
asiakkaiden taholta tyopaikkakiusaamisen olevan muita sektoreita yleisempai, ja se on
lisddntynyt terveydenhuollossa ja sivistystoimessa. Tydolobarometrin mittaus osoittaa

kolmasosalla kunnan tydpaikoista ilmenevian kiusaamista tydyhteison taholta tulevana.

Tyopaikkakiusaamista on pidettdva henkisend vékivaltana kun se on pitkddn jatkuvaa,
toistuvaa kiusaamista, sortamista, mitdtdintid tai muuta kielteistd kdyttdytymistd. Sen
kohteena oleva ithminen kokee itsensd puolustuskyvyttomiksi (Colliander ym. 2009.)
Tyopaikkakiusaamisen synonyymeind kiaytetddn eri ilmauksia, jotka viestivdt sen
luonnetta, esimerkiksi tyOpaikkaterrori, savustaminen, sortaminen, alistaminen,
simputus, painostus ja mobbaus (Vartia & Paananen 1992, 8; Vartia & Perkka-
Jortikka 1994, 25). Tyopaikkakiusaaminen jaetaan usein fyysiseen tai henkiseen
vakivaltaan. Henkisestd vékivallasta puhutaan kun samaan henkil6on kohdistuu
jatkuvasti ja systemaattisesti kielteistd kayttdytymistd. Henkinen vékivalta on
luonteeltaan loukkaavaa ja liittyy aina toimimattomiin ihmissuhteisiin. Perusteeton
syyllistiminen, mustamaalaaminen, huomiotta jittiminen ja sosiaalinen eristiminen
ovat tyypillisid henkisen vikivallan ilmenemismuotoja. Vaikeammin tunnistettavia
saattavat olla tydtehtdvien yksipuolistaminen tai niiden vidhentdminen. My6s uhkailu,
huutaminen tai mielenterveyden kyseenalaistaminen ovat henkisen vikivallan
ilmenemismuotojen listalla. Ei-toivottu, yksisuuntainen sukupuolinen héirintd ja
ahdistelu liittyvét usein sekd henkiseen ettd fyysisen vdkivaltaan. (Vartia & Perkka-

Jortikka 1994, 27-32.)

Kéytannossd kiusaaminen ilmenee hyvin monimuotoisena. Kiusaamista voi ilmetd
Vartia-Véédndsen (2003, 12) mukaan kahdenlaisissa olosuhteissa. Ensiksi se voi
pohjautua ristiriitaan ja toiseksi se voi tulla esille tilannetekijoiden kautta. Henkisen
vikivallan uhri voi kohdata tyOyhteisossdén useita, jopa kaikkia mahdollisia

kiusaamisen ilmenemismuotoja ja ominaispiirteitd (Bjorkqvist 1992). Kiusaamisen
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1lmiotd kuvataan Vartia-Vddndsen (2003, 10-11) nimedmien viiden ominaispiirteen

avulla seuraavasti:

1. Kiusaaminen on sddnnollistd, toistuvaa ja pitkdkestoista negatiivista tai

vihamielistd kdyttaytymistd, joka on systemaattista toimintaa.

2. Uhrin on vaikea puolustautua, esimerkiksi vallan epdtasapainon vuoksi tai

kiusatun ei ole mahdollista irrottautua tilanteesta.

3. Se on henkildiden vililld vallitseva, joko kahden, yhden tai usean henkilon

tai ryhmaén vélinen.

4. Tarkoituksellisuus, intentionaalisuus, joka saattaa siséltda jopa iloa tai

hupia kiusaajan tai kiusaajien taholla.

5. Kielteistd, manipulatiivista toimintaa ja pitdd sisdllaan seka fyysiset
hyokkéykset ettd uhrin maineeseen, tyotehtavisti selviytymiseen,

kommunikaation ja sosiaaliseen elaméaén vaikuttamisen.

Kiusaamisessa on kysymys hyvin monenlaisista ja monimuotoisista kdyttdytymisen
tavoista. Kiusaamisen taustalla voi olla mahdollisesti poikkeuksellisuus tai
harvinaisuus, jolloin kiusattu eroaa muista tyOyhteison jdsenistd jollain tavalla ja
joutuu silmétikuksi, esimerkiksi on ainoa nainen miesvaltaisella alalla tai tyopaikalla
(Nuutinen, Kauppinen & Kandolin 1999, 2). Kiusaaminen voi olla hienosyistd ja
vaikeasti havaittavaa ja sitd voidaan luonnehtia sanoilla ndkymaédtén, kuulumaton,
epdsuora. Se voi ilmetd piiloviestintind eli merkitsevid katseita, ilmeitd tai
ddnensdvyjd, hymdhtelyd, puhumattomuutta tai vélinpitdmattomyyttd. Vastakohtaisesti
se voi ilmetd suorana ja ndkyvénd kovadidnisend pilkkaamisena, haukkumisena,
panetteluna, uhkailuna tai seksuaalisena hiirintdné. (Vartia & Perkka-Jortikka 1994,
29). Tyopaikkakiusaamista on systemaattinen, sddnndllinen psykologinen terrorisointi,
joka pitdd sisdlladn henkiloon kohdistuvaa halventamista, oikeuttamatonta kritiikkid

tyOsuoritusta kohtaan tai sosiaalista eristdmistd (Salin 1999, 2).

Tyopaikkakiusaamisesta seuraa tyOyhteisolle haitallisia vaikutuksia ja resurssien
menetyksid. Huonontunut ilmapiiri ja ristiriitojen olemassaolo vaikeuttavat normaalia
tyonhallintaa ja tyon mielekdstd tekemistd. Vartia-Vddndsen (2003) mukaan

kiusaaminen lisdd tyohon tyytymdttomyyttd ja synnyttdd stressid myos kiusaamisen
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ulkopuolella olevien keskuudessa. Kivimdki ym. (2000) ovat ilmaisseet
samansuuntaisia tuloksia kiusaamisen vaikutuksista tydyhteisossid. He valottavat, ettd
kiusaaminen koskettaa tyOyhteiséd usein arvioitua laajemmin, silli se koskettaa
jokaista tyOyhteison jdsentd. Tallda on heikentivdd vaikutusta tyOyhteison
tuottavuuteen ja tehokkuuteen. Kokemus kiusatuksi tulemisesta on riski
terveysongelmien ja sairauspoissaolojen muodossa. Kivimden ym. (2000) mukaan

menetetyn tyokyvyn ulottuvuudet nékyvét yhteiskunnan tasolle saakka.

Syrjintd nayttdd lisddntyvan kunta-alan tyopaikoilla ja kohdistuu tyontekijoihin, joilla
on tunnetusti heikompi tyomarkkina-asema. Tyoéturvallisuuskeskuksen tuottama
(2010) kunta-alan tydolobarometri kertoo syrjinndn ja eriarvoisen kohtelun
kokemusten lisddntyneen madrdaikaisilla  tyontekijoilld. Tulosten mukaan
madrdaikaisten ja tilapdisten tyontekijoiden eriarvoista kohtelua havaittiin tyopaikoilla
selvdsti enemmin kuin muunlaista syrjintdd. Varsin yleisend syrjintdperusteena
voidaan tulosten valossa pitdd ikdd. Nuorten syrjintdd havaittiin eniten, 9 prosentin
verran teollisuuden toimialalla ja osuus ndyttdd nousseen vuodesta 2008 vuoteen
2009. Kunnissa vastaava nuorten kokema syrjintd oli toiseksi korkein 8 prosentin
osuudellaan. Vanhojen tyOntekijoiden syrjintdhavaintoja esiintyy muita sektoreita
enemmaén teollisuudessa ja valtiolla. Kuntasektorilla syrjintdhavainnot ovat hieman
nousseet ja sukupuoleen kohdistuva syrjintd hieman vdhentynyt. Kunnissa naisiin
kohdistunutta syrjintdd havaitsi vuonna 2009 neljd prosenttia ja miesten syrjintdéd

havaitsi kaksi prosenttia vastaajista, joten se oli selvdsti harvinaisempaa.

Syrjinté ei perustu todellisuuteen ja sithen millainen ihminen oikeasti on. Se perustuu
mielikuvien ja ennakkokésitysten muodostelmiin, usein erilaisuuteen. Syrjintd on
thmisten eriarvoista kohtelua silld perusteella, ettd he kuuluvat tiettyyn ryhmiin tai
luokkaan yhteiskunnassa. Yhdenvertaisuuslaki  (21/2004) kieltdd syrjinnédn
tyoeldmissd. Lain sovellettavuus kohdistuu tyohonottoon, tydoloihin ja niiden
ehtoihin. Lisdksi laki ulottaa sddnnoksensd henkilostokoulutukseen péddsemisen ja
uralla etenemisen tilanteisiin. Tyoturvallisuuslain (738/2002, 28§) mukaan tyonantaja
on velvoitettu ryhtyméadn toimenpiteisiin hdirintdtapauksissa: “Jos tydssd esiintyy
tyontekijdidn kohdistuvaa hinen terveydelleen haittaa tai vaaraa aiheuttavaa héirintdd
tai muuta epéasiallista kohtelua, tyOnantajan on asiasta tiedon saatuaan kaytettavissaan
olevin keinoin ryhdyttdvd toimiin epdkohdan poistamiseksi.” Syrjintddn olevaksi

hdirinndksi katsotaan loukkaamistarkoituksessa esitetyt rasistiset vitsit tai nimittely,
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halventava tai ndyryyttdva kayttdytyminen. Syrjintdd on myds tyOnantajan taholta
annetut syrjintdén johtavat ohjeet tai kdskyt (TyoOsuojeluhallinto 2010). Kiellettynd
syrjintdnd tasa-arvolain (609/1986) mukaan pidetddn sitd, ettd tyOnantaja laiminlyo
laissa sdddetyt velvoitteensa sukupuolisen hdirinndn tai ahdistelun poistamiseksi.
Ty06syrjinndstd sdddetddn rikoslain 47 luvun 3 pykildssid. Tasa-arvolaissa on myds
erityinen hyvitysjarjestelmé, jos tyonantaja on rikkonut tasa-arvolain 8 pykélédssd

tarkoitettua syrjinnan kieltoa.

Yhdenvertaisuuslain (21/2004) mukaan syrjinnédstd on kysymys, mikéli tyonhakijaan
tai tyontekijddn voidaan liittdd jokin seuraavassa mainituista syrjintdperusteista.

Syrjintd on ihmisten eriarvoista kohtelua

* 14n,

* etnisen ja kansallisen alkuperén,

* kansalaisuuden,

* kielen,

* uskonnon,

 vakaumuksen,

* mielipiteen,

* terveydentilan,

» vammaisuuden,

* sukupuolisen suuntautuneisuuden tai

» muun henkil6on liittyvéan syyn perusteella.

Yhdenvertaisuuslaki kdyttdd syrjinnidn luonteen ilmentdmiseen kahtiajakoa. Se voi
olla vilitontd, jolloin henkilod kohdellaan huonommin kuin toista vastaavassa
tilanteessa. Syrjintd voi olla viélillistd, jolloin ndenndisesti tasapuolinen méérdys, ohje
tai kdytidnto vaikuttaa henkilon asemaan epdedullisesti suhteessa muihin henkil6ihin

(Ty0suojeluhallinto 2010).

Hdirintd ja muu epdasiallinen kohtelu on Tyoéturvallisuuslain (738/2002, 28 §)
mukaan tyOpaikalla tapahtuvaa huonoa kohtelua. Laissa naisten ja miesten vélisestd
tasa-arvosta (609/1986) sdddetddn tyonantajan velvollisuudesta edistdd tasa-arvoa
muun muassa huolehtimalla mahdollisuuksien mukaan, ettei tyontekijd joudu
sukupuolisen héirinndn tai ahdistelun kohteeksi. Ty0Osuojeluhallinto (2010) kuvaa

hdirinndn ja epdasiallisen kohtelun voivan ilmetd esimerkiksi kiusaamisena,
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seksuaalisena hdirintdnd tai tyOnantajan tyonjohtovaltuuksien ylittdimisend. Tatd
kuvausta tdsmennetddn niin, ettd kiellettyd héirintdd on sellainen epdasiallinen

kohtelu, josta voi olla vaaraa tai haittaa turvallisuudelle tai terveydelle.

Henkinen vékivalta on kisite, joka pitdd siséllidn monenlaista kdytOstd: epaeettistd
kayttdytymistd kanssaihmisid kohtaan, tyopaikkakiusaamista, sukupuolista tai
seksuaalista héirintdd. Henkiselld vidkivallalla tarkoitetaan tilannetta, jossa ihmistd
kohtaan kayttdydytddn epdoikeudenmukaisesti, ilkeédsti tai jollakin tavoin viirin
(Vartia & Paananen 1992, 8). Fyysinen vikivalta liittyy puolestaan henkilokohtaisen
koskemattomuuden loukkaamiseen, kuten kasiksi kdyminen, suora ahdistelu, vikivalta

tai yksisuuntainen fyysinen seksuaalinen héirinta.

Tutkimuksen nédkokulmasta sukupuolinen tai seksuaalinen hiirintd ja ahdistelu
esitetddn omana, erillisend kohtanaan. Tutkimuksessa kaytetddn késitteen
ilmaisumuotona seksuaalinen hdirintd. Tdéma voidaan lukea henkisen vikivallan
lajiksi, joka ilmenee yhtend tyopaikkakiusaamisen muotona. Yleisesti seksuaalinen
hdirintd késitelldadn erillisend ilmiond, vaikka toisaalta sitd esiintyy yhtélailla
tyOpaikkakiusaamistapausten yhteydessd. Seksuaalinen héirintd on rinnastettavissa
tyOpaikkakiusaamiseen (Aapola & Kangas 1994). Sen maédrittelyssa olennaista on sen
yksipuolisuus, ei-toivottavuus, joka voi olla fyysistd, sanallista tai kirjallista.
Seksistisen kielenkdyton esimerkkeind toimivat loukkaavat kaksimieliset vitsit,
asiattomat huomautukset tai nimittelyt. Myds ei-verbaaliset toimet, kuten esimerkiksi
alastonkuvat tyOpaikalla, ovat héirintdd. Seksuaaliseen hdirintddn liittyy joko avointa
tai piilevdd painostusta ja vallankdyttod. Tutkijoiden mukaan se kohdistuu miehid
useammin naissukupuolen edustajiin. (Vartia & Perkka-Jortikka 1994, 31-32;
Nuutinen, ym. 1999, 47.)

Laki naisten ja miesten vélisestd (609/1986) tasa-arvosta nostaa sukupuolen erityiseen
asemaan syrjinnin perusteena. Perkka-Jortikan (2001) mukaan tdmi nikyy yleisessd
keskustelussa ja tyOyhteisOissd siten, ettd sukupuolinen hdirintd erotetaan muusta
syrjinndstd ja kisitellddn erillisend. Han Kkirjoittaa, ettd tydyhteisdissd jatkuvasti
lisddntyneen henkisen ja ruumiillisen vékivallan ja sen uhan ndkokulmasta olisi
tirkedd, ettd sukupuolinen hdirintd esitetddn oikeassa yhteydessé: osana tydpaikalla tai

ty0Ossé tapahtuvaa henkista vékivaltaa.
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Tyo6suojelurahaston loppuraportin (Lohi-Aalto 2008) mukaan kiusaaminen ja erilaiset
konfliktit tyopaikoilla heikentdvdt merkittdvdsti tyontekijéiden hyvinvointia.
Raportissa ilmenee, ettd usein konfliktitilanteet jatkuvat pitkdén, eikd niihin osata
riittdvdn  varhaisessa  vaiheessa puuttua. Perkka-Jortikka (2002)  esittdd
samansuuntaisen nikemyksen. Hén katsoo, ettd kiusaaminen, hdirintd ja vikivalta
tulevat kalliiksi tyOyhteisoille, joissa sitd ilmenee eikd siithen puututa. Turhia
kustannuksia syntyy sairauspoissaolojen, ennen aikaisten eldkkeelle hakeutumisten ja
hallinnollisten resurssien kulumisen kautta. Tydyhteisd, jossa tapahtuu henkistd
viakivaltaa tai sallitaan yhdenkéén jasenensd muihin kohdistamaa terroria, on tavallaan
itse itsensd uhri: enemmaén tai vihemmaéan kyvyton huolehtimaan perustehtdviastién.
Menestystarinan luomiseen téllaisella tydyhteisolla ei riitd resursseja. (Perkka-Jortikka

2002, 29).

Tydyhteisossd hidirinndn ja epdasiallisen kohtelun seuraukset nédkyvét tydilmapiirin
huonontumisena ja tyOyhteison toimivuuden heikentymisend. Sairastamisten,
poissaolojen ja mahdollisten irtisanoutumisten vaikutuksesta tyon tai palvelun laatu
heikkenee ja tuottavuus laskee. Tdtd kautta héirinndn tai epiasiallisen kohtelusta
syntyvit seuraukset tyonantajalle ovat lopulta taloudellisia menetyksié ja yliméardisia
kustannuksia. Tiedot tyOoyhteisossd pitkddn jatkuneista ongelmista vaikuttavat herkésti
organisaation  ulkoiseen  kuvaan  tyOpaikkana  ja  yhteistybkumppanina
(TyoOsuojeluhallinto  2010). Lainsddddannon  perusteluissa  (Tydturvallisuuslaki
(738/2002) edellytetdén, ettd tyonantaja on saanut tiedon tapahtuneesta hdirinnésta tai
epdasiallisesta kohtelusta. Tdmé tieto voi tulla esimerkiksi tydterveyshuollon kautta,
luottamusmieheltd, tydsuojeluvaltuutetulta, tyOnantajan edustajalta tai tyontekijdltd
itseltddn. Tahdn sopinee Collianderin ym. (2009) kiteytys siitd, kuinka
moninaisuusjohtaminen voidaan nidhdd kaytinnon toiminnan elementteind. Naméi
elementit ovat tunnistamisen, tiedostamisen, oikeudenmukaisuuden edistimisen ja
moninaisuuden hyddyntdmisen alueita. Lainsddddntd toimii vihimmaisvelvoitteena ja
on toivottavaa tehdd tyoyhteison eteen kaikki mahdollinen. Mikdén ei estd esimiehind
toimivia tekemdidn havaintoja, tunnistamaan ja puuttumaan hyvissd ajoin

havaitsemaansa hiirintdin tai epdasialliseen kohteluun.
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4.4 Voimaantuminen ty0ymparistossa

Suomalaisen yhteiskunnan menestykseen vaikuttaa Hautamden (2008) raportin
mukaan ratkaisevasti se, kuinka kaikki ihmiset saavat aitoja mahdollisuuksia kehittd4
ja kayttdd omia kykyjddn. Raportin mukaan luovuus on ihmisen perustarve, joka
nostaa voimaantumisen tirkedksi yhteiskunnalliseksi peruskésitteeksi.
Voimaantumisella tarkoitetaan ihmisten kykyd valjastaa omat voimavaransa
eldmanhallintaan ja yhteiskunnalliseen toimintaan. Ihmisten voimaannuttamisen
katsotaan olevan yhteiskunnallisten instituutioiden tdrkeimpid tehtdvid ja aito
vaihtoehto  kilpailumallille.  (Hautamdki  2008.) Témén  tasa-arvoa  ja
moninaisuusosaamista  koskevan  tutkimuksen  yhtend  ndkOkulmana  on
voimaantuminen. Tutkimuksen kiinnostus voimaantumisen osalta kohdistuu 1dhinna

organisaation tydympéristossé toimiviin tyoryhmiin.

Tyoyhteis6 voi olla joko edesauttamassa tai jarruttamassa yksilon tuntemusta
esimerkiksi omasta itsestddn ja kehittymisestddn tyoryhmédn jésenend. Toisaalta
tyontekijélld itsellddn joko on tai ei ole riittdvasti rohkeutta esimerkiksi tuoda omia tai
tyOnsd vaatimia sisdisid yllykkeitd esille. Kéytinndssd kyse on periaatteellisista,
itsestddn selvyyksind pidettdvistd asioista, jotka saattavat tuottaa merkittivéin
ongelman tyoryhméssd tai tyoyhteisossd. Antilan (2006) mukaan palkansaajan
toiveena on inhimillinen kohtelu. Hin on havainnut, ettd monelle tydyhteison jasenelle
jo tervehtiminen tai toisten kohtelias huomioonottaminen ovat tuntemattomia tapoja.
Siitonen, Repola ja Robinson (2003) katsovat tervehtimisen viestivdn toisen
arvostamista ja hyviksymistd. Téastd seuraa, etti tervehtimistd voidaan heidén
mukaansa pitdd myos tehokkaana palautteen antamisen muotona. He pitdvét
esimiestyon yhtend keskeisend asiana alaisten arvostuksen osoittamisen. Tyoryhméssa
kohdataan monia olemassa olevia tai annettuja tekijoitd, joihin yksittdinen ryhmén
jasen ei voi juurikaan vaikuttaa. SAK:n tydolobarometrin (2008) tulosten mukaan
tyontekijoiden vaikuttamisen mahdollisuus on heikompi tyohon osallistuvien

henkildiden valinnassa kuin tydmenetelmissé tai tyon tekemisen jérjestyksessa.

Kirjallisuuden perusteella ndyttidd siltd, ettd tyon itsendisyydelld ja vastuullisuudella
on tiarked merkitys tyontekijoille. Heinonen (2007) katsoo, ettd suurilla ikdluokilla tyo
on ollut ihmisarvon mitta ja keskeinen miehisen rohkeuden ja pérjddmisen,

arvostuksen ja kunnioituksen takaaja. Tyotekijan tai tyoryhmén tekeméi tyd vaatii
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tyOrauhaa ja aina jonkinasteista itsendisyyttd. Jarvinen (2000, 26) nédkee tyontekijian
olevan monessa suhteessa itsendinen ja toisaalta hdn on kuitenkin sosiaalisesti hyvin
riippuvainen tydyhteisOstdén ja sen jdsenistd. Hinen mukaansa tyOyhteison jdsenet
itsendisyyden kaipuustaan huolimatta tarvitsevat toisiaan oman minuutensa ja
psyykkisen tasapainonsa ylldpitdmiseksi. Pirttild ja Nikkild (2007) ndkevét tehdyn
tyon vaativan joltakin taholta tulevaa tunnustusta. Tyoryhmid kollegiona odottaa
tunnustusta myos oman ryhmén ulkopuolelta. Tutkijat (Siitonen ym. 2003) viestivét
thmisen tarvitsevan tydssd selviytydkseen arvostusta, ymmartivada ja hyviksyvad
suhtautumista toisiltaan, yhteistyOkumppaneiltaan, asiakkailtaan ja ennen kaikkea
esimiehiltidn. Melin ja Mamian (2008) mukaan valitettavasti vain harvat johtajat

osaavat arvostaa ja kiittia tyotekijadansd hyvin tehdysté tyosta.

Tyoeldmédn kuuluu Koiviston (2001, 57) mukaan sosiaalinen alue, jota pidetdédn
edelleen hyvin merkittdvani. Hén toteaa perinteisen, luonnollisen vuorovaikutuksen ja
kanssakdymisen olevan tarpeellinen sdhkdisen viestintdtekniikan I&pimurrosta
huolimatta. Tasavertaisen ja avoimen vuorovaikutuksen edellytyksend on seké
vahvuuksien ettd heikkouksien ymmartiminen ja hyvdksyminen (Perkka-Jortikka
2002, 21). Kunta-alalla on tutkimusten mukaan esiintynyt merkittdvassd méérin
voimavarojen menettdmiseen liittyvid tyohyvinvointivajeita (Nakari 2004; Lehto &
Sutela 2004). Kunta-alan ty6olobarometri (2006, 2) kertoo tydeldmén voimavarojen
laadun suhteessa vaatimustasoon saaneen kuntasektorilla alhaisemman arvosanan
verrattuna muihin sektoreihin. Kirjallisuudesta kdy selville kuinka henkilokohtaisia
voimavaroja on mahdollista kehittdd erilaisten fyysisten tai psyykkisten keinojen
avulla. Tyontekijallda on toimintavapautta ja vaikutusta itseensd, hdn voi kehittdd
itseddn monin eri tavoin. Tietojen ja taitojen hankkiminen voi tapahtua itsenédisesti tai
ryhmadssd, esimerkiksi kouluttautumalla tai liikuntaharrastuksen avulla. Psyykkisid
keinoja omien voimavarojen parantamiseksi ovat myonteinen ajattelu ja oman eldmén
arvostus. Talld ajattelutavalla tarkoitetaan epdonnistumisten muuttamisen taitoa

myonteisiksi oppimiskokemuksiksi. (Waris 2001, 33-34, Heiske 2001, 58.)

Valpola (2000, 29) ndkee ihmisen kokonaisuutena. Hén katsoo ihmiselle olevan
tarkedd, ettd hédnestd ollaan kiinnostuneita nimenomaan ihmisend, persoonana.
Ihminen haluaa tulla hdnen mukaansa kuulluksi esimerkiksi siitd, mitd olisi
kiinnostunut tekemiin, mitd haluaisi oppia ja mistd haluaisi olla vastuussa. Asiat ovat

usein arkisia, kuten oikeudenmukaisesta toiden jakamisesta, joustavuudesta tai lomien
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jarjestimisestd péittdiminen. Kuulluksi tuleminen ja myos kannustaminen lisddvit
myonteisyyden tunnetta. Perkka-Jortikka (2002, 21) mukaan myonteiset tunteet
tarttuvat: luottamus herattda luottamusta, arvostus arvostusta, valittiminen valittdmista
ja kunnioitus kunnioitusta sekd rohkeus rohkeutta. Varilan ja Viholaisen (2000, 35)
mukaan tyOnilo on positiivinen tunnetila, johon vaikuttavat monet tekijat. Ilon
kokemiseen he liittdvét vapauden, pyyteettdmyyden ja ennalta arvaamattomuuden.
Heiddn ndkemyksend on, ettei tyoniloa voida tuottaa, mutta sille on mahdollista luoda
hyvét puitteet ja tyOympdristd. Tyoniloa kokiessaan ihminen on energisempi,
innovatiivisempi ja valmiimpi ylittdméaan rajojaan (Varila & Viholainen 2000, 32-34,
123). Yksilon kokema myonteisyys tyoryhméédnsid ja tyOympiristoonsd rakentaa

itseluottamusta ja osaamista sekd kannustaa hyvin tyon tekemiseen.

Voimaantuminen on kisitteend kiinnostanut monia tieteenaloja, mutta suomalaista
vaitoskirjatasoista kirjallisuutta on ilmestynyt vasta 1990-luvun lopulta ldhtien.
Siitosen (1999) kasvatustieteellinen tutkimus voimaantumisen teoriasta on toteutettu
opettajaopiskelijoiden keskuudessa. Oeschin (2007) kasvatustieteen vaitoskirjatyod
kisittelee virtuaalista voimaantumista tieto- ja viestintdteknologian nédkokulmasta.
Mikinen (2009) tuo yhteiskuntatieteen tutkimustydssddn uudenlaisen, digitaalista
voimistumista  tarkastelevan  ndkokulman.  Suomalaisessa  kulttuurissa  ja
kielenkdyt6ssd voimissaan olemisella on perinteinen merkityksensd. Mahlakaarron
(2010) tutkimus kisittelee ithmisen voimaantumista, 1dhinnd kehitysohjelman avulla
tapahtuvana. Hén ldhestyy aihetta subjektildhtéisen voimaantumisen nédkokulmasta.
Tassd tutkimuksessa kéytettdvad kisite voimaantuminen on tunnettu kasvatustieteen,
sosiologian, psykologian ja taloustieteen késitteend. Tulkinnallista vaikeutta tuottaa
sen kaksitahoinen merkitys. Toisaalta se késitetdédn valtana ja valtaistumisena
(Kuokkanen 2005) ja toisaalta voimana ja voimaantumisena (Siitonen 1999). Uusin
suomennos kdsitteestd on omavoimaistuminen (Eriksson, Isola, Kyngés, Leino-Kilpi,
Lindstrom, Paavilainen, Pietild, Salanterd, Vehvildinen-Julkunen & Astedt-Kurki
2007), jolla kirjoittajat tarkoittavat omien voimavarojen tunnistamista ja kdyttoon

saamista.

Juha Siitonen (1999, 93) on madritellyt empowerment-kdsitteen niin, ettd
”Voimaantuminen on ihmisestd itsestdin ldhtevd prosessi: voimaa ei voi antaa toiselle.
Se on henkil6kohtainen ja sosiaalinen prosessi, jota ei tuota tai aiheuta toinen ihminen.

Voimaantuminen on prosessi tai tapahtumasarja, jonka kannalta toimintaympéariston
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olosuhteet (esim. valinnanvapaus ja turvalliseksi koettu ilmapiiri) voivat olla
merkityksellisid, ja tdmédn vuoksi voimaantuminen voi olla jossain tietyssd
ympdéristossd todenndkodisempad kuin toisessa.” Siitosen mukaan voimaantuminen on
ilmaistavissa myos ihmisen sisdisend voimantunteena. Beachilla (1996) on ollut
samansuuntainen kasitys kuin Siitosella (1999) siitd, ettd empowerment on sisdinen
yllyke, joka saa ihmisen toimimaan. Voimaantumisella Oesch (2007) tarkoittaa
thmisten ja ihmisyhteisdjen kykyjen, mahdollisuuksien ja vaikutusvallan
lisddntymistd. Voimaantumista sekd voimavaraistumista tapahtuu hidnen mukaansa
thmisten saadessa lisdd yhteyksié, taitoja, menetelmid ja voimia seké uskoa kykyynsa
vaikuttaa omaan eldméintilanteeseen. Mékinen (2009) kayttdd empowerment-terminé
voimistumista ja késittdd sen mahdollistavana vahvistumisena ja kompetenssin
lisddntymisend. Héan sisdllyttdd tdhdn myos valtaantumista, jonka olennaisin seuraus
on ihmisen mahdollisuuksien kasvaminen itsendisend ja yhteistyokykyisené toimijana.
Heikkila-Laakso ja Heikkild (1997, 2001) kayttaivit Maikisen tavoin muotoa
voimistuminen puhuessaan oman persoonallisen voimantunteen kehittimisesta,
itsensd voimistamisesta (self-empowerment), vahvan voimantunteen omaavista (being
empowered). Voimaantumisen késitteelld késitetddn myds sisdistd voimantunnetta,
johon liittyy vahva vastuullisuus omasta kehittymisestd sekd halua ja kykyé toimia
oikeaksi katsomallaan tavalla (Bell & Gilbert 1994). Subjektildhtoinen
voimaantuminen on madiritelty Mahlakaarton (2010) mukaan lisddntyneenéd
tietoisuutena itsestd ja suhteina sosiaaliseen ympdéristoon sekd vahvistuneina

vaikutusmahdollisuuksina.

Mikinen (2009, 25, 99) tarkastelee tutkimuksessaan yhteison mahdollistavaa
merkitystd yksilon voimistumisessa. Hinen mukaansa voimistumisen pyrkimyksissi
yksilo ja yhteisé ovat tirkedssd vuorovaikutussuhteessa toisiinsa. Yhteiso voi toimia
kannustavana ja tukea antavana tai estivdnd yksilon voimistumiskehityksessa.
Yhteison Mikinen (2009) nédkee mahdollisena osallistajana, joka onnistuessaan
kiinnittdd yksilon sosiaaliseen verkostoon. Samansuuntaista ajattelua on havaittavissa
Beachin (1996) ndkemyksessd, jonka mukaan yhteisé voi toimenpiteillddn ravita
voimaantumista. Mahlakaarto (2010) kirjoittaa véitoskirjansa esipuheessa kuinka tyo
on tidrked osa ihmisen eliméi, jonka kautta toteutuu my0Os osa minuutta. Parhaan
mahdollisen panoksen antaminen omaan ty0hon tarvitaan osaamisen lisdksi taitoa
huolehtia itsestd. Tahdn hidn katsoo tarvittavan vahvaa itsensd tuntemista ja

ymmartdmistd sekd kykyd uudistua voimaannuttavalla tavalla. Voimaantuminen
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merkitsee Cavenin, Ellosen, Heikkisen ja Kososen (2003) mukaan kahleista
vapautumista ja toimintakyvyn lisddntymistd. Thmisen identiteetti voi muuttua
yllattdvan nopeasti hinen omaksuessaan uusia rooleja. Han rohkenee kdyttdd dantdin
ja puhua toisten puolesta. Hadn kehittdd uudenlaisia viestinndn tapoja uusien
kumppaneiden kanssa. Voimaantumisella tarkoitetaan kehitystd, jossa yksilo saa
tiedon, tekemisen ja kokemuksen myd6td voimaa ottaa itseddn koskevia asioita

haltuunsa. (Caven ym. 2003)

Siitonen ja Robinson (1998) pitdvdt voimaantumisen asemaa tirkednd liike-eldmid
palvelevissa ja koulutusta jirjestdvissd organisaatioissa sekid tydyhteisdjen erilaisissa
kehittamishankkeissa. Lisdksi merkittdvd asema silli on kansalaisten oikeuksia ja
aktiivisuutta sekd etnisten vdhemmistojen itsemédrddamisoikeuden laajentamista
ajavissa liikkeissd. Heikkild-Laakso ja Heikkild (1997) ndkevdt voimaantumisen
vaativan itsensd voimistamista, jokaisen tulee kehittid omaa persoonallista
voimantunnettaan sekd toimia yhteistyOssd toisten kanssa kokemalla kollektiivista
voimaa. Robinsonin ja Siitosen (2001) mukaan tydssd voimaantuminen on mahdollista
hienotunteisessa, mahdollistavassa tyokulttuurissa. Voimaantumisen edellytyksenéd
heiddn tutkimustulosten perusteella on havahtuminen, jolla he tarkoittavat
pysdhtymistd ja asioiden perinpohjaista uudelleen arvioimista. Timéd havahtuminen
saattaa johtaa esimerkiksi arvojen ja mindkésityksen uudelleen arviointiin. Tutkijoiden
nikemyksen perusteella tyOyhteisdssd erityinen havahtumisvelvollisuus on jokaisella
tyontekijalld, mutta erityisesti tdmd kohdistuu johto- ja esimiesasemassa oleviin

henkil6ihin. (Robinson & Siitonen 2001.)

Tassd tutkimuksessa kdytetddn Siitosen (1999) mukaista voimaantumisen késitettd.
Voimaantuminen ymmarretddn itsestd ldhtevénd tapahtumasarjana, jonka kehitykseen
toimintaympadriston olosuhteilla saattaa olla merkitystd. Voimaantuminen voi
mahdollistua toisessa tyOympaéristossd todenndkdisemmin kuin toisessa. Tamén
ajattelun mukaan voimaa ei tuota toinen ihminen vaan voima tulee sisdisen
voimantunteen kautta. Voimaantumiseen liitetddn ajatus, ettd tyoyhteisot tai
tyOryhmén jdsenet eivdt voi pddttdd yksittdisen tyontekijin voimaantumisesta eivatkéi
voi voimaannuttaa héntd. Soveltuvana toimintatapana ndhdiin tutkijoiden (Siitonen
2001; Siitonen & Robinson 2001) mukainen voimaantumista tukeva, mahdollistavan
kulttuurin edistdminen (empowerment-as-enablement) tyOyhteisossd. Organisaatioiden

kohdalla tdimd vdhentdd hierarkioiden ja valtarakenteiden merkitystd ja tyontekijét
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voivat toimia keskenddn ihmismadisellda, luonnollisella tavalla. Tdmén tutkimuksen
kiinnostuksena on selvittdd voimaantumista tukevia ja sitd mahdollisesti estidvid

tekijoitd tyOyhteisossd toimivissa ryhmissa.

4.4.1 Kokemuksellinen oppiminen

Tamai tutkimus tydeldmélahtdisend opinndytetyond on luonteeltaan kehittdva ja uusia
ndkokulmia avaava. Tdmén tutkimuksen teoriaosuuden viimeisend aihetta ldhestytdin
oppimisen nidkokulmasta. Kohdassa kuvataan joitakin oppimisen malleja, joiden
arvioidaan soveltuvan tasa-arvon ja moninaisuusosaamisen kehittimistyohon. Téssd
tutkimuksessa ndhdddn oppimisen liittyvdn tasa-arvon ja moninaisuusosaamisen
hyodyntdmiseen tyOyhteisossd. Kolbin (1984) kokemuksellisen oppimisen teoria on
yksi lukuisista vaihtoehdoista. Tamin lisdksi kuvataan lyhyesti kahta muuta mallia,
kuten Jarvisin (1987) aikuisen oppimisen ja Mezinowin (1996) uudistavan oppimisen
malleja. Néitd malleja on mahdollista soveltaa esimerkiksi johdon vastatessa

tutkimuksen kautta mahdollisesti esille nouseviin kehittdmistarpeisiin.

Yleisesti hyvaksyttya on puhua tydelaman vaatimukset tayttavista tyontekijoista
ja jopa alakohtaisesta osaajien riittamattomyydesta. Vanhalan, Laukkasen ja
Koskisen (2002, 247) mukaan tydeldmaddn osallistuvien ihmisten on opittava
jatkuvasti uutta. Osaamiselle ja uudelle tiedolle on suorastaan pakottava tarve
johtuen jatkuvasta kehityksestd, muutoksesta ja muuttuvista vaatimuksista
(Vanhala ym. 2002). Kuitenkin oppiminen ldhtee Kolbin (1984) ndkemykseen
viitaten yksilon halusta oppia kokemuksista. Niemi (1998, 40) kayttaa
puolestaan aktiivisen oppimisen Kkasitettd, jonka han katsoo olevan varsin
yksilollisen prosessin. Han Kirjoittaa, ettd aktiivinen oppiminen antaa
luottamusta omiin kykyihin ja taitoihin ja vahitellen tieto muuttuu kokemuksen
kautta omaksi. Hanen mukaansa aktiivinen oppiminen voidaan Kkasittaa
konstruktiivisena oppimisena, sitd kuvaavia sanoja ovat omatoimisuus,
itsendinen oppiminen, itseohjautuvuus, ongelmien ratkaisun tavoittelu.
Aktiivinen oppiminen vaatii harjoittelua ja omiin oppimisen taitoihin tutustumista.
Niiden metakognitiivisten taitojen ohella aktiivista oppimista edistid oma-
aloitteisuutta kannustava ja rohkaiseva ilmapiiri, esimerkiksi tyoyhteison johdon
kiinnostus tyontekijéiden oppimisesta. Salliva ilmapiiri, jossa erilaisille ratkaisuille ja

myo6s kokeiluille sekd epdonnistumisille annetaan tilaa. Tekeméalld oppiminen on osa
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aktiivista oppimista, jonka liséksi tarvitaan pohdintaa ja keskusteluja eri ratkaisujen ja
kaytettyjen periaatteiden kirkastamiseksi. (Niemi 1998, 42.) Tassa tutkimuksessa
nahdaan, etta aktiivinen, oppimishaluinen yksilé voi olla johtaja, esimies tai

tyontekija.

Kirjallisuudesta kiy ilmi, ettd yleensd oppimista tukee myonteinen ajattelutapa. Téssd
tutkimuksessa tasa-arvo ndhdddn Vistin ja Hirkosen (2005) mukaisena ihmisten
erilaisuuden ja moninaisuuden arvostamisena ja siitd oppimisena. Tutkimuksessa
ldhestytddn moninaisuusosaamista myds oppimisen ndkokulmasta. Oppimista
tarvitaan moninaisuuden arvostamisen, kunnioittamisen, yksildiden tasa-arvoisen
kohtelun, yhdenvertaisten vaikutusmahdollisuuksien toteutumiseen tydyhteisOssa.
Julkunen (2008) vahvistaa, ettd tyOyhteisot odottavat tyontekijoiltdan vuorovaikutusta,
sosiaalista sensitiivisyyttd ja yhteistd oppimista. Voidaan kuitenkin ndhda, ettd
yhteisen oppimisen edellytyksend on yksiléiden oppiminen. Henkilokohtaisia
voimavaroja on mahdollista kehittdd monien eri keinojen kautta. Omien voimavarojen
parantamisen ja epdoikeudenmukaisuuden muuttamisen taidot ovat kokemuksesta
oppimisen paikkoja. Yksilolld on toimintavapautta ja vaikutusta itseensd, joten hén voi
halutessaan kehittdd itseddn monin eri tavoin, esimerkiksi eri malleja soveltaen,

hyddyntéen ja kokemuksesta oppien.

Uusiutuminen edellyttda Otalan (2000, 167) mukaan aina oppimista. Myoskéian
perinteinen oppiminen ei Ruohotien (1998, 35) mukaan riitd kehittyvassi
organisaatiossa, jossa ongelmat ovat wusein monimutkaisia ja edellyttdvit
innovatiivisia, uudenlaisia ratkaisuja. Rutiinien tehostaminen ei pelkdstiin riitd, vaan
tarvitaan uudenlaisia valmiuksia muun muassa ajattelu- ja toimintamallien
parantamiseksi. Omaa toimintaa on tarkasteltava reflektiivisesti ja tuotettava
uudistavaa eli transformatiivista oppimista (Ruohotie 1998). Uudistavan oppimisen
merkityksen taustalla on ihmisen perusoletuksissa ja kdyttdytymisessd tapahtuva
muutos (Ruohotie 2000a). Tasa-arvon ja moninaisuusosaamisen kehittimisen alueella
on sovellettavissa monia oppimisen teorioita. Seuraavaksi kuvataan ndistd kolme eri

oppimisteoriaa.

Kolbin  kokemuksellinen oppimisen malli perustuu vahvasti humanistiseen
psykologiaan. David A. Kolb on kokemuksellisen oppimisen kehittdjd ja hénen

oppimismallin taustalla ovat Deweyn, Lewinin ja Piagetin oppimisnikemykset.
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Mallissa kokemus, havaitseminen, kognitio ja kdyttdytyminen vaikuttavat oppimiseen.
Naisté tdarkein on Kolbin mukaan kokemus. Oppiminen on jatkuva kokonaisvaltainen
prosessi, jossa kokemukset muuttuvat tiedoksi rekflektoinnin kautta. Mallissa
alemmin opittua jatkuvasti testataan uusien kokemusten avulla, jolloin oppiminen
ndhdddn uudelleen oppimisena. Seuraavassa kuvassa 7 kokemuksellisen oppimisen

malli esitetddn yksinkertaistettuna (Kolb 1984):

/ Konkreettinen kokemus ’\

(concrete experience)
Aktiivinen kokeileminen Reflektiivinen havainnointi
(abstract conceptualization) (reflective observation)

V\_/ Abstrakti ksitteellistiminen
(active experimentation) *4—/

Kuva 7. Kokemuksellisen oppimisen malli (mukaillen; Kolb, 1984).

Kuvion mukaan oppimisen taustalla on jokin konkreettinen kokemus tai tilanne, jossa
yksilo tarkasteluhetkelld on. Yksilo havainnoi kokemusta tai tilannetta reflektiivisesti
tavoitteenaan muodostaa abstrakteja kisitteitd ja yleistyksid, joita voi testata
kdytdnnon uusissa tilanteissa. Kolbin mukaan oppiminen sisdltdd aina transaktion
yksilon ja ympériston vililldi eli oppimiskokemuksessa yhdistyvdt sekd
substantiivinen, persoonallinen kokemus, ettd objektiivinen, ympéristéd koskeva
kokemus samanaikaisesti. Persoonallisuuden piirteet, ympdriston vaikutus ja
kayttdytyminen ovat vastavuoroisessa suhteessa toisiinsa ja vaikuttavat toisiinsa.
Kolbin mukaan oppiminen on prosessi, jossa sosiaalinen ja persoonallinen kokemus
yhdistyvit. Tdmén prosessin tuloksena on tieto tai erityyppisid tiedonmuotoja. Kolbin
(1984) teoria siséltdd ndkemyksen sosiaalisesta kontekstista ja vuorovaikutuksesta
oppimisesta. Hanen ajattelutavassa esimerkiksi tyOympiristossdé muodostuva
kokemuksellinen oppiminen syntyy yksilon ja ympdriston vélisen oppimisprosessin
tuloksena. TyOympdériston toimiessa oppimisymparistond se osaltaan tukee
henkilokohtaista kehitystd ja vahvistaa tyon ulkopuolella tapahtuvaa oppimista.
Tutkijoiden (Kolb 1984; Jarvis 1996) mukaan kokemuksesta oppiminen on jokaista

lahelld olevaa arkipdivén toimintaa.

Jarvisin (1987) aikuisen oppimisen malli edustaa sosiologista nikdkulmaa aikuisten
oppimisen teorian muodostuksessa. Han on yksi tutkijoista joka on kritisoinut Kolbin

oletusta, ettd oppimiskokemusten tuotoksena on pelkistdén tieto. Teorian (Jarvis 1987,
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7-15) mukaan oppiminen on sekd prosessi ettd tuotos. Oppimisprosessissa tuotokset
voivat olla kongnitiivisia eli tiedollisia, mutta ne voivat olla myos affektiivisia eli
taitoja, asenteita ja tunteita. Jarvis nédkee oppimisen toiminnallisena tapahtumana, joka
toteutuu sosiaalisessa kontekstissa. Hdnen mukaansa oppiminen on ilmiond seké
sosiaalinen ettd yksilollinen. Oppimisen mahdollistaa sosiaalinen vuorovaikutus

yksilon ja maailman valilla.

Oppiminen on Jarvisin (1987, 77) mukaan merkityksen ymmartdmistd. Hén katsoo
oppimisen suuntaavan esimerkiksi jonkun asian merkityksen hakemiseen ja alkaa sen
kyseenalaistamisella. Hénen kehittimédnsd oppimisprosessin malli perustuu Kolbin
kokemuksellisen oppimisen malliin, mutta on ulottuvuuksiltaan monimutkaisempi.

Seuraava kuva 8 ilmentéé Jarvisin (1987, 166) teorianmukaista oppimisprosessia:

Oppija, jolla on oma > Potentiaalinen - Aiemman kokemuksen >
eldménhistoriansa oppimiskokemus Nujittuminen; minén vahvistuminen

Aktiivinen Reflektointi

eksperimentointi VY)

Evaluaatio
Sisdistdminen

\A Kokeneempi yksilo

Kuva 8. Aikuisten oppimisprosessimalli (mukaillen; Jarvis, 1987)

Jarvis (1987) katsoo oppimisprosessin ldhtokohdaksi yksilon, jolla on olemassa oma
tausta ja aiempia kokemuksia. Yksilo on oppimiskokemuksen ndkokulmasta ja
ainoastaan mahdollisuuden tilanteessa. Mikéli kokemus on ennestddn tuttu, tilloin se
el johda reflektioon vaan vahvistaa yksilon tuntemaa jo olemassa olevaa kokemusta.
Kertyvistd kokemuksista eivét kaikki ole sellaisia, jotka tuovat oppimista. Syntyy
my6s merkityksettomid, yhdentekevid kokemuksia ja joskus jopa yksilod
vahingoittavia kokemuksia. Kun kokemus johtaa reflektointiin ja aktiiviseen
eksperimentointiin, arviointiin ja sisdistimiseen on tuloksena aiempaa kokeneempi
persoona. Yksilolle voi muodostua oppimiskokemuksen tuottamana joko uutta tietoa,
uusi taito, muuttunut asenne tai minédkasitys tai ndiden kaikkien yhdistelmé (Jarvis

1987, 24-25.)
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Kohdatessaan mahdollisen oppimiskokemuksen yksil6lld on Jarvisin (1987) mukaan
kolme erilaista tapaa suhtautua oppimiseen. Ensimmaéinen suhtautumistavoista voi olla
ei-oppiminen (non-learning), toinen ei-reflektiivinen oppiminen (non-reflective
learning) tai kolmas reflektiivinen oppiminen (reflective learning). Ei-oppimisen
tilanteessa yksilo tunnistaa tapahtuman tutuksi ja kokemus on hdnen mielestdin
yhdentekevd eikd tarjoa hédnelle oppimisen ja kasvun mahdollisuutta. Téassd
suhtautumistavassa ei synny tarvetta kyseenalaistamiseen ja/tai reflektioon eiké se ei
johda oppimiseen. Ei-reflektiivinen oppiminen on oppimista, joka tapahtuu
satunnaisesti ja ennalta suunnittelemattomissa tilanteissa, eikd merkityksensd vuoksi
tuota syviéllistd reflektointia. Reflektiivista oppimista muodostuu tilanteissa, joissa
yksilo aktiivisesti ja tietoisesti reflektoi kokemusta. Tdmé on oppimisen ylin aste ja
suhtautumistapa, joka johtaa muutokseen tiedoissa, taidoissa ja asenteissa.
Kokemuksellisessa oppimisessa reflektio ja sithen liittyvd harjoittelu kéytdnnossa
nivoutuvat toisiinsa. Oppimisen katsotaan tapahtuvan sosiaalisissa yhteyksissé. Jarvis
(1987, 28-37) korostaa myOs oppimisen ja persoonan yhteenkuuluvuutta. Hén
perustaa ndkemyksensd uuden oppimisessa yksilon taustalla olevaan tietoon,

kokemukseen ja eldménhistoriaan.

Mezirowin uudistavan oppimisen teoria on yksi timén tutkimuksen viitekehykseen
sopivaksi katsotuista kokemuksellisen oppimisen teorioista. Mezirow (1996, 20)
madrittelee oppimisen prosessiksi, jossa tietyn kokemuksen merkitys tulkitaan
kokonaan uudelleen tai sen aiempaa tulkintaa tarkistetaan niin, etti syntyy uusi
tulkinta. Hanen mukaansa muuttunut, uusi tulkinta ohjaa kokemuksen my&hempéé
ymmartdmistd, arvottamista ja toimintaa. Oppimisen taustalla ovat ne merkitykselliset
kokemukset, joista kyetddn ottamaan oppia. Prosessi synnyttdd Jarvisin (1987) tapaan
myo6s opin kannalta merkityksettomid kokemuksia. Tdmé tarkoittaa, ettei kaikista

kokemuksista voida tai osata ottaa oppia (Mezirow 1996).

Mezirowin (1981, 1995) mukaan toiminnan uudistumista edellyttivd oppiminen vaatii
kollegoiden kanssa kidytdvdd dialogia ja siitd vaiheittain siirtymistd oman itsensi
kanssa kaytdvain dialogiin. Yksilotasolle sisdistynyt oppiminen on uudistavaa ja voi
johtaa toimintatapojen aitoon muutokseen. Uudistavan oppimisen teoriassa
lahtokohtana on pyrkimys muutokseen ihmisen ajattelussa. Tdmé tuo kaytdnnon

toiminnan lisdksi huomioitavaksi tiedon, tunteiden, ja kokemusten merkityksen
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oppimisessa. Mezirowin (1996) mukaan uudistavassa oppimisessa on olennaista sekd
reflektiivisen  oppimisen ettd merkitysperspektiivin  (meaning  perspective)
muuttuminen arvioinnin avulla. Merkitysperspektiivit hdn katsoo olevan laajoja,
yleistyneitd ja suuntaa-antavia perusolettamuksia. Mezirow (1995) katsoo, ettd
muutokseen voidaan pddstd kriittisen reflektion eli omien ongelmanasettamistapojen
ja merkitysperspektiivien arvioinnin avulla. Merkitysperspektiivi tarkoittaa yksilon
henkilokohtaista ndkemystd, joka ohjaa hédnen havaintojaan, tunteitaan ja
toimintaansa. Oppimisen ldhtokohtana voi olla erilaiset taitekohdat, muutostilanteet,
tarpeet tai kriisit, jossa nykyhetken ajattelu- ja toiminta-mallit ovat tiensd pddssi tai
uudistuksen tarpeessa. (Mezirow 1995.) Merkitysperspektiivin  muuttuminen on
Ruohotien (2000, 184) nikemyksen perusteella emansipoivaa siind mielessd, ettd se
vapauttaa ihmisen tai ihmiset aiemmista uskomuksista, asenteista, arvoista ja tunteista,

jotka ovat rajoittaneet ja vééristineet eldméintapahtumien tulkintaa.

Mezirow (1996, 23-36) jakaa aikuisen oppimisen kolmeen eri kategoriaan;
vilineelliseen, kommunikatiiviseen ja emansipatoriseen oppimiseen. Vilineelliselld
oppimisella hin tarkoittaa niitd tietoja, taitoja ja vélineitd, joilla yksilo voi hallita
ympéristoddn. Kommunikatiivinen oppiminen voi hdnen mukaansa tapahtua
vuorovaikutteisen  keskustelun avulla. Téssd keskustelun muodostamassa
oppimisprosessissa opitaan esimerkiksi tunnistamaan omia ja toisten ajattelu- ja
toimintatapoja. Emansipatorinen oppiminen on vapauttavaa, esimerkiksi havahdutaan
huomaamaan ahdistavien tai ilmapiirid tai yhteistyotd heikentdvien ohjeiden,

sdantdjen, ajattelu- ja toimintatapojen merkitys. (Mezirow 1996.)

Esimerkiksi Kolbin kokemuksellisen oppimisen teoria tuo tydeldmdd palvelevan
lahestymistavan tdhdn opinndytetyOnd toteutettavan tutkimuksen viitekehykseen.
Organisaatioiden ndhddidn toimivan tyontekijoiden kokemusten ja myds oppimisen
ympéristond. Kokemuksellisen oppimisen teoriassa yksilon oppimisessa ja
tiedonmuodostuksessa  konkreettinen kokemus, abstrakti késitteellistiminen,
reflektiivinen havainnointi ja aktiivinen kokeileminen toimivat tdydentidvind tekijoind
(Kolb 1984). Kokemuksellisen oppimisen malli on Kolbin (1996, 284) mukaan
hyodynnettavissd tutkittaessa oppimisprosesseja. Hianen mukaansa mallin merkitys
korostuu ja sopii esimerkiksi ratkaistaessa erilaisia organisaation johtamis- ja
muutostilanteita. Muutoksen pyorteisiin mukautuvat organisaatiot eldvit jatkuvassa

muutostilanteessa, joihin on mahdollista soveltaa kokemuksellisen oppimisen malleja.
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Tassd tutkimuksessa kokemuksellisen oppimisen malleja voidaan hyodyntdd myos
organisaation johtamisen vélineend. Tulevaisuudessa johdon ja esimiesten tulee osata
arvostaa tyOyhteisonsid kaikkia jdseniddn ja kohdella heitd oikeudenmukaisesti. Tdma
osaaminen on Collianderin ym. (2009) mukaan osoitus esimiesten kyvystid hyodyntda
tyOyhteisonsd moninaisuutta. Heiddn mukaansa timé osaaminen tukee organisaatiota

tavoitteiden saavuttamisessa ja samalla tyOyhteis6d moninaisuusoppimisessa.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tasa-arvon ja moninaisuusosaamisen tutkimus toteutettiin case -tutkimuksena.
Tutkimuksen kohdejoukoksi maddriteltiin  Siilinjirven kunnan koko henkilosto:
viranhaltijoina, toimihenkiloind ja tyontekijoind toimivat henkilot. Johto- tai
esimiesasemassa  olevat  sisédllytettiin = mukaan tutkimukseen. Tutkimuksen
padkysymyksend oli, minkdlainen on Siilinjdrven kunnan tasa-arvo ja
moninaisuusosaaminen? Tamén kysymyksen alle sijoittuvalla kysymykselld haettiin
vastausta  sithen, mitd ovat  henkilostoon  kohdistuvat  tasa-arvon  ja
moninaisuusosaamisen kehittdmistarpeet? Aineisto tutkimustehtdvén ratkaisemiseksi
hankittiin itse kerdtyn strukturoidun kyselyn avulla. Tami kysely késitti henkiloston
havaintoja, tietoa, kokemuksia ja mielipiteitd tutkimusaiheesta. Tutkimukseen
kaytettdvissi  olevien voimavarojen ndkokulmasta kysely nykytekniikkaa
hyvéksikdyttden arvioitiin tehokkaaksi esimerkiksi haastattelumenetelméén verrattuna.
Liséksi tutkimusaiheen luonteen nédkokulmasta kyselyn avulla hankitun aineiston

arvioitiin turvaavan sekd vastaajan anonymiteetin ettd tutkimuksen luotettavuuden.

Tamin tutkimuksen ajatuksellisena tutkimusaihiona oli ihmisten moninaisuus
tyoeldmissd. Tutkimuksen aihe kumpusi tutkijan kiinnostuksesta ja kdytdnnon
tyOeldmissd havaituista 1lmidistd. Ldhtotilanteessa tiedonhaku tapahtui nopealla
aikataululla, koska alustava opinndytetydosuunnitelma kuului osaksi jatko-
opintohakemusta. Tutkimuksen jdsentdmiseksi internetin hakukoneilla suoritettu haku
tuotti sanoilla “moninaisuus” ja “diversity” alkuvaiheen tietoa: erilaisia ldhteita,
sivuja, yhteystietoja ja linkkejd. Tutkimuksen kannalta yhteys Mosaiikki-hanketta
vetdneeseen tutkijaan Annaliisa Vistiin oli tirked. Hénen kannustuksensa antoi
rohkeutta edetd aiheen suunnittelussa eteenpdin. Merkittdvd oli myos yhteydenotto
Siilinjarven kunnan henkilostopadllikkoon. Tassd yhteydessa tapahtui aiheen alustava
esittely, joka tuotti suullisen luvan kayttdd Siilinjarven kunnan nimed tutkimuksen
toimeksiantajana. Tdma mahdollisti kirjallisen esityksen kirjoittamisen tutkimuksen
athepiiristd. Tutkimuksen aihe hyvéksyttiin yrittdjyyden ja liiketoimintaosaamisen
koulutusohjelman ylemmain tutkinnon opinndytetyoksi. Kirjallinen sopimus
oppilaitoksen, opinndytetyon tekijdn ja toimeksiantajan kanssa tehtiin mydhemmin,

varsinaisen opinndytetyon tutkimussuunnitelman esittelyn yhteydessa kevaalld 2008.
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Tassd tutkimuksessa hyddynnettiin aiemmin testattua OTM organisaation tasa-arvo- ja
moninaisuusmittaria (2004). Raportissa mittarista kdytetddn lyhennettyd nimitysti
OTM-mittari. Luvun seuraavissa kohdissa kuvataan yksityiskohtaisesti OTM-mittariin
tehdyt muutokset (Liite 1) ja esitetddn tutkimuksessa kdytetyn kyselylomakkeen
sisdltd sekd aineiston hankinnan vaiheet. Liséksi luvussa kuvataan tutkimusaineiston

kisittely ja analysointiin kdytetyt menetelmat.

5.1 OTM -mittarin kdyton edellytykset ja muutostarpeet

Mittaamiseen kéytettiin padosin valmiita mittareita. Tamin tutkimuksen kyselylomake
suunniteltiin  kuitenkin vastaamaan mahdollisimman hyvin kohdeorganisaation
tarpeita. Vilkka (2007, 77) muistuttaa siitd, kuinka tdrkedd on pohtia kysymyksen
sisdlt6d ja muotoilua muun muassa ajan, paikan, tilanteen, kohderyhmén ja kulttuurin
ndkokulmasta. Hianen mukaansa kysymysten sisdllon pohdintaan kuuluu aiempien

tutkimusten, mallien ja teorioiden ndkokulmien huomiointi.

Valmiin mittarin kayttd edellyttdd selvitysta siitd, ettd mihin kysymyksiin mittarilla on
haettu vastauksia. Lisdksi tutkijan tulee vertailla kysymyksid ja tuloksia oman
tutkimuksensa tutkimusongelmaan, kysymyksen asetteluun, asteikkoihin ja
analyysitapaan (Vilkka 2007, 75). Vistin ja Harkésen (2005, 46) mukaan OTM-mittari
on kehitetty monivaiheisessa tutkimuksessa ja Mosaiikki-tutkimushankkeen
tuloksena. Mittaustulosten vertailuun on olemassa normiaineisto ja tulosten tulkintaa
helpottavat ohjeet (Liite 2). Tamd mittari on maksuton ja tarkoitettu vapaasti

kaytettaviksi niin julkisten kuin yksityistenkin organisaatioiden tarpeisiin.

OTM-mittarilla kerdtyt tiedot perustuvat vastaajien antamiin tietoihin ja kokemuksiin.
Vastaajan taustatietojen lisdksi mittari késittdd erilaisia véitteitd koskien esimerkiksi
tyoryhmin moninaisuutta. Mittarin laajimman osan muodostaa tasa-arvo ja
moninaisuusosaaminen tyoOpaikalla. Kysymykset koskevat naisten ja miesten, eri-
ikdisten, erilaisissa ty0suhteissa olevien, véhemmistdjen ja muiden ryhmien tasa-arvon
toteutumista. Tdssd osassa kysytddn myOs moninaisuusosaamisen toteutuvuutta ja
lisdksi kiusaamisen, syrjinndn, seksuaalisen héirinndn useutta tyOpaikalla. Mittari
sisdltdd tasa-arvon kehittdmistarpeita kartoittavan osan ja avointen vastausten tilan.
Taanilan (2009) mukaan kysymyksid laadittaessa tdytyy huomioida mitattavien

kisitteiden ja ilmididen ulottuvuudet, jotka yleensd selvidvit aiheeseen liittyvidstd



70

teoriasta. Jokaista ulottuvuutta varten tarvitaan kyselylomakkeelle yksi tai useampia
kysymyksid (Taanila 2009). Pddosa kyselylomakkeen kysymyksistd koostui OTM-
mittarin kysymyksistd. Kuitenkin osa valmiin mittarin taustatiedoista tai kysymyksisti

oli sellaisia, jotka katsottiin tarpeenmukaiseksi muuttaa.

OTM-mittarin soveltaminen tissd tutkimuksessa tarkoittaa muutosten tekemistd
olemassa olevaan mittariin. Taustatietojen osalta OTM-mittaria sovellettiin
muuttamalla, poistamalla tai lisddmaélld sithen kysymyksid. Kohdeorganisaatiossa
kaytyjen keskustelujen yhteydessi todettiin, ettd tutkittavissa ei ole kyselyajankohtana
ulkomaalaisia tyontekijoitd. Tamdn perusteella syntyperdd ja kansalaisuutta ei ollut
tarkoituksenmukaista kysyd. Tulosyksikkokoodin sijasta katsottiin sopivaksi kysyé
palvelualuetta. Tdmid muutos mahdollistaa tarkemman, palvelualueittaisen tiedon
tuottamisen. Lahimmaén tyoryhmén moninaisuuden arviointi kohdassa muutettiin viite
”lahimmassd tyoryhmdssdni on tietotaitoa laajalta alueelta”. Haluttiin tdsmentdd
vditettd niin, ettd se kohdistuu tyoryhmédn ammattitaitoon. Kyselylomakkeeseen
muutettuna viite kuuluu seuraavasti “ammattiosaamista on laajalta alueelta”. Lisdksi
rakennettiin nelja uutta viitettd koskien ilmapiirin kannustavuutta, tdiden
jakautumista, fyysisid ja psyykkisid voimavaroja. Taulukosta 1 néhddidn kuinka
ldhimmaén tyéryhmidn moninaisuuden arviointia koskevia kysymyksid tai véitteitd

muutettiin tai tarkennettiin niiden sanamuotoja.

TAULUKKO 1. OTM-mittariin tehdyt muutokset

Muutos Poisto Lisdys

- tyosuhteen laatu - vastauspdivamadrd | - koulutustaso

- kysymysten jérjestys - tulosyksikkd koodi | - palvelualue

- Likert -asteikon ( 1-5) - vastauskoodi - tyoryhmén tyyppi
keskikohta ”siltd valiltd” - syntyperd ja - valitun ryhmén koko
muutetaan “Ei samaa eika eri kansalaisuus - ilmapiiri on kannustava ja uusia
mieltd” ja viite: - jasenten didinkielen ideoita tukeva

- ”1ahimmaéssi tyoryhméssani kirjo on hyvin laaja | - tyot jakautuvat oikeudenmukaisesti ja
on tietotaitoa laajalta alueelta” tasapuolisesti
muutetaan: - fyysiset voimavarat ovat hyvin erilaisia

- ammattiosaamista on laajalta - psyykkiset voimavarat ovat hyvin
alueelta erilaisia

Laajan alueen OTM-mittarissa muodostaa Tasa-arvo ja moninaisuusosaaminen

tyOpaikalla. Tdmén Kkatsottiin vastaavan ldhes sellaisenaan kohdeorganisaation
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tutkimustarpeita. Toisaalta tasa-arvon toteutumista mittaavien kysymysten
muuttamattomuus on perusteltua, koska tdmin tutkimuksen tuloksia aiotaan

analysointivaiheessa verrata normiaineistoon (N=1029).

OTM-mittarissa moninaisuusosaamisen toteutumista mittaavia kysymyksid on nelja.
Yksi ndistd kysymyksistd, “Moninaisuuden ja erilaisuuden tuomien kokemusten,
ndkokantojen, toiminta- ja ajattelutapojen kirjon kunnioittaminen sekd niistd
oppiminen” pilkottiin kolmeksi eri kysymykseksi. Tdmid muutos Kkatsottiin
tarpeelliseksi alkuperdisen kysymyksen sisdllon runsauden vuoksi.
Moninaisuusosaamista mittaavat kolme uutta kysymystd muotoiltiin seuraavasti:
ensimmdinen “moninaisuuden ja erilaisuuden tuomien kokemuksien hyddyntdminen”
ja toinen erilaisten ndkdkantojen, toiminta- ja ajattelutapojen kirjon kunnioittaminen”
ja  kolmas “moninaisuudesta ja erilaisuudesta oppiminen”. Moninaisuuden
toteutumista mittaavan kysymyksen muuttaminen heikentdd tdltd osin aineiston

vertailukelpoisuutta normiaineistoon.

Kiusaamiseen, syrjintddn ja seksuaaliseen hédirintddn liittyvit kysymykset pidettiin
sisdlloltdan alkuperdisen mukaisina. Nidihin kysymyksiin ei ole kuitenkaan
kaytettdvissd vertailun mahdollistavaa normiaineistoa. Muutokset kohdistuivat talti
osin kysymysten tarkempaan jaotteluun. Aiheeseen liittyvid havaintoja ja kokemuksia
kasittdvit kysymykset pilkottiin erilleen. Aiheen arkaluonteisuuden vuoksi kysyttiin
pelkdstddn vastaajien havaintoja tyOpaikan aktiivisesta toiminnasta kiusaamista,
syrjintdd ja héirintdd koskevien asioiden ehkéisemiseen tai poistamiseen. Seksuaalinen
hdirintd pilkottiin myos kahteen eli havaittuun ja koettuun kokemukseen. Tdmén
lisdksi seksuaalinen hdirintd jaettiin kahteen ja nimettiin kuvaavammaksi: henkinen

seksuaalinen hédirintd ja fyysinen seksuaalinen hdirinta.

Tasa-arvon kehittdmistarpeita koskevan osan kohdalla muutettiin Likert -asteikon 1-5
vaihtoehdoista keskikohdan sanamuotoa “Ei tarpeeton mutta ei tarpeellinenkaan”
muotoon “Ei tarpeeton eikd tarpeellinen”. Tadméin ei katsota vaikuttavan
vertailuaineiston kayttoon kehittdmistarvetta mittaavan osan kohdalla. Varsinaiset
kysymykset oikeudenmukaisesta kohtelusta ja tasa-arvon kehittdmistarpeista katsottiin
tarkoituksenmukaisiksi. Mittariin rakennetun vapaamuotoisen kehittdmistarpeita
koskevan osan merkitystd pidettiin tirkeédnd. Téssd kohtaa vapaata vastausosaa

laajennettiin vastaajaa ohjaavalla kahdella lisdkysymykselld. Kyselyn viimeiseksi
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jatettiin kyselyd tdydentdmddn alkuperdinen avoin “Mielestdni olisi tdrkedd ottaa

huomioon myds” kohta.

Kyselyyn luotiin yksi, kokonaan uusi alue voimaantumisen késitteen nakokulmasta.
Voimaantuminen tydympéristossd alue muodostettiin timén opinndytetyona tehtavin
tutkimuksen ndkokulmasta. Kaésitteeseen liittyvéd teoria, muu kirjallisuus ja tutkijan
oma ajattelu nostivat esille ulottuvuuden, josta muodostettiin erillinen 12 viitteen
kysymyspatteristo. Muodostetut véitteet ovat joko yleisesti ty0ryhmien vélisid tai
omaa tyotd koskevia mielipiteitd. Niilld mitataan vastaajan kokemusta, nikemysta tai
mielipidettd tyOympaéristossd ilmenevistd voimaantumisen tekijoistd. Taméd alue
sijoitettiin  loogisesti  kyselylomakkeen ldhimmin ty6ryhmdn moninaisuuden
arvioinnin jélkeiseksi, kuitenkin erilliseksi kohdaksi. Tdmin jdlkeen tutkimuksen
kysymykset tarkistettiin. Lopuksi tehtiin tarkistus ryhmittelyn osalta, jotta tima vastaa

tutkimuksen kisitteitd ja mitattavaa ilmiota.

5.2 Kyselylomake

Tamin tutkimuksen tarpeisiin luotu kyselylomake jakautuu tarkasteltavan ilmion
perusteella kuuteen osioon. Tutkimuksen kyselylomake on kokonaisuudessaan tdméan
raportin liitteend (Liite 3). Ryhmittelyn tuloksena kyselylomakkeen osiot nimettiin

seuraavasti:

I Vastaajan taustatiedot

IT Ladhimmén tyéryhmén moninaisuuden arviointi
IIT Voimaantuminen ty0ympéristossi

IV Tasa-arvo ja moninaisuusosaaminen tydpaikalla
V Tasa-arvon kehittdmistarpeet

VI Kehittdmistarpeet ja odotukset

Taustatietojen katsottiin olevan tirkeitd tutkimuksen vastaajien kuvaamiseksi ja
sisdisten ryhmien sekéd luotettavuuden tarkastelemiseksi. Tutkimuksen taustatietoina
tiedusteltiin sukupuolen, idn ja koulutuksen lisdksi tyOsuhteen laatua, ajallista
tyoskentelyd ja tyosuhteen vakinaisuutta. Lisdksi tietoa kerittiin vastaajan
palvelualueesta ja tyoryhmén luonteesta. Taustaa koskevan tiedon jidlkeen osioissa

kaksi (/) ja kolme (/I]) vastaajat arvioivat valitsemansa, ldhimmén tyoryhménsi
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moninaisuutta. Lahimmalld tyoryhmélld tarkoitettiin niitd kaikkia tydyhteison
henkil6itd, joiden kanssa vastaaja tyOskentelee sddnndllisesti. Vastauksia haettiin
lahimman tyoryhmin koosta, tyoryhméssé toimivien miesten ja naisten sijoittumisesta
valittuihin tyoryhmiin. Lisdksi kymmenen eri viditteen avulla mitattiin 1dhintd
tyoryhmdid  koskevaa  moninaisuuteen  suhtautumista.  Kolmannessa (/1)
kyselylomakkeen osiossa hahmotettiin 12 véiittdmin kautta voimaantumista. Tahin
kohtaan vastaajan tuli antaa vastauksensa ldhimmin tyO6ryhménsid perusteella.
Kysymysten aiheet liittyivit muun muassa luottamukseen, tiedonkulun avoimuuteen,
keskustelevuuteen, tdiden jakautumiseen, tyon arvostukseen ja vastuuseen. Vastaajien,
toisessa ja kolmannessa osiossa olevien ldhintd tyoryhmdd koskevien véitteiden
vastausvaihtoehtoina kaytettiin Likertin 1-5 asteikkoa. Vaihtoehto 1 tarkoitti ”Téysin
eri mieltd”, 2 ”Jokseenkin eri mieltd”, 3 “Ei samaa eikd eri mieltd”, 4 “Jokseenkin

samaa mieltd” ja 5 ”Téysin samaa mieltd”.

Kyselylomakkeen laajin oli neljds (IV) osio, jonka mittarien arvioitiin avaavan tasa-
arvon késitettd ja tutkittavaa ilmiGtd. Vastaajat arvioivat tasa-arvon toteutuvuutta
erikseen sukupuolen, idn, erilaisissa tydsuhteissa olevien ja vdhemmistdjen ja eri
ryhmien osalta. Moninaisuusosaamisen mittari késitti erilaisuuden arvostamisen,
kokemuksien hyOdyntdmisen, yhdenvertaisen kohtelun, vaikutusmahdollisuuksien,
ajattelutapojen ja oppimisen alueet. Mittarilla keréttiin vastaajien havaintoja, tietoa,

kokemuksia ja mielipiteitd tyOpaikan tasa-arvon toteutumisesta seuraavissa tilanteissa:

- johdon ja esimiesten valinta

- henkildston valinta

- palkkaus

- uralla eteneminen

- kouluttautumis- ja opiskelumahdollisuudet

- sosiaalinen kanssakdyminen

Tasa-arvon ja moninaisuuden toteutuvuutta mitattaessa vastausvaihtoehtoina kaytettiin
Likertin 1-5 asteikkoa. Kussakin tasa-arvoa tai moninaisuutta mittaavassa osuudessa 1
tarkoitti “Toteutuu erittdin heikosti”’, 2 “Toteutuu heikosti”, 3 “Toteutuu
tyydyttavasti”, 4 Toteutuu melko hyvin” ja 5 ”Toteutuu erittdin hyvin”.

Tasa-arvoa ja moninaisuusosaamista koskevassa osassa neljd, tyOpaikalla havaittua

sekd koettua kiusaamista, syrjintdd, henkistd ja fyysistd seksuaalista hdirintdd
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kartoittavilla kysymyksilli mitattiin moninaisuusosaamisen vajetta. Arviota
tapahtumista kysyttiin yhdesti kahteen vuoden ajanjaksolta. Tdssd kohtaa kysymysten
asetteluun kaytettiin epéasialliseksi havaitun tai sellaiseksi koetun tilanteen useutta
mittaavaa 1-5 asteikkoa. Vastauksen vaihtoehto 1 tarkoitti ”Ei koskaan”, 2 “Erittiin
harvoin”, 3 "Melko harvoin”, 4 "Melko usein” ja 5 ”Erittdin usein”. Vastaajille
avattiin kdytettdvien termien sisdltod kirjoittamalla kuhunkin kysymyksen kohtaan
niitd koskevia yleisid, esimerkiksi kiusaamisen ilmenemisen muotoja. Suomalaisten
moninaisuuden tutkijoiden (Vistin & Hirkdsen 2005) mukaan eriarvoisuus ilmenee
esimerkiksi kiusaamisena, ahdisteluna tai syrjintdnd. Vastaajien ohjeistuksessa
kaytettiin mainittujen tutkijoiden kéyttdmid ilmenemismuotojen selitteitd. Naitd olivat
esimerkiksi: sosiaalinen eristiminen, toiden poisottaminen tai niiden vaikeuttaminen;
syrjintd, epdoikeudenmukainen kohtelu tyon jérjestelyissd, tyon tai etuuksien jaossa;
loukkaavat tai hérskit materiaalit, kirjeet, puhelut, sdhkopostit, vitsit, puheet, ilmeet tai
eleet; vartaloa, pukeutumista tai yksityiselaméé koskevat asiattomat huomautukset tai
kysymykset; sukupuolista kanssakdymistd koskevat ehdotukset tai vaatimukset;

kdpalointi tai muu ei-toivottu fyysinen koskettelu. (Visti & Harkonen 2005).

Kyselylomakkeen viidennessd (V) osassa vastaajat arvioivat erikseen tasa-arvoisen ja
oikeudenmukaisen kohtelun kehittdmisen tarvetta idn, sukupuolten ja vihemmistdjen
suhteen. Téssd kohtaa vastausvaihtoehtoina kiytettiin 1-5 asteikkoa. Tasa-arvon
kehittdmistarpeita mitattaessa vastausten vaihtoehtona 1 tarkoitti ”Téysin tarpeeton”,
2 ”Melko tarpeeton”, 3 “Ei tarpeeton eikd tarpeellinen”, 4 ”Melko tarpeellinen” ja 5
“Erittdin tarpeellinen”. Kyselylomakkeen lopussa oleva kuudes (VI) avoin osa oli
kehittamistarpeita ja odotuksia kartoittava. Vastaajille tarjottiin mahdollisuus kirjoittaa
tyOpaikan yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoisuutta sekd moninaisuutta koskevaan
kysymykseen nikemyksensd avoimesti. Toinen avoin kysymys koski tyohon liittyvia,

piilevid, esimiestd koskevia odotuksia.

Kysymysten ymmairtdmistd testattiin vield neljidlla perusjoukkoon rinnastettavalla
henkil6lld. Saadun palautteen perusteella kyselylomake hiottiin lopulliseen
muotoonsa. Tdmin vaiheen jdlkeen suunniteltiin erillinen tutkimuksesta kertova
tiedote ja saatekirje (Liitteet 4 ja 5). Vilkka (2005, 153) tédhdentdd
kokonaisvaikutelmaa, jota tarkasteltiin kyselylomakkeen, saatekirjeen ja muun

informaation yhteisvaikutelmana.
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53 Johdon informointi, kyselyn toteutus ja kyselyyn vastanneiden maéaérittely

Tutkimuksen aineisto keréttiin strukturoidun kyselyn avulla, jota kirjoittajat
(Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2009) pitdviat survey-tutkimuksen keskeisend
menetelmind. Tutkimuksesta, kyselystd ja menettelytavoista informoitiin etukéteen
johtavia viranhaltijoita ja esimiesasemassa olevia. Tiedote ldhetettiin keskitetysti

kunnan sdhkopostin valitykselld 21.4.2008.

Tutkimusaineiston kerdys tapahtui 30.4.2008-31.5.2008 vélisend aikana péddosin
Savonian verkkosalkkupalvelimen kautta, Internet-kyselynd. Perhepdivihoitajat
tunnistettiin  ryhmaéksi, jolla on aiemmin ollut hankaluuksia vastata Internet-
kyselyihin. Tasaveroisuuden toteutumiseksi tille ryhmélle jérjestettiin vastaaminen
paperisen kyselylomakkeen avulla. Paperisen lomakkeen mukana ldhetettiin
koodaamaton Savonia-ammattikorkeakoulun osoitteella oleva vastauskuori. Talld

tavoin varmistettiin kyselyyn osallistuvien anonymiteetti.

Tutkimuskyselyyn vastaaminen mahdollistettiin kaikille 948:1le kunnan henkilost66n
kuuluvalle. Téhdn henkilostojoukkoon sisdltyivat 81 perhepdivdhoitajaa. Internet-
kysely avattiin henkiloston vastattavaksi 30.4.2008. Tdma tapahtui sdhkopostin kautta
lahetetylld saatekirjeelld, joka sisdlsi kyselyyn vastaamiseksi tarvittavan valmiin linkin
ja tunnukset. Paperiset kyselylomakkeet saatekirjeineen ldhetettiin samanaikaisesti

kunnan omana postituksena. Kyselyyn vastausaikaa annettiin 15.5.2008 saakka.

Vastausaikana Verkkosalkun vastaajamairid seurattiin, jotta voitiin tehda perusteltuja
pddtoksid tarvittavista toimenpiteistd. Seuranta osoitti Internet-kyselyn vastaajien
lukumddrdn jddvdn alhaiseksi. Muistutuskirje ldhetettiin @ 12.5.2008 kunnan
sahkopostin - kautta (Liite 6). Ensimméisen vastausajan pddttymisen jilkeen
vastausprosentti oli 17. Tehtiin pditds jatkaa vastausaikaa 31.5.2008 saakka. Tastd
lahetettiin saatekirje 16.5.2008 perhepdivihoitajille perinteisen postin kautta ja muulle

henkil6stolle kunnan sdhkdpostin vélitykselld (Liite 7).

Verkkopalvelimen kautta kyselyyn vastasi 227 vastaajaa. Paperisen kyselylomakkeen
palautti tiytettynd 18 wvastaajaa. Tutkimuskyselyyn vastanneita oli 26 prosenttia
(n=245) ja vastaamatta jattaneitd (n=703). Vastaajista 16 prosenttia (n=38) oli miehid
ja 84 prosenttia (n=205) naisia.
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5.4 Aineiston késittely ja analysointimenetelmét

Tutkimuksen aineisto hankittiin pddosin Internet-kyselyni, joka toteutettiin Savonian
Verkkosalkkupalvelimen kautta. Tdméa oli ratkaisu, joka mahdollisti kyselyaineiston
siirtdimisen suoraan tilasto-ohjelman havaintomatriisiksi. Ainoastaan postin kautta
kerdtyn, paperilomakkeilla olevan aineiston syoOttdminen tapahtui manuaalisesti
tilasto-ohjelmaan. Holopainen, Tenhunen ja Vuorinen (2004) pitdvait SPSS
ohjelmistoa  kéyttdytymistieteilijoiden  yleisimmin soveltamana tilastollisena
ohjelmistona. Taméan tutkimuksen analyyseissa kéytettiin SPSS (Statistical Package
for Social Sciences) tilasto-ohjelman SPSS for Windows 16.0 versiota. Exel -
taulukkolaskentaohjelma oli kdytdssd SPSS ohjelman rinnalla 1dhinnd taulukkojen

muodostamisen yhteydessa.

Tamin tutkimuksen aineistoa tarkasteltiin, sen hyvyyttd ja monipuolisuutta arvioitiin
ennen tilastollisten analyysien tekemistd. Ldhtokohtaisesti tdlld tutkimuksella on
tarkoitus tuottaa Ketokiven (2009, 29) ndkemykseen viitaten ymmarrettivai
tutkimustietoa. Tamai tarkoittaa tutkimusta, joka ei toisaalta ole liian yksinkertaistavaa
itsestddn selvyyksien esittimistd vaan pyrkii kuvailemaan monimutkaisia ilmiditd
ymmarrettdvasti. Kuten Ketokivi (2009, 40) tuo esille, ettd tilastollista péaittelyd
kaytettdessd tiedonintressi on usein joko teoreettisen argumentin avulla selittdmista tai
se voi olla ldhtokohdiltaan kdytintod palvelevaa. Téméd tutkimus on pddosaltaan
tilastollisten menetelmien avulla tehtdvdd kaytinnon kannalta merkittdvien
havaintojen kuvailua, jossa ei ole tarkoituksenmukaista muodostaa kovin teoreettisia
selityksid. Survey-tutkimusmenetelmin avulla kerdttyyn aineistoon sisdltyi avoimia
kysymyksid  tutkimuksen aiheesta. Ndmid tasa-arvon ja  moninaisuuden
kehittdmistarpeita ja odotuksia koskevat kysymykset muodostivat oman itsendisen
osion. Tamd jakautui kolmeen wvastaajien vastauksia ohjaavaan kysymykseen.
Vastaajien avoimet vastaukset mahdollistivat tutkimuksen rikastuttamisen

kvalitatiivisen analysointimenetelmén avulla.

5.4.1 Kovantitatiivisen aineiston analysointi

Tamin tutkimuksen suunnittelun yhteydessd ei asetettu etukdteen madriteltyjd
oletuksia tutkimuksen tuloksista. Tutkimusaineiston analyysi toteutettiin aluksi

perusmenetelmien avulla, muuttujille laskettiin frekvenssit, keski- ja hajontaluvut.
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Lisdksi analysoinnissa kéytettiin ristiintaulukointia. Vilkan (2007, 119) mukaan
ristiintaulukointi ilmaisee kahden luokitellun muuttujan vélistd riippuvuutta.
Tunnusluvuista keskiarvolla kuvattiin havaintoarvojen sijaintia ja keskihajontaa

kaytettiin kuvaamaan muuttujan arvon vaihtelua.

Kyselyn viitteet muodostivat kysymyspatteristoja, jotka testattiin Cronbachin alphan
avulla. Metsdmuurosen (2000) mukaan mittarin luotettavuuden tarkastelussa yli 0,6
alphan raja-arvo on hyvd. Tatd pidettiin @ myds tidmédn tutkimuksen
kysymyspatteristojen luotettavuuden tarkastelun raja-arvona. Taulukosta 2 néhdiin

kvantitatiivisen tutkimusaineiston kisittelysséd kdytetyt menetelmat.

TAULUKKO 2. Tutkimuksen analyysimenetelmait ja niiden tarkoitus.

Kasittely Tarkoitus

Frekvenssit, prosentit Aineiston kuvailu

Keskiarvot ja keskihajonnat Aineiston kuvailu

Khin neliotesti Riippuvuuksien testaaminen
Analyysit, summamuuttujat Muuttujaryhmien muodostaminen
Cronbachin alpha Reliabiliteetin méaéritys

Tutkimustuloksia oli tietyin rajauksin mahdollista verrata OTM-tuloksista (2004)
kerdttyyn normiaineistoon. Mittarin kehittdmiseen liittyvassd Mosaiikki-tutkimuksessa
kerdttyjen aineistojen perusteella on luotu OTM-mittarin summamuuttujille 1029
vastaajan normisto. Tamd normisto perustuu vastausten jakaumien viidenneksiin,
joiden keskiarvon vaihteluvili osoittaa, mihin viidennekseen kohdeorganisaatio
normeihin verrattuna asettuu (Visti & Hérkonen 2005). Téssd tutkimuksessa
hyddynnettiin  kyseistd OTM-mittarin summamuuttujille kehitettyd normistoa ja

noudatettiin sille tarkoitettua ohjeistusta.

5.4.2 Kuvalitatiivisen aineiston késittelyprosessi

Kokonaisuudessaan  tdtd  tutkimusta  varten  keréttiin  tutkimusaineisto
kyselylomakkeella. Kyselylomakkeen viimeiseen osioon sijoittui kehittdmistarpeita ja

odotuksia koskevat avoimesti vastattavat kysymykset. Ndmé késiteltiin ja analysoitiin
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kvalitatiivisen tutkimusmenetelmén avulla. Teorian aseman maaritysté ei tehty, koska
katsottiin tarkoituksenmukaiseksi pitdytyd aineistoldhtOisessd tarkastelussa. Tassd

alaluvussa kuvataan avointen vastausten kasittelyprosessi.

Tasa-arvon ja moninaisuuden kehittdmistarpeita ja odotuksia késitteleva osio jakautui
kolmeen ohjaavaan kysymykseen. Naiistd ensimmdinen kysymys késitti
yhdenvertaisuuden, tasa-arvoisuuden ja moninaisuuden kehittdmistarpeita ja tdhin
vastauksia saatiin eniten, noin kolmannes kaikista vastanneista (n=244). Toiseksi
sijoitettuun, esimiehelle esitettdvid asioita ja odotuksia késittdvddn kysymykseen
vastasi hyviksytysti ldihes viidennes vastaajista. Kolmannessa kohdassa vastaajille
tarjottiin mahdollisuus esittdd mielestddn jokin tirked ja huomioon otettava asia.

Tahan kirjoitti myds vajaa viidennes kaikista kyselyyn osallistuneista.

Joidenkin vastaajien vastauksena oli pelkka viiva (-), kysymysmerkki (?) tai ei tai en
osaa sanoa tai ei ole tarvetta tai joku muu niihin verrattavissa oleva merkintd. Naitd
merkint6ja oli kaikkien vapaasti vastattavien kysymysten kohdalla. Téllaisia
kysymyksen asettelun kannalta ei hyvéksyttyjd ja analyysin ndkokulmasta tyhjid
kohtia ei numeroitu vaan ne merkittiin ”siirto ei numeroa -ryhmaan” kuuluvaksi. Naiti
el myoOskddn katsottu kuuluvaksi avoimen vastausosion osalta hyviksytysti
vastanneisiin. Namd eivdt my0skddn sisdlly kysymyskohtaisiin vastaajien

lukumaéariin.

Tutkimuskysymysten asettaminen ja teemojen muodostaminen: Tarkastelussa kaksi
ensimmdistd vastaajien vastauksia ohjaavaa kysymystd pédtettiin pitdd erillisina,
omina kohtinaan. Kolmas "Mielestidni on tirkedé ottaa huomioon” kysymys katsottiin
toimivan tidydentdvénd ja kisiteltiin alkuvaiheessa muista kysymyksistd erillisena.
Tavoitteena oli etsid aineistosta itsestddn ilmeneva ja tulkittavissa oleva ymmaértéva
ndkokulma. Esille tuotujen ldhtokohtien huomioonottaminen ilmién kuvaamisessa oli
tarked, silli tavoitteena pidettiin vastaajien &ddnen esille tuloa. Analyysi eteni
induktiivisesti, yksittdisistd havainnoista yleisempiin tulkintoihin. Ohjaavat
kysymykset koodattiin kirjaimin a, b ja c¢. Kysymys, mitd ovat tyOpaikkasi
yhdenvertaisuuteen  ja  tasa-arvoisuuteen sekd  moninaisuuteen  liittyvét
kehittdmistarpeet sai a-kirjaimen. Kysymys, onko sinulla jotakin tyohosi liittyvid
asioita tai odotuksia, joita et ole rohjennut esittdd esimiehellesi sai b-kirjaimen.

Viimeinen avoin kysymys, mielestisi olisi tdrkedd ottaa huomioon, kohta sai c-
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kirjaimen. Téamaén jilkeen vastaajien antamat vastaukset koodattiin kysymyskohtaisesti
juoksevan numeroinnin avulla. Vastaajien lukuméérd a-kysymykseen oli 70, joten
tdhdn vastausten juokseva numerointi tehtiin al—a70 vélille. Vastaajia b-kysymykseen
oli 36 ja tdhdn vastausten numerointi muodostui vilille b1-b36. Vastaavasti ¢ -

kysymykseen vastanneita oli 34 ja tdhédn numerointi tehtiin juoksevasti vélille c1—c34.

Vapaasti kirjoitettuun, kvalitatiiviseen aineistoon tutustuminen tapahtui aluksi
vastauksia silmdilemélld ja useaan otteeseen lukemalla. Huomio kiinnittyi tdmén
vaitheen aikana vastaajien kirjoittamien vastausten pituuden lisdksi sanamuotojen
erilaisuuteen ja hajanaiseen sisdltoon. Seuraavaksi tarkastelu kohdistui ohjaavan
kysymyksen ja vastaajien Kkirjoittaman vastaustekstien sisdltoon sekd ndiden
keskindisiin vastaavuuksiin. Tdmin jilkeen vastausten tarkastelu toteutettiin
tutkimukselle asetetun padkysymyksen alla olevan kysymyksen pohjalta. Mitd ovat
henkilostoon kohdistuvat tasa-arvon ja moninaisuusosaamisen kehittimistarpeet oli

tutkimuskysymys, johon vapaalla vastausosiolla haettiin vastausta.

Kasittelyprosessi vaati onnistuakseen aineiston entistd parempaa hallintaa ja
syventdvaa otetta. Aineiston silmdilyn ja lukemisen yhteydessa kirjoitettiin olennaisia
asioita ruutuvihkoon. Nidin meneteltiin kunkin kysymyksen ja jokaisen yksittdisen
vastauksen osalta. Tamin vaiheen jilkeen analyysia jatkettiin teknisten apuvilineiden
avulla. Aineistoteksti kopioitiin tekstinkésittelyohjelmaan ja vastauksista poimittiin
uudelleen yksittdisid sanoja ja lauseita. Vertailtiin uudelleen tehtyjda poimintoja
aiempaan, ruutuvihkoon tehtyihin kirjauksiin. Tdmén vaiheen jédlkeen havaittiin
vastauksissa olleen sirpaleisuuden hieman vidhentyneen. Seuraavaksi ryhmiteltiin
poimitut kohdat kdyttden apuna alleviivausta, kursivointia ja eri vdrejd. Ryhmittelyn
avulla teemat alkoivat hahmottua, mutta niitd oli kuitenkin liian paljon. Téssd
vaiheessa tiivistettiin vield ajattelutasolla olevaa, koodaamatonta hahmotelmaa
aineistosta nousevista teemoista. Lisdksi kdytiin moneen kertaan 1dpi erilaisiin ryhmiin
sijoitettuja vastauksia ja siirrettiin vastaajien vastauksia uudelleen sopivimpiin,
kokonaisuutta hahmottaviin ryhmiin. Kvalitatiivisen aineiston késittelyn eri vaiheiden
vilissd oli ajallisia katkoksia ja kvantitatiivisiin tutkimusmenetelmiin pohjautuvaa
tutkimustyotd. Namid seikat tarjosivat luontaisen aineistosta irtautumisen, joka

puolestaan lisési kriittisyyttd tehtyihin valintoihin.



80

Kvalitatiivisena menetelminé kiytettiin aineistoldhtdistd tarkastelutapaa ja teemojen
etsintdd. Tama prosessi tuotti a, b ja c-kysymyksittdin ryhmitellyt pddteemat, joista
ensimmdisend kuvataan a-kysymykseen vastanneiden vastauksista muodostetut
pddteemat. Tasa-arvoisuuteen ja moninaisuuteen liittyvistd, a-kysymyksen
kehittdmistarpeista muodostettiin viisi pddteemaa. Nidmé teemat nimettiin

seuraavasti:

Oppiminen

Toiminta- ja ajattelutavat
Avoimet keskustelut
Uudistaminen

Ohjeet ja sddnnot

Seuraavaksi muodostettiin  b-kysymyksen péddteemat. Tdssd kohtaa avoimella
kysymykselld haettiin tyOyhteisossd vallitsevia, mahdollisesti piilossa olevia
havaintoja. Néitd kysyttiin esimieheen kohdistuvana ja vastaajan omaan tyohon
liittyvdnd odotuksena tai asiana ja toimenpiteend. T&hdn b-kysymykseen
kohdistuneista vastaajien kirjoittamista vastauksista muodostettiin kolme péditeemaa,

jotka nimettiin seuraavasti:

Esimiehen toiminta
Tyontekijin kohtelu
Vuorovaikutustaidot

Kolmas c-kysymys katsottiin aineistoa tdydentdviksi ja kdsiteltiin kuitenkin erillisena.

Tahan katsottiin muodostuvan kaksi pddteemaa. Ndma teemat nimettiin seuraavasti:

Sddnnolliset keskustelut
Tyotehtdivien uudistaminen

Seuraavaksi tarkasteltiin kvalitatiivisen aineiston késittelyprosessia ja sen avulla
muodostettuja teemoja yhtend kokonaisuutena. Tdmé tapahtui lukemalla aineistoa,
tarkastelemalla kysymyksistd esille nousevia teemoja ja niiden vilisid rajapintoja
useaan kertaan. Tarkasteltavana olivat kaikkien kolmen a, b ja c-kysymysten siséallot
kokonaisuutena. Téssd vaiheessa tehtiin havaintoja kirjoituksista, jotka viestivét
epdasiallisten tai hankalien tilanteiden esiintymisesté tyGpaikalla. Néditd esiintyi eniten

a-kysymyksen kohdalla. Kuitenkin epdasiallisia tilanteita ilmeni my6s kahden muun
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kysymyksen vastauksissa. Niistd muodostettiin oma pdidteemansa, joka nimettiin

seuraavasti:

ristiriitojen ilmeneminen

Tamidn jidlkeen muutoksia tehtiin teemojen tulosten tiiviin  esittimisen
varmistamiseksi. Teemojen sisdltojd verrattaessa todettiin yhdistdmisen vdhentdvin
toistoa ja tdydentdvén a-kysymyksen kahta teemaa. Kysymykset a ja ¢ yhdistettiin ja
nimettiin a+c -kysymykseksi. Vastaajien vastausten numerokoodit sdilytettiin
ennallaan. Tilld varmistettiin vastaajan vastauksen ldhtokohdan tarkistamisen
mahdollisuus alkuperdisessd aineistossa. Seuraavassa esitetddn c-kysymyksen

teemojen yhdistdminen a-kysymyksen kahteen teemaan:

Sddnnolliset keskustelut = Avoimet keskustelut
Tyotehtdivien uudistaminen = Uudistaminen

Yhdistdmisen jilkeen a-kysymyksen teemojen nimid ei muutettu vaan pelkdstdin
niiden sisdltd tdydentyi. Seuraavassa esitetddn atc -kysymyksen vastauksista

muodostetut viisi teemaa:

Oppiminen

Toiminta- ja ajattelutavat
Avoimet keskustelut
Uudistaminen

Ohjeet ja sddnnot

Tutkimuksen analysoinnissa pitdydyttiin aineistoldhtdisyydessd ja koottiin vastaajien
tekstit monen vaiheen kautta teemoiksi. Tédmédn ratkaisun mukaisesti avataan
ristiriitojen ilmenemistd koskeva teema tuloksista kertovan, moninaisuusosaamisen
vajetta kuvaavan luvun 7.2.7 kohdassa. Kaikki muut teemat, jotka muodostuvat a+c ja
b-kysymysten vastauksista avataan kehittdmistarpeita ja odotuksia koskevassa 7.3.2

luvussa tiivistetyssd muodossa.
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6 VASTAAIJIEN TAUSTOJEN KUVAUS JA TIETOJEN VERTAILU

Tutkimuksen kohdejoukkona oli Siilinjirven kunnan, viidelle eri palvelualueelle
sijoittuvat henkil6t. Verkkopalvelimen kautta kyselyyn wvastasi 227 vastaajaa.
Paperisen kyselylomakkeen palautti hyvéksytysti tdytettynd 17 vastaajaa.
Tutkimuskyselyyn vastanneita oli 26 prosenttia (n=244). Tutkimusajankohtana
Siilinjarven kunnassa tyOskenteli vakinaisessa ja méaérdaikaisessa ty0- tai
virkasuhteessa yhteensd 948 henkil6d. Taustatiedot eritellddn seuraavissa luvun
kohdissa kahteen: ensiksi sukupuolen, idn ja koulutustason ja toiseksi tyohon liittyviin
tietoihin. Syntymévuoden perusteella madriteltiin vastaajien ikd wvuosina, joten
alkuvaiheessa aineistosta tehtiin erilaisia luokitteluja taustatietojen kuvausta ja samalla

myo6s myO6hempia jatkoanalyyseja varten.

6.1 Ikédén, sukupuoleen ja koulutustasoon liittyvét taustatiedot

Vastaajien taustatietojen kuvauksen yhteydessa tehtiin vertailuja
henkildstokertomuksen (2008) mukaisiin, kunnan vakinaista henkilostod (n=842)
koskeviin rakennetietoihin. Kéytettdessd koko kunnan henkilostod (N=1101)
vertailuperusteena mainitaan téstd erikseen kyseisessd taulukossa tai raportin
kohdassa. Peruste valittuun menettelytapaan on kunnan tyontekijaméadrassi tapahtuva
vuotuinen vaihtelu. Henkilostokertomuksen (N=7101) ja kyselyn kohdejoukon
(N=948) lukumiidrdinen ero on 153. Tdmid ero johtuu kyselyhetkelld vaikeasti
tavoitettavista tyontekijoistd, kuten maédrdaikaisuuksia tai lyhyitd sijaisuuksia
hoitavien tyontekijoiden madrin vaihtelusta. Lisdksi lyhyet, alle 13 péivén sijaisuudet,
kuten harjoittelijat, oppisopimusopiskelijat ja tyollistetyt eivit ole palvelusuhteisia ja
tdmén vuoksi heille ei luoda kunnassa sdhkopostiosoitetta. Analysoinnin kannalta on
tirkedd todentaa, ettd ovatko molempien sukupuolten edustajat osallistuneet
tasasuhteisesti kyselyyn. Muutoinkin aineiston tulee vastata riittivin hyvin

kyselyajankohtana vallinnutta kunnan henkilostérakennetta.

Taulukko 3 kertoo, ettd vastaajista suurinta osuutta edustivat naiset, joita oli 84
prosenttia (n=205). Tunnetusti kunta-ala ja niin myds Siilinjirven kunta on
henkil6stoltddn naisvaltainen. Henkildstokertomuksen (2008) mukaan naisten osuus
vakinaisesta henkilstostd on vuoden lopussa 78 prosenttia. Vastaajista miesten osuus

jaa suhteellisesti naisia vihdisemmaksi, 16 prosenttiin (#=38). Miesten osuus kunnan
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vakinaisen henkil0ston osalta on 22 prosenttia. Vastaajien, sekéd naisten ettd miesten
osuudet aineistossa jadvat kuusi prosenttia pienemmiksi kuin miti vastaavat osuudet
ovat henkildstokertomuksessa vakinaisten henkildiden osalta. Liséksi alla olevasta
taulukosta 3 selvidi, ettd kyselyyn vastanneiden idn vaihtelu on 20—64 vuoden valilla.
Ikédrakenteen vaihtelu on sama kuin mitd se on henkilostokertomuksessa kunnan
vakinaisen henkiloston osalta. Kerétyssd tutkimusaineistossa keski-ikd on 46 vuotta,

joka on kaksi vuotta pienempi kuin vakinaisen henkiloston keski-ika.

TAULUKKO 3. Vastaajien ikd sukupuolittain tutkimusaineistossa ja kunnan

vakinaisessa henkildstossa.

20 - 34 35-44 45-54 55 -64 Yhteensa Keski-ika

Tutkimus-aineisto (n=244) osuus (%) 13 28 36 23 100 46
Miehié (n=38) 1 5 6 4 16
Naisia (n=205) 12 23 30 19 84
Koko kunta vakinaiset (n=844) osuus (%) 12 29 34 25 100 48
Miehié 3 6 7 6 22 48
Naisia 9 23 27 19 78 48

Vertailussa huomioitiin, ettd henkilostokertomuksessa on kdytetty yhdeksanluokkaista
ikdluokitusta. Aineiston luotettavuuden tarkistamiseksi tehtiin vastaajien taustojen
vertailu samaa, tihedd luokitusta kédyttden (Liite 8. taulukko 1). Vertailu osoitti, ettd
kunnan vakinaisesta henkilOstostd 41 prosenttia on yli 50-vuotiaita. Vastaavasti
aineistossa tdhdn ryhméén kuuluvia vastaajia on 43 prosenttia. Tdméin voidaan katsoa
noudattelevan henkilostokertomuksen mukaista osuutta. Nuoria alle 30-vuotiaita
vastaajista on vain viisi prosenttia kun vertailussa kaytetyssd henkilostokertomuksessa
osuus on seitsemdn prosenttia. Samoin idkkddmpien 60-vuotiaiden vastaajien
prosentuaalinen osuus jdd seitsemddn ja noudattelee ldhelle vakinaisten henkildiden

kahdeksan prosentin osuutta.

Koulutuksen osalta vastaajia ohjeistettiin valitsemaan ylimmin koulutustason
mukainen vastaus, mikéli on suorittanut useita tutkintoja. Viidennes (n=50) vastaajista
on suorittanut ammattikoulun ja opistotutkinnon vajaa kolmasosa (n=71). Alempi tai

ylempi ammattikorkeakoulutus on noin 14 prosentilla (n=33). Vastaavasti alemman
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tai ylemmin yliopistokoulutuksen on suorittanut kolmannes (n=79). Alle wviisi
prosenttia (n=11) vastaajista vastaa kohtaan “muu, mikd” ja kirjoitti vastauksensa
avoimeen kohtaan. Néistd vastauksista ilmenee, ettd vastaajien koulutus on nykyistd
peruskoulua vastaavan, vanhan koulujarjestelmdn mukainen kansalaiskoulu tai
ammatillinen  kurssi. Suurinta ryhm&i vastaajien vastauksissa edustavat
opistotutkinnon suorittaneet. Tama selittynee vastaajien melko korkealla keski-iélla ja

viitannee my0s kunnassa vallitsevaan henkildston ikdrakenteeseen.

Nykyajan koulutusjirjestelmissd tapahtuu jatkuvaa muutosta ja kehitystd. Néyttdd
siltd, ettd ammattikorkeakoulutus on osaltaan monipuolistamassa koulutusta myos
kunta-alan henkiloston keskuudessa. Tutkimusten taustatietoja kéytetddn yleensd
analysoinnissa tutkimuksen tarkoitukseen sopivalla tavalla. Taulukossa 4 esitetdén

vastaajien koulutustaso miesten ja naisten osalta.

TAULUKKUO 4. Vastaajien koulutustaso sukupuolittain (%).

Koulutustaso Miehet Naiset Yhteensa Yhteensa
n=38 n=205 n=243

Ammatillinen koulutus 13 87 100 n=61

Opistotutkinto 11 89 100 n=71

Alempi korkeakoulu 16 84 100 n=50

Ylempi korkeakoulu 23 77 100 n=61

Voidaan sanoa, ettd noin puolella vastaajista on ammatti- tai opistotutkinto ja noin

puolella korkeakoulututkinto.

6.2 Ty6hon liittyvit taustatiedot

Taustatiedot, kuten tydsuhteen laatu, esimiesasema, ajallinen tyoskentely, tyosuhteen
vakiintuneisuus ja palvelualueelle sijoittuminen katsottiin vastaajan ty0hon liittyviksi.
Liséksi tieto tyoryhmétyOskentelysta esitetddn tdssd yhteydessid. Taulukosta 5 nahdéén
vastaajan ty0hon liittyvdt, asemaa ja palvelualuetta maédrittdvat taustatiedot.
Rakennetta kuvaavan vertailun pohjaksi taulukon oikeassa reunassa ovat
henkildstokertomuksen (2008) mukaiset kunnan vakinaisen henkiloston (N=842)
prosenttiosuudet. Taulukossa, tydsuhde-kohdassa kidytetddn vertailun pohjana koko

henkil6ston (N=1101) prosenttiosuuksia.
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TAULUKKO 5. Vastaajan tyohon liittyvét taustatietojen jakaumat (%, n=244).

Vertailutietoina henkildstokertomuksen mukaiset, kunnan vakinaisen henkil6ston

jakaumat (%).

Osuus (%)

Osuus (%)

Osuus (%)

Tydsuhteen laatu aineistossa Esimiesasema aineistossa vakinaisissa
n=244 n=244 N=842

Toimihenkild 27 Kylla 22 6

Viranhaltija 46 Ei 78 94

Muu 27

Yhteensd 100 Yhteensd 100 100

Osuus (%)

Osuus (%) Osuus (%)  koko henki-
Tyobskentely aineistossa  Tydsuhde aineistossa  16st6 N=1101
Kokoaikaista 95 Vakituinen 85 76
Osa-aikaista 5 Maéraaikainen 15 24
Yhteensa 100 Yhteensd 100 100

Osuus (%) Osuus (%)  Osuus (%)
Tyéryhmatyoskentely aineistossa Palvelualue aineistossa vakinaisissa
Yksi kiinted ryhma 65 Hallintopalvelut 7 4
Yksi muuttuva ryhma 10 Maankayttopalvelut 4 3
Useita eri tyéryhmia 22 Opetus/vapaa-aikapalvelut 35 39
Muu 3 Sosiaalipalvelut 48 43

Tekniset palvelut 6 11

Yhteensd 100 Yhteensd 100 100

Viranhaltijat edustavat suurinta vastaajien joukkoa 46 prosentin osuudellaan. Valtaosa

vastaajista tyoskenteli kokoaikaisesti. Pédosalla on vakituinen tydsuhde ja
madrdaikaisten osuus vastaajien keskuudessa on 15 prosenttia. Koko kunnan
henkil6stossd méérdaikaisten osuus on tdtd suurempi, 24 prosenttia. Verrattaessa
kunnassa tyOskentelevien vakituisten ja maddrdaikaisten ja kyselyyn vastanneiden

osuuksia toisiinsa on havaittavissa ndiden vélilld jonkin verran eroa.

Vastaajien tuli valita neljastd vaihtoehdosta tyoryhmad, jossa tyoskentelee. Suurin osa
vastaajista toimii kiintedssd ryhméssd. Vastaajista on kuitenkin viidesosa sellaisia,
jotka tyoskentelevit useissa eri tyoryhmissd. Vain 10 prosenttia vastaa kuuluvansa

muuttuvaan tyoryhmaan.
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Vastaajista 35 prosenttia tydskentele opetus- ja vapaa-aikapalveluissa ja ldhes puolet
sosiaalipalveluissa. Nadille kahdelle palvelualueelle sijoittuu suurin osa, yli 80
prosenttia vastaajista. Koko kunnan vakinainen henkil6stod sijoittuu 82 prosenttisesti
opetus- ja vapaa-aika- sekd sosiaalipalvelujen alueelle. Tarkasteltaessa kyselyyn
vastaajien ja kunnan vakinaisen henkildston sijoittumista eri palvelualueille on

havaittavissa yhtenevyytta.

Esimiehid on vastaajista 22 prosenttia, joka on huomattavasti suurempi kuin kunnan
vakinaisten henkil6iden kohdalla vallitseva kuuden prosentin osuus. Tdmén havainnon
yhteydessd tehtiin luokitellun idn ja esimiesaseman mukainen ristiintaulukointi.
Seuraavan alla olevan taulukon 6 vastauksista voidaan todeta esimichid olevan
kaikista ikdluokista. Lisdksi voidaan osoittaa, ettdi asema esimichend saavutetaan

pédsdintdisesti idn ylittdessd 35 vuotta.

TAULUKKUO 6. Vastaajien esimiesasema ja ikdluokittelun jakaumat (%, n=240).

Ikaluokittelu (%)
Esimiesasema 20 - 34 35 - 44 45-54 55 - 64
n=31 n=67 n=87 n=55
Kylla 7 22 21 35
Ei 94 78 79 65
Yhteens 100 100 100 100

Esimiesasemasta, ajallisesta  tyOskentelystd, tyosuhteesta ja  tyOryhméssd
tyOskentelystd tehtiin ristiintaulukointeja eri sukupuolten mukaisena tarkasteluna
(Liite 8. taulukko 2). Témaén ristiintaulukoinnin mukaan esimiehind toimivista on 37
prosenttia miehid ja 63 prosenttia naisia. Kyseisesta liitteen taulukosta voidaan néhda,
ettd ldhes kaikki osa-aikaisesti tyOskentelevdt ovat naisia. Madrdaikaisessa
tyOsuhteessa olevia vastaajia on 15 prosenttia, joista miesten osuus on marginaalinen.

Miehet toimivat suurimmaksi osaksi yhdessa kiintedssd ryhmaéssa.

Nayttad siltd, ettd kyselyn tyypillinen vastaaja on 46-vuotias nainen, joka omaa
opistotasoisen koulutuksen. Naisia vastaajista on 84 prosenttia, heitd on kuusi
prosenttiyksikkod enemmén kuin kunnan vakinaisessa henkilostossd. Vastaavasti

miesten 16 prosentin osuus jdd kuusi prosenttiyksikkod pienemmaiksi kuin
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henkildstokertomuksen (2008) mukainen vakinaisessa henkildstdssd olevien miesten

osuus.

Tyotd koskevien taustatietojen ndkokulmasta tyypillinen vastaaja  toimii
sosiaalipalvelujen alueella ja on kokoaikainen, vakituisen virkasuhteen omaava, ei
esimiehend toimiva viranhaltija. Voidaan todeta, etti vastanneita esimiehid aineistossa
on kattavasti, 22 prosenttia. Henkilostokertomuksen (2008) mukaan heitd on titd
vihemman, kuusi prosenttia vakinaisesta henkilostostd. Esimiesaseman perusteella
tehty ristiintaulukointi osoittaa, etti niin naiset kuin miehetkin ovat aineistossa
kattavasti mukana, 37 prosenttia vastanneista on miehid ja 63 prosenttia naisia. Asema

esimiehend saavutetaan tulosten perusteella noin 35 vuoden iéssa.

Péddosa vastaajista vastaa tyosuhteensa olevan vakinainen. Méérdaikaisten vastaajien
osuus jad melko pieneksi, 15 prosenttiin. Henkilostokertomuksen (2008) koko kunnan
henkil6stossda (N=1101) midriaikaisten osuus on 24 prosenttia. Verrattaessa kunnassa
tyOskentelevien vakinaisten ja maidrdaikaisten ja kyselyyn vastanneiden osuuksia
toisiinsa on havaittavissa nédiden valilli jonkin verran eroa. Tamid ero selittyy
kuitenkin kyselyajankohtana palvelusuhteessa olleiden ja henkilostokertomuksessa
raportoidun henkiléstoméadrdan erosta. Tdméd ero puolestaan johtuu koko kunnan
henkil6stomadrassd tapahtuvan méérdaikaisten, lyhyitd sijaisuuksia hoitavien

tyontekijoiden vaihtelusta.

Tyoryhmétyoskentelyn osalta suurin vastausten ryhmé, 65 prosenttia, vastaa
toimivansa yhdessd kiintedssd ryhmaissd. Vastaajista kuitenkin noin 20 prosenttia on
niitd, jotka merkitsevit tyOskentelevdnsd useissa eri tyOryhmissd. Vastaajista 10
prosentin vihemmistd vastaa kuuluvansa muuttuvaan tyoryhméédn, jossa jédsenet
vaihtuvat tarpeen tai tilanteen mukaan. Vaikuttaa siltd, ettd moneen eri ty0ryhmain
kuuluminen on kuntatyossd melko yleistd. Harvinaisempaa ndyttdd olevan yhdessi

muuttuvassa tyoryhmaéssi toimiminen.

Taustatietojen vertailu henkilostokertomuksen (2008) mukaiseen vakinaisesta
henkil6stostd kertoviin rakennetietoihin vahvistaa, ettd vastaajien maird ja laatu

kussakin luokassa on riittdvd kyselyn tulosten analysoimiseksi.
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7 TUTKIMUSTULOKSET

Siilinjarven kunnan henkil6stod koskevan tasa-arvon ja moninaisuusosaamisen
tutkimuksen tulokset kuvataan téssd luvussa kokonaisuudessaan. Luvun johdannossa
kuvataan tutkimuskyselyn tulosten ymmartimisen kannalta olennaisia ndkdkulmia.
Kyselyssd tasa-arvon ja moninaisuusosaamisen toteutumista ldhestyttiin usean eri
ulottuvuuden kautta. Lisdksi mitattiin moninaisuusosaamisen vajeita, kuten

kiusaamista, syrjintda ja hdirintaa.

Tasa-arvoa mittaavilla kysymyksilld vastaajaa pyydettiin arvioimaan naisten ja
miesten, eri-ikdisten, erilaisissa tyOsuhteissa olevien ja vdhemmistdjen tasa-arvon
toteutumista. Arviointi perustui vastaajan omiin tietoihin ja kokemuksiin. Seuraavasta
kuvasta 9 on néhtdvissd kyselyssd kéytetyt tasa-arvon toteutumista mittaavat

ndkokulmat ja ulottuvuudet.

Naisten ja miesten Eri-ikéisten

Henkildston
valitsemisessa

Johdon ja esimiesten
valitsemisessa

Tasa-arvon
toteutuminen

Sosiaalisessa
kanssakdymisessa

Palkkauksessa

Koulutus- ja
opiskelumahdollisuuksissa

Tyduralla etenemisessa

Erilaisissa tyosuhteissa olevien Viahemmistojen

Kuva 9. Tasa-arvon toteutumisen nidkokulmat ja niiden osa-alueet

Tyopaikalla toteutuvan tasa-arvon tilanteen lisdksi vastaajien tuli arvioida
moninaisuusosaamisen toteutuvuutta.  Vastaajilta haluttiin kerdtd tietoa liittyen
moninaisuuden arvostamiseen, kunnioittamiseen ja kokemuksien hyddyntdmiseen.
Lisdksi moninaisuusosaamisen selvittimiseksi vastaajilta kysyttiin ndkemystd

erilaisten yksildiden ja ryhmien osalta. Ndma liittyivdat yhdenvertaiseen kohteluun ja
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vaikutusmahdollisuuksiin. Liséksi oltiin kiinnostuneita oppimisen toteutuvuudesta
tyOpaikalla. Tassd mittaus késitti moninaisuudesta oppimista. Seuraavasta kuvasta 10

selviad tutkimuksen moninaisuusosaamisen toteutuvuutta mittaavan alueen sisalto.

Erilaisten nidkokantojen,
toiminta/ajattelutapojen
kunnioittaminen

Moninaisuudesta/
Erilaisten erilaisuudesta
yksildiden/ryhmien oppiminen
yhdenvertainen
kohtelu

Moninaisuusosaamisen
toteutuminen

Moninaisuuden/
erilaisuuden
arvostaminen

Erilaisten

Moninaisuuden/erilaisuuden

yksildiden/ryhmien en kokemuksi
vaikutusmahdollisuuksien tuorﬁngg N
yhdenvertaisuus yocyntdminey

Kuva 10. Moninaisuusosaamisen toteutumisen nakokulmat.

Mosaiikki-tutkimushankkeen esittelyn yhteydessd tuotiin esille, ettd keréttyjen
tutkimusaineistojen perusteella on luotu OTM -mittarin summamuuttujille yli
tuhannen vastaajan normisto. Tét4 normiaineistoa kdytetddan timén tutkimuksen tasa-

arvosta ja moninaisuusosaamisesta saatujen tulosten vertailuun.

OTM -tulokset on muodostettu siten, ettd normiaineiston (N=/029) hajontojen
perusteella on mééritelty keskiarvojen vaihteluviélit eritasoisille tuloksille. Kunkin
yksittdisen muuttujan eli kysymyksen “keskimddrdinen tulos” luokka on muodostettu
+/- Y4 hajontaa, “keskimddrdistd heikompi tulos” ja “’keskimiérdistd parempi tulos”
luokat on muodostettu +/- 4 hajontaa - +/- 4 hajontaa sekd “heikoin tulos” ja “’paras
tulos” luokat on muodostettu keskiarvo +/- yli ’2 hajontaa. Tdmén tutkimuksen
tuloksia voidaan verrata normiaineistoon vertaamalla kunkin yksittdisen muuttujan
kohdalta keskiarvoja vastaavat luvut. Vertailussa kdytetyt normiaineiston tulokset ja

niiden tulkintaohjeet ovat kokonaisuudessaan tdmén raportin liitteessa 2.
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Moninaisuusosaamisen toteutumisen lisdksi selvitettiin 1lmi6on liittyvid puutteita.
Tassd tutkimuksessa ndiden puutteiden ilmeneminen ymmarretdin
moninaisuusosaamisen vajeena. Kuva [l kertoo moninaisuusosaamisen vajeen
mittaamiseen liittyvdt ndkokulmat. Mittarilla mitattiin  sekd tyOyhteison ettd
asiakkaiden = ja  yhteistyOkumppaneiden  taholta  kohdistuvia  tilanteita.
Moninaisuusosaamisen vajeen ulottuvuuksina toimivat kiusaamiseen, syrjintddn ja
hdirintddn kohdistuvat kysymykset. Mittaus tehtiin erikseen koetun ja erikseen
havaitun kiusaamisen, syrjinndn ja hairinndn osalta, tilanteiden useutena. Lisdksi
kysyttiin tyOpaikan aktiivisuutta tilanteita ennakoivaan tai epdkohtia poistavaan

toimintaan.

Normiaineisto ei kasitd kiusaamisen, syrjinndn eikd hdirinndn kysymyksid, joten
vertailu ei tdltd osin ole mahdollista. Toisaalta vertailuaineiston puuttuminen tarjosi
mahdollisuuden muokata kiusaamiseen, syrjintddn ja héirintddn liittyvid mittareita

kuntaty6paikkaan paremmin soveltuvaksi.

Asiakkaiden/ yhteistyokumppaneiden
taholta

Tydyhteison taholta

Koetun ja havaitun
tarkastelu
1-2 vuoden ajalta

Seksuaalinen hiirinti
koettu> henkinen >< fyysinen < havaittu

Koettu > Syrjinti < Havaittu

Koettu > Kiusaaminen < Havaittu

Aktiivinen tilanteita ennakoiva/poistava toiminta tyGpaikalla

Kuva 11. Moninaisuusosaamisen vajeeseen liittyvit ndkokulmat.

Luvun seuraavassa 7.1 kohdassa kuvataan ldhimmén tyoryhmén moninaisuutta ja
tyOyhteisossd voimaantumista koskevat tulokset. Ndiden tulosten jdlkeen luvussa 7.2

esitetddn tasa-arvoa ja moninaisuusosaamista koskevien osa-alueiden tulokset.
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Kutakin aluetta kuvaavan luvun lopussa tehdddn lyhyt yhteenveto tuloksista.
Kohdassa 7.3 esitetdén kehittimistarpeita koskevat tutkimuksen tulokset. Téssd
kohdassa avataan ensin tasa-arvon kehittdmisen tulokset ja normiaineistoon vertailun
kautta muodostunut tulosprofiili. Niiden jdlkeen esitetddn ne kehittimistarpeen
tulokset, jotka nivoutuvat molempiin, tasa-arvoon ja moninaisuuteen yhdessid. Namé
avointen kysymysten tulokset muodostuvat teemoittelun, kvalitatiivisen aineiston

kasittelyprosessin kautta. Teemat avataan tulosten esittimisen yhteydessa.

7.1 Lahintd tyoryhmad koskevat tulokset

Vastaajaa pyydettiin valitsemaan mielessddn yksi ldhin ryhmé, jonka perusteella
hdnen tuli vastata. Taulukosta 7 ndhdddn kuinka ldhimmén ty6ryhméin kokoon
liittyvdn kysymyksen osalta vastaajat jakautuvat melko tasaisesti kokoluokaltaan
erilaisiin ryhmiin. Suurin osa, 38 prosenttia vastaajista toimii sddnnollisesti viidestd
yhdeksddn henkilon tyoryhmidssd. Toisaalta vertailtaessa osuuksia alle ja yli
kymmenen henkil6a késittdvien ryhmien kesken voidaan tulkita enemmiston toimivan

alle kymmenen henkilon tyéryhmissa.

TAULUKKO 7. Lahimmén tyoryhmén kokoa ja naisten ja miesten suhteellista osuutta

koskevien vastausten jakaumat (%).

Osuus Osuus
Lahimman tyéryhman koko n=244 Lahimmassa tyéryhmassa N/M n=244
4 henkilda tai vahemman 29 Miehia vahintaan 70 % 9
5-9 henkilda 38 Naisia ja miehia yhta paljon 8
10 henkildéa tai enemman 33 Naisia vahintaan 70 % 83
Yhteensa 100 100

Liséksi ylld olevasta taulukosta ilmenee, ettd vastaajien ty0ryhmit ovat pddosin
naisten edustamia. Vastaajien tyOoryhmissd noin neljdssd tyoryhmadssd viidestd oli
naisia vahintddn 70 prosenttia. Tasavertaisesti naisista ja miehistd koostuvia on vain 8

prosentin verran.

Ristiintaulukointi osoittaa miesten jakautuvan tasaisesti kokoluokaltaan erilaisiin
ryhmiin (Liite 8, liitetaulukko 3). Kyseisestd taulukosta selvidd vastaajien ldhimmén

ty0ryhmaén jdsenten suhteellinen jakautuminen eri sukupuolta olevien kesken.
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7.1.1 Tyo6ryhmin moninaisuus

Moninaisuudella, joka esiintyy ldhimmassd tyoryhmassd, tarkoitetaan idn, tyosuhteen
laadun ja tydajan vaihtelevuuden sekd koulutustaustojen erilaisuutta. Tamin lisdksi
moninaisuus  tarkoittaa ryhmissd toimivien tydntekijoiden arvomaailman,
yksityiselaméntilanteiden, ammattiosaamisen ja voimavarojen erilaisuutta. Lahimman
tyoryhmén moninaisuus ilmenee, syntyy ja muodostuu myos eri kohtaamistilanteissa
joko monenlaisina tapahtumina tai tapahtumasarjoina. Kyselyssd vastaajaa
ohjeistettiin vastaamaan omaan kokemukseen tai mielipiteeseen perustuva, lahimpéén

tyoryhméainsa kohdistettavissa oleva, sopiva vaihtoehto.

Kymmenen viittdimdd muodostivat kysymyspatteriston, joka testattiin Cronbachin
alphan avulla. Metsdmuurosen (2000, 32) mukaan mittarin luotettavuus on hyva, kun
alpha ylittdd 0,6 raja-arvon. Tdmin kysymyspatteriston osalta se oli tasan 0,6.
Vastaajien vastauksia  verrattiin  asettamalla ne keskiarvojen mukaiseen

suuruusjarjestykseen. Tdmén jédlkeen tarkastelua jatkettiin prosenttiosuuksien avulla.

Taulukossa 8 kuvataan moninaisuuden ilmenemistd ldhimmaissd tyoryhmassi
kymmenen véittimén avulla. Néistd ensimmaiiseksi nousee suurimman keskiarvoluvun
4,0 saanut viite, ammattiosaamista on laajalta alueelta. Viite, suuresta tyOsuhteen
laadun ja tyOajan vaihtelevuudesta saa keskiarvon 2,4 ja jd4 muihin vditteisiin
verrattuna viimeiseksi. Toiseksi nousee yksityiseldmin tilanteiden erilaisuutta
mittaava véite, jonka keskiarvo on vain hieman vdhemmin kuin ensimméiseksi
sijoittuneen. Kolmantena, hyvin ldhelle kahta edellistd keskiarvojen vertailussa on
ilmapiirin kannustavuutta ilmentdvd viite. Hajontaluvut osoittavat ndkemyseroja
olevan eniten koulutustaustojen erilaisuuden, ikdjakauman laajuuden seké tydsuhteen

laadun ja tydajan vaihtelevuuden kohdalla.

Taulukosta 8 ndhdddn kuinka suurin osa vastaajista on ammattiosaamisen laajuutta ja
yksityiseldimén tilanteiden erilaisuutta mittaavista vditteistd jokseenkin tai tdysin
samaa mieltd. Vastaajista puolet on jokseenkin ja viidesosa tdysin samaa mieltd
ilmapiirin kannustavuudesta. Ndkemyserot ovat hajonnan perusteella kahteen
alempaan vditteeseen verraten hieman suuremmat. Vastaajien vastauksissa on
havaittavissa yhtenevyyttd psyykkisten ja fyysisten voimavarojen sekd tdiden

oikeudenmukaisen ja tasapuolisen jakautumisen osalta. Ndiden vditteiden kohdalla
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tapahtuu jokseenkin eri mieltd olevien vastaajien osuuden kasvua. Toisaalta
vastauksista ldhes puolet, 46 prosenttia painottuu jokseenkin samaa mieltd oleviin.
Samoin eri mieltd olevien osuus vaihtelee kolmanneksesta yli puoleen ikdjakauman
laajuutta, koulutustaustojen sekd arvojen ja kulttuuritaustojen erilaisuutta mittaavien
vditteiden kohdalla. Tydsuhteen laadun ja tydajan vaihtelevuuden osalta vastaajien

mielipiteistd 63 prosenttia kohdistuu tdysin tai jokseenkin eri mieltd oleviin.

TAULUKKO 8. Tydryhmédn moninaisuutta koskevien viittdmien jakaumat (%,

n=244). Viittadmien keskiarvot ja keskihajonnat.

Moninaisuuden arviointi Mielipide Tunnusluku
Eieri
Lahimmaén tySryhméni/ Téysin eikd Jokseenkin Taysin
lahimmassa tyoryhmaissdni  eri Jokseenkin samaa samaa samaa Keski- Keski-
mieltd  eri mieltd  mieltd mieltd mieltd Yhteensd arvo  hajonta
Ammattiosaamista on 1 11 9 48 31 100 4,0 1,0

laajalta alueelta

Yksityiseldman tilanteet

L 1 14 13 43 29 100 3,8 1,0
ovat hyvin erilaisia
Ilmapiiri on kannustava ja
uusia ideoita tukeva 4 14 12 50 20 100 3,7 1,1
Psyykkiset voimavarat
ovat hyvin erilaisia 0 17 21 46 16 100 3,6 1,0
Fyysiset voimavarat ovat
hyvin erilaisia 1 17 21 46 15 100 3,6 1,0
Tyot jakautuvat
oikeudenmukaisesti ja 4 22 18 46 10 100 3.4 1,1
tasapuolisesti
Ikdjakauma on hyvin laaja 11 25 8 39 17 100 33 1,3
Koulutustaustat ovat hyvin
erilaisia 14 32 5 33 16 100 3,0 1,4
Arvot ja kulttuuritaustat
ovat hyvin erilaisia 12 45 19 20 4 100 2,6 1,1
Tybsuhteen laatu ja 24 39 8 21 8 100 24 13

tyOaika vaihtelevat suuresti

Voidaan todeta, ettd Siilinjirven kunnassa henkildston tyéryhmit ovat monella tapaa
moninaisia. Vahvimmin moninaisuus ilmenee laaja-alaisena ammattiosaamisena,
erilaisina yksityiseldméntilanteina ja ilmapiirin kannustavuutena. Vastaajat ovat
pddosin samaa mielti my0s voimavarojen erilaisuudesta sekd tyotehtdvien
oikeudenmukaisuudesta ja tasapuolisuudesta. Voidaan sanoa, ettd tyoryhmissd arvojen

ja kulttuuri- sekd koulutustaustojen erilaisuutta on muita moninaisuustekijoitd
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vihemmaén. Samoin tydsuhteen laatu ja ty0ajan vaihtelevuus ei lisdd merkittdvasti

moninaisuutta tyoryhmissa.

7.1.2  Voimaantuminen tyoymparistossi

Henkiloston ndkokulmasta tydympériston tulisi toimia voimavaroja vapauttavana ja
turvallista ilmapiirid tuottavana tekijand tyoeldmaissd. Siitonen (1999) pitdéd
toimintaympadriston olosuhteita merkityksellisind ja ndkee, ettd voimaantuminen voi
olla  todenndkodistd  ihmisid  tukevassa  ympdristossd.  Kyselylomakkeella
voimaantumista  kysyttiin  kahdentoista mittarin avulla. Viitteilld haettiin
tyOympdristossd ilmenevid, merkityksellisid voimaantumisen tekijoitd. Vastaaja
ohjeistettiin valitsemaan ladhin tyoryhma4, jonka perusteella vastaa. Kysymyspatteriston

muodostavien kysymysten keskiarvo oli 3,8 ja keskihajonta 0,9.

Viite Tyoryhmdssd tyoskentely vapauttaa vastuusta kéénnettiin. Toimenpiteelld
saatiin viite yhteismitalliseksi muihin samaan ryhméiidn kuuluviin viitteisiin
verrattuna. Kédnnettynd viite muotoiltiin, tyOryhméssd tyoskentely ei vapauta
vastuusta. Kysymyspatteriston luotettavuus testattiin kéyttden Cronbachin alphaa.
Testauksen arvo 0,84 osoitti mittarin luotettavaksi, koska tissd tutkimuksessa raja-

arvona pidetédén 0,6.

Viitteet ryhmiteltiin kahteen ryhmian: yleisiin ja omaa tyotd koskeviin viitteisiin.
Yleisiksi katsottuja véitteitd on seitsemén; toinen toisensa kannustamista, tyoryhmén
tyOskentelytapaa,  toimintavapautta, luottamusta, tdiden oikeudenmukaista
jakautumista ja tiedonkulun avoimuutta mittaavat viitteet. Omaa tyotd koskevia
vditteitd on viisi. Niitd ovat tyon itsendisyytté ja vastuullisuutta sekd tyon arvostuksen
tai tyOpaikalle tuloon liittyvdd tunnetta kuvaavat vditteet. Lisdksi tdhdn ryhmiin
sisdltyvédt tyon joustavuutta ja ideoihin sekd parannusehdotuksiin suhtautumista
mittaavat viitteet. Kysymysryhmit testattiin ja Cronbachin alphan lukuarvo yleisid
vaitteitd koskevassa viiteryhmaéssa 0,73 ja omaa tyotd koskevassa viditeryhmassa 0,76.
Seuraavan taulukon 9 yldosassa esitetddn yleiset vditteet, jotka ovat keskiarvojen
mukaisessa suuruusjérjestyksessd. Keskiarvojen vertailun perusteella viitteesta,
tyOryhmaéssd tyoskentely ei vapauta vastuusta, vastaajat ovat eniten samaa mielta.
Viimeiseksi sijoittuu viite, tiedonkulku on avoin tyéryhméni ja muiden tyoryhmien

valilli. Toiseksi 3,9 keskiarvolla asettuu vastaajien ndkemys toinen toisensa
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kannustamisen uutta luovasta merkityksestd. Lahelle edellistd sijoittuu viite, jonka

mukaan vastaajat kokevat tyoryhménsé tyoskentelytavan olevan keskusteleva.

Taulukosta 9 on todettavissa, ettd asetetuista yleisistd véitteisti kolme ensimmaéistd
liittyvdt ldhimméin tyoryhmén tyOoymparistoon. Nidihin vditteisiin  vastanneista
kolmeneljdsosaa on jokseenkin tai tdysin samaa mieltd olevia. Nayttdd siltd, ettd
valtaosa vastaajista pitdd tyoryhménsd tyoskentelytapaa kannustavana ja
keskustelevana sekd vastuuta yhteisend. Neljdsosa tdysin tai jokseenkin eri mieltd
olevista vastaajista kohdistuu vditteisiin, jotka liittyvdt ty6ryhmien véliseen
kanssakdymiseen. Namid koskevat luottamusta ja tiedonkulun avoimuutta. Lisdksi
neljdnnes vastaajista on tdysin tai jokseenkin eri mieltd oikeudenmukaisesta toiden
jakautumisesta tyontekijoiden kesken. Tadmén viitteen osalta on kuitenkin
havaittavissa suurin 1,1 keskihajonta. Voidaan n&hdi, ettd viitteeseen liittyy muihin

verrattuna eniten ndkemyseroja.

Taulukon 9 alaosassa esitetddan omaa tyotd koskevat viitteet. Keskiarvojen ja
hajontojen mukainen véitteiden keskindinen vertailu osoittaa, ettd kolmen véitteen
keskiluvut ovat ldhes samat. Nditd ovat oman tyOn itsendisyyttd ja vastuullisuutta,

tervetulleeksi tulemisen tunnetta ja tyon arvostusta kuvaavat véitteet.

Taulukosta 9 selvidd, ettd melkein 90 prosenttia vastaajista on jokseenkin tai tdysin
samaa mieltd oman tyonsd itsendisyydestd ja vastuullisuudesta sekd itsensd
tuntemisesta tervetulleeksi tydpaikalle tullessaan. Lisdksi vastaajista suurin osa on
jokseenkin tai tdysin samaa mieltd tyonsd arvostamisesta omassa tyOryhmassddn.
Lahimmén tyéryhmén suhtautuminen omiin ideoihin ja parannusehdotuksiin kokee
myonteiseksi yli puolet, 53 prosenttia vastaajista. Joustavaksi tyonsd kokee yli puolet
vastaajista. Omaa tyotd koskevien véittimien osalta on havaittavissa, ettd tiysin ja
jokseenkin eri mieltd olevien vastaajien osuus vaihtelee muutamasta prosentista jopa

15 prosenttiin.

Keskiarvolukuja vertaillaan vield yleisten ja omaa ty6td koskevien véitteiden kesken.
Nayttdd siltd, ettd vastaajan omaa tyotd koskevissa, kolmen eniten samaa mieltd
olevissa vditteissd nousevat keskiarvot hieman korkeammalle kuin vastaavat sijat
yleisten viittdmien kohdalla. Timé antaa viitteitd, ettd vastaajat ovat hieman enemmén

yhtd mieltd omaa tyotd koskevista kuin yleisista vaitteista.
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TAULUKKO 9. Voimaantumista koskevien vditteiden ryhmittely kahteen ja

véittdmien jakaumat (%). Viittdmien keskiarvot ja keskihajonnat. n=244.

Voimaantuminen tyoympéristossi Mielipide Tunnusluku
Eieri Jokseen
Tdysin Jokseen  eikd -kin Taysin
eri -kineri samaa samaa samaa Keski-  Keski-
Yleiset viitteet mieltd mieltd mieltd mieltd  mieltd Yht. arvo  hajonta
Tyo6ryhmissa tyoskentely ei
vapauta vastuusta 2 8 13 38 39 100 4,0 1,0
Toinen toistensa
kannustamisella luodaan uutta 2 10 16 44 28 100 39 1,0
Tyo6ryhmini tyoskentelytapa on
keskusteleva 2 12 11 52 23 100 3,8 1,0
Toimintavapaus antaa
muutokselle perustan 4 8 26 53 9 100 3,6 0,9
Luottamus on vahva tydryhméni
ja muiden tyéryhmien vélilla 3 19 15 53 10 100 3,5 1,0
Tyot jakautuvat oikeudenmukai-
sesti tyontekijoiden kesken 5 21 14 52 8 100 3,4 1,1
Tiedonkulku on avoin tydryh-
mini/ muiden tyoryhmien vélilla 5 22 21 45 7 100 33 1,0
Omaa tyoti koskevat viiitteet
Tyo0ni on itsendisti ja
vastuullista 0 4 3 53 40 100 4,3 0,7
Tunnen itseni
tervetulleeksi toihin 1 4 8 44 43 100 4,2 0,8
Tyotdni arvostetaan
tyéryhmésséni 1 9 10 54 26 100 4,0 0,9
Ideoihin/parannusehdotuksiini
suhtaudutaan myonteisesti
tyoryhmésséni 1 12 17 53 17 100 3,7 0,9
Tyoni on joustavaa 2 13 14 53 18 100 3,7 1,0

Yleisten vditteiden osalta keskiarvojen vertailu osoittaa, ettd 1dhimmassd tyoryhmasséi

vastuu kannetaan yhdessd, tyOympiristod pidetddn keskustelevana ja kannustavana.

Naistd véitteistd valtaosa vastaajista on jokseenkin tai tdysin samaa mieltd. Voidaan

ndhda, ettd tiysin ja jokseenkin eri mieltd olevien vastaajien osuus yleisten véitteiden

osalta vaihtelee kymmenestd jopa 27 prosenttiin. Avoin tiedonkulku tyoryhmien

valilld on viite, josta vastaajat ovat keskiarvojen vertailun tulosten mukaan eniten

erimieltd. Lisdksi on havaittava, ettd neljannes vastaajista on tdysin tai jokseenkin eri

mieltd tyoryhmien vilisestd luottamuksesta ja tyontekijoiden oikeudenmukaisesta

téiden jakautumisesta.
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Omaa ty6td koskevien viitteiden keskindinen vertailu osoittaa, ettd viidestd viitteestd
kolme ylittdd keskiarvon 4 ja ovat hyvin ldhelld toisiaan. Kaikkein eniten ollaan samaa
mieltd oman tyon itsendisyydestd ja vastuullisuudesta. Vastaajat kokevat suurelta osin
itsensd tyOssddn arvostetuksi ja tervetulleeksi ldhimpddn tyoryhméddnsd. Puolet
vastaajista kokee tyonsd joustavaksi ja ldhimmén tyoryhmidn suhtautumisen omiin
ideoihin ja parannusehdotuksiin myonteiseksi. Omaa tyotd koskevien viittdmien
osalta on havaittavissa, ettd tiysin ja jokseenkin eri mieltd olevien vastaajien osuus

vaihtelee muutamasta prosentista jopa 15 prosenttiin.

Voidaan todeta, ettd vastaajat ovat enemman yhtd mieltd omaa tyotd koskevista kuin
yleisistd kaikkia koskevista vditteistd. Siilinjdrven kunnassa toimivien tyOoryhmien
kesken on havaittavissa voimaantumiseen liittyvid tekijoitd, jotka viittaavat
luottamuksen ja avoimen tiedonkulun tilaan tai kéyténteisiin. Vastaavia tekijoitd
ilmenee tyontekijoiden vélilld ja koskevat oikeudenmukaisuutta tdiden jakautumisen
osalta. Voidaan tulkita, ettd Siilinjdrven kunnan tyOympdéristossd ilmenee
voimaantumista tukevia ja turvalliseksi koettuja tekijoitd enemmén kuin sitd estidvid

tekijoita.

7.2 Tasa-arvon ja moninaisuusosaamisen osa-alueiden tulokset

Luvussa esitetddn tasa-arvon ja moninaisuusosaamisen toteutuvuutta mittaavat
tulokset ja niistd muodostuva Siilinjdrven kunnan tulosprofiili. Osa-alueita koskevien
kysymyspatteristojen luotettavuus tarkistettiin Cronbachin alphan avulla. Eri tasa-
arvon ulottuvuuksia mittaavilla ja moninaisuusosaamisen osa-alueella alphan arvo on
yli 0,9. Testauksen osalta ei esitetd yksittdisia testituloksia vaan todetaan, ettd kaikkien

kysymysryhmien kohdalla tutkimukselle asetettu raja-arvo 0,6 ylittyy.

7.2.1 Naisten ja miesten tasa-arvo

Vastaajien kokemukseen perustuva sukupuolten tasa-arvon toteutuminen on
ndhtivissd taulukosta 10. Keskiarvolukujen perusteella vastaajat ovat koulutus- ja
opiskelumahdollisuuksien ja sosiaalisen kanssakdymisen osalta eniten yhtd mielt.
Mielipiteiden hajontaa on vihiten koulutus- ja opiskelumahdollisuuksien kohdalla.
Toisaalta sosiaalisen kanssakdymisen, johdon ja esimiesten sekd henkildston valinnan

keskihajonta on kaikissa samanlainen. Vastaajien vastauksissa palkkaus sijoittuu
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sukupuolten tasa-arvon toteutuvuuden osalta viimeiseksi. Tdssd kohtaa on myods
suurin 1,2 keskihajonta. Tdma kertoo vastaajien ndkemysten eroavan toisistaan eniten

palkkauksen osalta.

Harmaa alue taulukossa 10 ilmentdd koulutus- ja opiskelumahdollisuuksien ja
sosiaalisen kanssakdymisen osalta sitd, ettd vastaajista noin kaksikolmasosaa katsoo
tasa-arvon toteutuvan melko tai erittdin hyvin. Lihes puolet vastaajista nikee tasa-
arvon toteutuvan melko hyvin johdon ja esimiesten sekd henkiloston valitsemisessa.
Palkkauksen ja uralla etenemisen kohdalla melko hyvin vastanneiden osuus jda
reiluun kolmannekseen. Palkkauksen osalta on havaittavissa ldhes kolmanneksen
olevan eri mieltd, silld tasa-arvo sukupuolten nidkokulmasta toteutuu vastaajien
mukaan erittdin tai melko heikosti. Viidennes katsoo uralla etenemisen osalta naisten

ja miesten tasa-arvon toteutuvan erittdin tai melko heikosti.

TAULUKKO 10. Vastaajien vastaukset naisten ja miesten tasa-arvon toteutumisesta

ja vastauksia koskevat jakaumat (%). n=244.

Naisten ja miesten tasa-arvo Mielipide Tunnusluku
Toteutuu Toteutuu Toteutuu Toteutuu
Toteutuuko tasa-arvo erittdin melko Toteutuu melko erittdin Keski- Keski-

heikosti  heikosti tyydyttivésti  hyvin hyvin  Yhteensd arvo hajonta

Koulutus- ja

opiskelumahdollisuuksissa 1 6 24 56 13 100 3,7 0,8
Sosiaalisessa

kanssakdymisessi 1 6 27 54 12 100 3,7 0,9
Johdon ja

esimiesten valitsemisessa 5 7 30 49 9 100 3,5 0,9
Henkil6ston valitsemisessa 5 8 30 49 8 100 3,5 0,9
Uralla etenemisessi 5 16 34 36 9 100 33 1,0
Palkkauksessa 11 17 25 35 12 100 3,2 1,2

Tuloksen mukaan naisten ja miesten tasa-arvo toteutuu parhaiten koulutus- ja
opiskelumahdollisuuksien ja heikoiten palkkauksen osalta. Sukupuolten tasa-arvon
toteutuvuudessa ilmenee vastaajien kesken ndkemyseroja ldhinnd palkkauksen ja

uralla etenemisen kohdalla.
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7.2.2  Eri-ikdisten tasa-arvo

Taulukossa 11 tarkastellaan eri-ikdisten tasa-arvon toteutumista. Keskiarvojen
vertailun mukaan vastaajat ovat eniten samaa mieltd sosiaalisen kanssakdymisen tasa-
arvosta. Lahelld samaa keskiarvo on koulutus- ja opiskelumahdollisuuksista. Neljén
eniten samaa mieltd olevien muuttujien kohdalla ovat keskihajontaa koskevat luvut
ldhes samat. Eri-ikdisten tasa-arvon toteutumisen keskiarvojen vertailussa jdd uralla
eteneminen viimeiselle sijalle. Hajontalukujen perusteella on havaittavissa, ettd

ndkemyserot kasvavat hieman palkkauksen ja uralla etenemisen osalta.

Taulukon 11 harmaa kohta ilmentdd, ettd eri-ikdisten tasa-arvo toteutuu viidenneksen
mielestd palkkauksen ja uralla etenemisen osalta erittdin tai melko heikosti. Myos 14
prosenttia vastaajista ndkee henkiloston valitsemisessa eri-ikdisten tasa-arvon
toteutuvan erittdin tai melko heikosti. Toisaalta on nédhtdvissd, ettd viidestd
kahdeksaan prosenttia kokee eri-ikdisten tasa-arvon toteutuvan palkkauksen, uralla

etenemisen ja henkiloston valitsemisen osalta erittdin hyvin.

TAULUKKO 11. Vastaajien vastaukset eri-ikdisten tasa-arvon toteutumisesta

jakaumat (%). n=244.

Eri-ikdisten tasa-arvo Mielipide Tunnusluku
Toteutuu Toteutuu Toteutuu Toteutuu

Toteutuuko tasa-arvo  erittiin -~ melko Toteutuu melko erittdin Keski- Keski-
heikosti  heikosti tyydyttivésti  hyvin hyvin  Yhteensd arvo hajonta

Sosiaalisessa

kanssakdymisessi 1 5 28 53 13 100 3,7 0,8

Koulutus- ja

opiskelumahdollisuuksissa 2 9 25 54 10 100 3,6 0,9

Johdon ja

esimiesten valitsemisessa 3 7 33 51 6 100 3,5 0,9

Henkil6ston valitsemisessa 3 11 30 51 5 100 3,5 0,9

Palkkauksessa 6 14 32 40 8 100 3,3 1,0

Uralla etenemisessi 6 14 37 38 5 100 3,2 1,0

Voidaan todeta, ettd vastaajat ovat eniten yhtd mieltd sosiaalisen kanssakdymisen tasa-
arvon toteutuvuudesta eri-ikdisten kohdalla. Eniten eri mieltd vastaajat ovat uralla
etenemisen ja my0Os palkkauksen osalta. Siilinjarven kunnan henkildston nikemykset

eri-ikdisten tasa-arvon toteutuvuudesta eivit poikkea yleisestd ndkemyksesta.
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7.2.3  Erilaisissa tyosuhteissa olevien tasa-arvo

Tasa-arvon tuloksia kuvataan taulukossa 12 erilaisissa tydsuhteissa olevien tasa-arvon
toteutumisen ndkokulmasta. Keskiarvojen perusteella vastaajat ovat erilaisissa
tyOsuhteissa olevien tasa-arvon toteutumisesta eniten yhtd mieltd sosiaalisen
kanssakdymisen osalta. Tdtd heikommaksi sijoittuvat johdon ja esimiesten seké
henkil6ston valintaa koskevat muuttujat, joilla on sama keskiarvo ja -hajonta. Eniten
eri mieltd vastaajat ovat uralla etenemisen osalta toteutuvasta erilaisissa tydsuhteissa

olevien tasa-arvosta. Tdman keskiarvo jdd heikoimmaksi muihin muuttujiin ndhden.

Harmaa  kohta  taulukosta  kertoo  wuralla  etenemisen, koulutus- ja
opiskelumahdollisuuksien ja palkkauksen toteutuvan melko heikosti. Tétd mieltd on

alle neljdnnes vastaajista.

TAULUKKO 12. Vastaajien vastaukset erilaisissa tydsuhteissa olevien tasa-arvon

toteutumisesta jakaumat (%). n=244.

Erilaisissa tyosuhteissa olevien tasa-arvo Mielipide Tunnusluku

Toteutuu Toteutuu Toteutuu Toteutuu
erittdin melko Toteutuu melko erittdin Keski- Keski-
heikosti  heikosti tyydyttdvisti  hyvin hyvin  Yhteensd arvo hajonta

Toteutuuko tasa-arvo

Sosiaalisessa

kanssakdymisessi 2 6 36 48 8 100 3,6 0,8
Johdon ja

esimiesten valitsemisessa 5 9 37 44 5 100 33 0,9
Henkildston

valitsemisessa 4 13 38 39 6 100 33 0,9
Koulutus- ja

opiskelumahdollisuuksissa 6 17 41 32 4 100 3,1 1,0
Palkkauksessa 6 16 38 35 5 100 3,1 1,0
Uralla etenemisessi 6 24 41 26 3 100 3,0 0,9

Voidaan sanoa, ettd vastaajat katsovat erilaisissa tydsuhteissa olevien tasa-arvon
toteutuvan parhaiten sosiaalisen kanssakdymisen osalta. On havaittavissa, ettd
vastaajien kesken vallitsee varsin yhtenevd nidkemys erilaisissa tyosuhteissa olevien

tasa-arvosta.
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7.2.4 Vihemmistdjen tasa-arvo

Viahemmistdjen tasa-arvoa mittaavia vastauksia kuvataan taulukossa 13. Keskiarvojen
vertailun mukaan vastaajat ovat eniten yhtd mieltd sosiaalisen kanssakdyminen
toteutuvuudesta vihemmistojen tasa-arvon osalta. Uralla eteneminen jd4 vastaavassa
vertailussa viimeiseksi. Keskiarvojen ja -hajontaa kuvaavien lukujen perusteella ei ole

havaittavissa suuria eroja eri muuttujien kesken.

Taulukon 13 harmaan alueen muuttujien kohta ilmentdd kuinka noin 40 prosenttia
vastaajista arvioi vdhemmistojen tasa-arvon toteutuvan melko hyvin. Taulukossa
palkkaus keskiarvojen mukaan vdhemmistdjen tasa-arvoa arvioitaessa sijalla 2.
Muissa kohdissa palkkaus on toiseksi viimeinen. Tuloksista ndhddéin, ettd kaikissa
vditteissd toteutumisen tyydyttdviksi arvioineiden osuus samansuuntainen kuin
erilaisissa tyOsuhteissa olevien tasa-arvoa mittaavassa kohdassa. Keskikohdan
valinneiden osuus on noin kymmenen prosenttia suurempi kuin naisten ja miesten tai

eri-ikdisten tasa-arvon kohdalla.

TAULUKKO 13. Vastaajien vastaukset vihemmistdjen tasa-arvon toteutumisesta

jakaumat (%). n=244.

Vihemmistiojen tasa-arvo Mielipide Tunnusluku
Toteutuu Toteutuu Toteutuu Toteutuu

Toteutuuko tasa-arvo  erittiin ~ melko Toteutuu melko  erittdin Keski- Keski-
heikosti  heikosti tyydyttidvisti  hyvin hyvin  Yhteensd arvo hajonta

Sosiaalisessa

kanssakdymisessi 4 12 34 43 7 100 3,4 0,9

Palkkauksessa 4 12 39 37 8 100 3,3 0,9

Koulutus- ja

opiskelumahdollisuuksissa 4 13 37 39 7 100 3,3 0,9

Johdonja ~ 5 11 44 36 4 100 32 09

esimiesten valitsemisessa

Henkil6ston valitsemisessa 5 16 37 37 5 100 3,2 0,9

Uralla etenemisessi 7 16 41 32 4 100 3,1 1,0

Vihemmistdjen tasa-arvon toteutuvuudesta vastaajat ovat eniten yhtd mieltd
sosiaalinen kanssakdyminen osalta. Tasa-arvon toteutuminen uralla etenemisessd on
asia, josta vastaajat ovat eniten eri mieltdi. Voidaan todeta, ettei yleisessd
viahemmistojen tasa-arvoa koskevassa nikemyksessa Siilinjdrven kunnan henkiloston

vastauksissa ole merkittévia eroja.



102

7.2.5 Erityisryhmien tasa-arvo

Taulukossa 14 esitetddn vastaajien nikemykseen perustuvia tuloksia erityisryhmien
tasa-arvon toteutuvuudesta. Eri muuttujien keskiarvolukujen vertailussa eniten samaa
mieltd vastaajat ovat yksityiselimén tilanteeltaan erilaisten kesken toteutuvasta tasa-
arvosta Keskiarvoltaan vain védhdn heikommaksi jdd erilaisten koulutustaustan
omaavien kesken toteutuva tasa-arvo. Eri ammattiryhmien tasa-arvon toteutuvuus jaa
viimeiseksi, silld vastaajat ovat tdstd eniten eri mieltd. Vertailtavat muuttujat eivét

eroa toisistaan jakaumaa kuvaavan hajontaluvun osalta.

Yleisesti, eri ammattiryhmien, erilaisten koulutustaustan omaavien ja yksityiseldmén
tilanteeltaan erilaisten tyontekijoiden kesken vallitsevasta tasa-arvon toteutumisesta
vastaajien nidkemys on yhtenevd. Melko hyvidksi néitd arvioi noin 40 prosenttia
vastaajista ja hajonta on kaikkien kohdalla sama. Vastausten jakaumasta on
havaittavissa, ettd 16 prosenttia vastaajista arvioi tasa-arvon toteutumisen melko
heikoksi eri ammattiryhmien kesken. Ldhes saman verran, 14 prosenttia vastaajista
vastaa tasa-arvon toteutumisen olevan erilaisten koulutustaustan omaavien kesken

melko heikon.

TAULUKKO 14. Vastaajien vastaukset erityisryhmien tasa-arvon toteutumista
koskevat jakaumat (%). n=244.

Erityisryhmien tasa-arvo Mielipide Tunnusluku
Toteutuu Toteutuu Toteutuu Toteutuu  Toteutuu

Toteutuuko tasa-arvo erittdiin ~ melko tyydyt- melko erittiin Keski- Keski-
heikosti  heikosti tavisti hyvin hyvin Yht. arvo hajonta

Yksityiseldmain tilanteeltaan

erilaisten kesken 2 9 36 44 9 100 3,5 0,9

Erilaisten koulutustaustan 4 14 37 41 4 100 3,3 0,9

omaavien kesken

Eri ammattiryhmien kesken 4 16 38 39 3 100 3,2 0,9

Voidaan todeta, ettd vastaajien ndkemys erityisryhmien tasa-arvon toteutuvuudesta on
yhtenevdinen. Vastaajat ovat eniten yhtd mieltd yksityiseldmin tilanteeltaan erilaisten
kesken toteutuvasta tasa-arvosta. Vastaajat pitdvdat eri ammattiryhmien kesken

toteutuvaa tasa-arvoa kaikkein heikoimmin toteutuvana.

Lopuksi naisten ja miesten, eri-ikdisten, erilaisissa tydsuhteissa olevien sekd

vihemmistdjen tasa-arvon toteutumista verrataan toisiinsa. Keskiarvojen mukainen
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tarkastelu osoittaa, ettd muuttujien sijoituksessa useimmiten ensimmadiiseksi nousee
sosiaalisen kanssakdymisen osa-alue. Puolestaan uralla eteneminen ja palkkaus ovat
osa-alueita, jotka jddvat ldhes kaikkien tasa-arvoa mittaavien ulottuvuuksien kohdalla
sijoituksessaan heikoimmiksi. Nayttdd siltd, ettd Siilinjarven kunnan henkil6stolld on

yhteneva nidkemys tasa-arvon toteutuvuudesta tyopaikallaan.

7.2.6 Moninaisuusosaamista koskevat tulokset

Seuraavassa tarkastellaan moninaisuusosaamisen toteutuvuutta kuuden eri
ulottuvuutta mittaavan muuttujan kautta. Taulukossa 15 on ndhtivissd yksittdisten
muuttujien keskindinen vertailu, joka osoittaa moninaisuuden ja erilaisuuden
arvostamisen toteutuvan vastaajien mielestd kaikista parhaiten. Keskiarvojen ja -
hajontojen erot osa-alueiden vililld ovat vdhiiset. Voidaan havaita, ettd keskiarvo on
sama moninaisuudesta oppimisen, vaikutusmahdollisuuksien yhdenvertaisuuden ja
ndkokantojen sekd toiminta- ja ajattelutapojen erilaisuuden kohdalla. Nayttdd silta,

ettd vastaajien ndkemys moninaisuusosaamisen eri ulottuvuuksista on yhtenevé.

TAULUKKO 15. Vastaajien vastaukset moninaisuusosaamisen toteutumista koskevat

jakaumat (%). n=244.

Moninaisuusosaaminen Mielipide Tunnusluku

Toteutuuko Toteutuu Toteutuu Toteutuu Toteutuu Toteutuu

tyopaikallasi erittdin ~ melko  tyydyt- melko  erittdin Keski- Keski-
heikosti  heikosti  tdvésti hyvin hyvin  Yhteensd arvo hajonta

Moninaisuuden ja erilaisuuden

arvostaminen 2 9 33 50 6 100 3,5 0,8

Erilaisten yksildiden/ ryhmien
yhdenvertainen/samanarvoinen

kohtelu 3 12 35 45 5 100 34 09

Moninaisuuden ja erilaisuuden
tuomien kokemuksien

hy6dyntiminen 3 9 41 42 5 100 3,4 0,8
Moninaisuudesta oppiminen 3 13 42 38 4 100 3,3 0,8
Erilaisten yksildiden/ ryhmien

vaikutusmahdollisuuksien 3 15 36 41 5 100 3,3 0,9
yhdenvertaisuus

Erilaisten nékdkantojen/ 4 12 38 41 5 100 33 0.9

toiminta- ja ajattelutapojen
kirjon kunnioittaminen

Y114 olevasta taulukosta 15 selvidd, ettd vastaajista yli puolet ndkee moninaisuuden ja

erilaisuuden arvostamisen toteutuvan melko tai erittdin hyvin. Suuri osa vastaajista
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vastaa myoOs erilaisten yksiloiden ja ryhmien yhdenvertaisen ja samanarvoisen
kohtelun toteutuvan melko hyvin. Samoin merkittdvd osa vastaajista katsoo
moninaisuuden ja erilaisuuden tuomien kokemuksien hyOdyntdmisen toteutuvan
melko hyvin tydyhteisdssd. Toteutuu melko heikosti vaihtoehdon valinneiden osuudet
vaihtelevat 9 prosentista 15 prosenttiin. Lisdksi taulukossa eri viitteiden jakaumat

ovat melkein samanlaiset.

Moninaisuuden ja erilaisuuden arvostaminen toteutuu vastaajien mukaan kaikista
parhaiten. Voidaan todeta, ettd vastaajien ndkemys on yhtenevd tyOpaikan

moninaisuusosaamisen osalta.

7.2.7 Tulokset moninaisuusosaamisen vajeesta

Kiusaamiseen, syrjintddn ja seksuaalista héirintddn liittyvilld kysymyksilld kartoitettiin
moninaisuusosaamiseen liittyvdd vajetta. Eriarvoisuus ndhdddn tdssd tutkimuksessa
ilmenevin esimerkiksi kiusaamisena, ahdisteluna tai syrjintdnd. Teorian pohjalta
vastaajalle avattiin kasitteitd kirjoittamalla niistd lyhyet esimerkit kysymyskohdittain.
Kyselyssd vastaajaa ohjeistettiin tarkastelemaan 1 - 2 vuoden aikaisia tapahtumia.
Tydyhteisossd esiintyvdd kiusaamisen tai syrjinndn tai seksuaalisen hdirinnin useutta
kysyttiin erikseen sekd havaitun ettd koetun tilanteen osalta. Nédiden epdasiallisten

tilanteiden useutta kysyttiin myo6s asiakkaiden tai yhteistyokumppaneiden osalta.

Tuloksia  kuvaavassa  taulukossa 16  esitetddn  kauttaviivalla  merkiten
prosenttijakaumat, keskiarvo ja keskihajonta rinnakkain. Ensimmaéinen lukuarvo
kertoo havaitun ja toinen arvo koetun kiusaamisen tai syrjinndn tai henkisen tai
fyysisen seksuaalisen hiirinndn osuuden. Yksittdisid kysymyksid koskevat tulokset
ovat keskiarvojen mukaisessa jdrjestyksessd. Pienin keskiarvo kertoo harvemmin ja
suurin useammin havaitun tai koetun tilanteen. Taulukon yldosassa esitetdén
tyOyhteison ja alaosassa asiakkaiden tai yhteistydkumppaneiden taholta tapahtuneen

kiusaamisen, syrjinnén ja héirinnan tulokset.

Taulukon 16 yldosassa tydyhteis6tahon osalta tehty keskiarvojen vertailu osoittaa, ettd
harvemmin vastaajat havaitsevat tai kokevat fyysisté ja henkistd seksuaalista hairint4a.

Naéiden alhaiset hajontaluvut vahvistavat vastaajien ndkemyksen héirinndn osalta
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yhteneviksi. Keskiarvojen perusteella voidaan sanoa sekd havaitun ettd koetun

kiusaamisen olevan kaikista yleisinta.

TAULUKKO 16. Asiakkaiden tai yhteistyOkumppaneiden ja tydyhteison taholta
havaittua ja koettua kiusaamista, syrjintdd, henkista tai fyysistd seksuaalista hdirintdd

koskevien kysymysten jakaumat (%, n=244), keskiarvot ja -hajonnat.

Kuinka usein olet havainnut tai kokenut Mielipide Tunnusluku
Ei Erittdiin  Melko Melko Erittdin Keski- Keski-
Tyoyhteison taholta koskaan harvoin harvoin usein  usein Yht. arvo  hajonta
1,1 0,5
Fyysisti seksuaalista hdirintdid  90/94 6/5 3/1 1/0 0/0 100 /1,1 /0,3
1,2 0,5
Henkisti seksuaalista hiirintia 85/91 10/7 4/2 1/0 0/0 100 /1,1 /0,4
1,8 0,8
Syrjintdd 42/59 38/26 18/11 2/4 0/0 100 /1,6 /0,8
2,1 1,0
Kiusaamista 32/54 37/29 24/11 6/6 1/0 100 /1,7 /0,9
Asiakkaiden taholta
1,2 0,5
Fyysisti seksuaalista hdirintdia 85/88 12/11 3/1 0/0 0/0 100 /1,1 /04
1,3 0,6
Henkisti seksuaalista hiirintdaa 79/82 16/15 4/2 1/1 0/0 100 /1,2 /0,5
1,7 0,8
Syrjintdd 49/59 35/30 14/9 1/1 1/1 100 /1,6 /0,8
2,1 0,9
Kiusaamista 32/44 35/37 26/15 6/3 1/1 100 /1,8 /0,9

Vastaajista merkittdvin suuriosa ei ole koskaan kokenut eikd havainnut fyysistd tai
henkistd seksuaalista héirintdd tydyhteisonsd taholta. On ndhtdvissd, ettd neljdnnes
vastaajista havaitsee kiusaamista tyOyhteisonsd taholta tapahtuvan melko harvoin.
Kuitenkin tyOyhteison taholta koettua kiusaamista ja syrjintdd ilmenee, silld melko

usein vastanneiden osuudet ovat muutamia prosentteja.

Y114 olevan taulukon 16 alaosassa esitetddn asiakkaiden tai yhteistyOkumppaneiden
taholta esiintyvid vastaajien havaintoja ja kokemuksia. Keskiarvojen vertailun
perusteella harvemmin asiakkaiden taholta on havaittu ja koettu fyysistd ja henkisti
seksuaalista hdirintdd. Asiakkaiden taholta tapahtuvasta héirinndstd vastaajien yleinen
nikemys on yhtenevd. Tdmin vahvistavat alle 0,6 olevat hajontaa kuvaavat luvut.
Vertailussa viimeiseksi sijoittuu keskiarvon mukaan kiusaaminen. Tulos kertoo
fyysistd ja henkistd seksuaalista héirintdd sekd syrjintdd olevan harvemmin kuin

kiusaamista.
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Tarkastelu osoittaa, ettd valtaosa vastaajista ei ole koskaan havainnut eikd kokenut
tyOyhteison eikd asiakkaiden taholta fyysistéd tai henkistd seksuaalista héirintdd. Noin
puolet vastaajista ei ole koskaan havainnut eikd kokenut myoskddn syrjintdd ja
kiusaamista. Vertailtaessa tyOyhteisdd ja asiakkaita koskevia tuloksia toisiinsa on
ndhtivissd yhtenevyyttd. Voidaan todeta, ettd epdoikeudenmukaisuutta havaitaan ja
koetaan tyOyhteison ja asiakkaiden taholta muutaman prosentin verran. Voidaan
sanoa, ettd tyOyhteison taholta ilmenevd epéasiallinen kéyttdytyminen on enemmén
syrjintdd  ja  kiusaamista kuin  hdirintd4. Vastaavasti  asiakkaiden ja

yhteistyOkumppaneiden taholta on héirintd hieman yleisempéaa.

Aktiivinen, tilanteita ennakoiva toiminta tydpaikalla on tydnantajaa velvoittavaa.
Tydpaikalla tapahtuvaa aktiivista kiusaamisen, syrjinndn sekd henkisen ettd fyysisen
seksuaalisen hdirinnin ehkdisyyn tai poistamiseen liittyvdéd toimintaa mitattiin kutakin
yhden mittarin avulla. Vastaajilta tiedusteltiin tyOpaikan aktiivisuudesta, useudesta
puuttua epdasiallisiin tilanteisiin. Toiminta tyOpaikalla on voinut olla etukdteen
tapahtuvaa toimintaa eri tilanteiden varalta tiedottamista ja ohjeistamista. Toisaalta
tilanne on saattanut ilmaantua yllattden, nopealla sykkeelld ja tyopaikalla ainoa
mahdollisuus on pyrkid poistamaan esimerkiksi tulehtunut tilanne.  Toiston
valttdmiseksi ja toisaalta aiheen arkaluonteisuuden vuoksi kysyttiin tdssd kohtaa
pelkdstddn vastaajien havaintoja tyOpaikan aktiivisesta toiminnasta ndiden asioiden

ehkdisemiseen tai poistamiseen.

Taulukossa 17 kuvataan yksittdiset muuttujat keskiarvojen mukaisessa jirjestyksessa.
Suurin keskiarvo tarkoittaa useammin ja pienin harvemmin havaittua ennalta
ehkdisevdd toimintaa tyOpaikalla. Keskiarvojen vertailun perusteella tyopaikan
toiminta kiusaamisen ehkédisemiseksi tai poistamiseksi havaitaan muita useammin.
Syrjintd sijoittuu keskiarvoluvullaan l&hes samaan kiusaamiseen liittyvédn aktiivisen
ennakoivan toiminnan kanssa. Hajontaa kuvaava luku on kaikissa yli yhden. Tdma

kertoo mielipiteiden jakautuvan kaikkien yksittdisten muuttujien osalta.

Seuraavaksi kuvataan taulukon 17 tumman harmaaksi korostetun kohdan havainnot.
Kolmannes vastaajista on havainnut tyOpaikan aktiivisen toiminnan olleen
kiusaamisen ja syrjinndn osalta ennakoivaa tai poistavaa melko tai erittdin usein.
Vaalean harmaasta kohdasta kéy ilmi, ettd henkisen ja fyysisen seksuaalisen héirinnin

ennalta ehkéiseva tai poistava toiminta tydpaikalla on vihemmain aktiivista. Silld vain
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noin 15 prosenttia melko tai erittdin usein vastanneista nidkee tyGpaikallaan néissd

asioissa toimitun aktiivisesti.

TAULUKKO 17. Ty6paikan aktiivisuus toimia ennalta ehkéisevisti tai poistavasti eri

tilanteissa. Vastaajien havaintoja koskevat jakaumat (%). n=244.

Aktiivinen toiminta tyopaikalla Mielipide Tunnusluku
Tilanteiden ehkaisy tai Ei  FErittiin Melko Melko Erittiin Keski-  Keski-
poistaminen koskaan harvoin harvoin usein  usein Yhteensd  arvo hajonta
Kiusaaminen 19 19 29 25 8 100 2,8 1,2
Syrjintd 23 22 26 20 9 100 2,7 1,3
Henkinen 56 11 18 8 7 100 2,0 1,3
seksuaalinen héirinta

Fyysinen 66 9 11 8 6 100 1,8 1,3

seksuaalinen héirinta

Kiusaamisen, syrjinndn, henkisen ja fyysisen seksuaalisen hiirinndn keskindinen,
keskiarvojen vertailu osoittaa, ettd kiusaamisen ja syrjinndn ennalta ehkéisy tai poisto
on aktiivisempaa kuin hdirintddn liittyvd vastaava toiminta tyOpaikalla.
Prosenttiosuuksien tarkastelun perusteella voidaan nidhda, ettd 15 prosenttia vastaajista
on sitd mieltd ettd tyOpaikalla toimitaan melko tai erittdin usein aktiivisesti

hédirintdtilanteiden ehkdisyyn tai poistoon.

Tyopaikan epdasiallisten tilanteiden ennakointiin tai poistamiseen panostamiseen
vaikuttavat monet asiat. Tarkastelussa huomio kiinnittyy siihen yleisndkemykseen,
joka on muodostunut kiusaamisen, syrjinndn ja seksuaalisen héirinnin osalta kyselyn
kohteena olevassa joukossa. Merkittdvd osa vastaajista ei ole havainnut eikd kokenut
hdirintdd, syrjintdd tai kiusaamista. Tulos osoittaa, ettd aineistossa melko usein
havaittuja tai koettuja tilanteita esiintyy muutaman prosentin verran. Voidaan sanoa,
ettd epdasiallista kohtelua on kokenut 10 - 15 kyselyyn vastaajaa. Voidaan todeta, ettd
epdasiallisia tilanteita kohdataan sekd tyOyhteison ettd asiakkaiden tai
yhteistyOkumppaneiden taholta. Henkiloston ndkokulmasta voidaan tulkita, ettd
Siilinjarven kunnassa ilmenee moninaisuusosaamisen vajetta tulosten osoittamassa

laajuudessa.

Kiusaamiseen, syrjintddn ja hdirintidn ennakoidaan ja tilanteisiin puututaan tulosten

mukaan vaihtelevasti. Ndkemysten jakautumiseen saattaa vaikuttaa pieneen joukkoon
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arkaluonteinen ja usein hyvin henkilokohtainen, josta on vaikea tehdd havaintoja.
Tamai asettaa ennalta ehkdisevddn tyohon panostamisen ensisijaiseksi niin tyOnantajan

kuin kaikkien tyontekijoidenkin tehtdvéksi.

Ristiriitojen ilmeneminen on teema, joka avataan moninaisuusosaamisen vajetta
kasittelevin kohdan viimeisend. Teema nousi esille vastaajien vastatessa vapaasti
kehittdmistarpeita ja odotuksia koskevan osion kolmeen eri kysymykseen. Teemaan
koottiin vastaajien kirjoittamia, yksittdisid ristiriitoja tai kiusaamista, syrjintdd tai
hdirintdd ilmentdvid taustatekijoitd. Osaamisen vaje ilmenee kiusaamistilanteiden

kohtaamisessa. Vastaaja kirjoitti, ettd

"Pelisddnnot tyopaikkakiusaamistapauksiin on olemassa. Osaaminen ja tahto toimia

usein puuttuvat.” (a9).

Aineistosta selvidd, ettd eri hallintokuntien ja yhteistyOkumppaneiden vililld ilmenee
ajoittain epéasiallisia tilanteita. Tyontekijoiden, alaisten taholta epdasiallisia tilanteita

kokevat myds esimiehet. Aineistolainaus ilmentéé asiaa seuraavasti:

“Esimiehen asemassa joutuu vdlilld tilanteisiin, joissa tyontekijdt kohtuuttomasti
kohtelee esimiehid. Ehkd timd oli muutama vuosi sitten omalla kohdalla useinkin

toistuva, mutta nykyisin sitd ei ole.” (c32).

Rekrytointiin liittyy tekijoitd, jotka nostavat esiin erilaisia tuntemuksia. Erds vastaaja
toteaa, ettd ’ty0honotossa ei pitéisi syrjid esim. ithonvirin tai puolueen vuoksi” (a63).
Kilpailu osaavista tyontekijoistd synnyttdd epédkohtia, jotka toimivat viiveelld

ristiriitojen taustatekijoiné. Tastd seuraava vastaajan (a62) kirjoitus:

"Samanlaisesta tyostd sama palkka naisillekin, jo pitkddn tyossd olevilla palkka

Jjunnaa samassa, uusi nuori tulee tekemddn samoja toitd, palkka paljon korkeampi.”

Seuraavasta vastaajan ndkemyksestd ilmenee, kuinka loukkaavaa on epdmééréisyys
tyontekijoiden nimen kéyttotavoissa. Tyontekijd kohtaa nimettomyysongelman, mikali
on esimerkiksi tyollistetty tai perhepdivdhoitaja (al6). Myos kiusalliset, toistuvat

tilanteet aiheuttavat ristiriitaa esimerkiksi silloin, kun ndmaé vaikeuttavat tyotehtavissi
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suoriutumista. Tydyhteisdssd on toimintoja, jotka on madritelty tukipalveluiksi. Tuen
antaminen on velvoittavaa ja sen toimimattomuus tuo toistuvia hankaluuksia

tyOtehtidvien hoitoon. Aineistosta poimittu ndyte aiheesta esitetdin seuraavassa:

"Ndmd palkan lisdt hdn kylld mielellddn ilmoittaa elokuussa ottavansa, mutta sitten
kun pitdisi auttaa tyokaveria onkin hirvedsti muita kiireitd' tai ‘katsotaanko

huomenna’ -ehdotus, jota ei seuraavana pdivdnd endd muisteta.” (a43).

Ristiriitojen taustalla on usein tyontekijoiden keskindinen vertailu. Aineistosta kiy
selville, kuinka ikddntyvd tyontekijd tekee vertailua muihin ja tuntee “itsensd
puutteelliseksi ja huonommaksi”. (c13). Johtamisen asenne tdytyy tehdé ja opetella”
saattaa olla kuitenkin perimmaéiinen syy alemmuuden tuntemuksille. Tydntekijoiden
keskindisestd vertailusta viestii my0s vastaaja, joka kirjoittaa “Joskus tuntuu ettd
toisilla on enemmén vapauksia kuin toisilla. Tunnollisia ja kilttejda maaréillaan,
rOyhkeimmét tekevét niin kuin haluavat (a39). Tyontekijoiden samanarvoinen kohtelu
on erityisesti esimiesasemassa oleville tidrked ja silli on merkitystid ristiriitojen
hallinnan kannalta. Epdasiallisen kohteluun viittaavat vastaajien maininnat syyttelysta,
alistamisesta, olettamuksista ja suosikeista (b2) ja yleensé suosikkijdrjestelmisté (a38).

Seuraavassa vastaajien kirjoittamana:

"On ikdvdd, kun vallankdytté on tdlld vuosituhannella edelleen alistamista ja

vdhdttelyd.” (c3)

“Eridvien mielipiteiden esittiminen pitdisi olla mahdollista johdolle niin, etti ei

tarvitse peldtd nolatuksi tulemista tai muita seuraamuksia.” (b3)

Aineistosta on havaittavissa, kuinka esimiechen antama Kkorvaamattomuuden
vaikutelma nostaa erilaisia tuntoja ja heréttdd epéluuloja, arvailuja sekd kysymyksia.
Erids vastaaja (b6) pohtii, ettd ”Lieneekd itselldén sama kuva vai onko tahatonta? Pitda
olla yli-ihminen, ettei pinna kiristy ja heijastu my0s toisiin.” Erddn vastaajan mielipide
”persoonallisten piirteiden hyvdksyminen -- me henki on puutteellista” (al6) viestii

osaltaan moninaisuusosaamiseen liittyvéstd vajeesta.

Johdon asenne tyontekijoiden erilaisuuteen tulee aineistossa esille. Vaikka “kaikki

saavat olla tyOpaikalla sellaisia kuin ovat” (c7), ketddn kuitenkaan ei saa hiirita,
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kiusata eikd syrjid. Vastaaja nostaa esille nykyaikaan sopeutumisen ainoana
mahdollisuutena, vaikka jonkun tyOntekijin kéyttdytyminen héiritsee ja
”Pukeutuminenkin on ollut Lulumaista”(c7). “Tyontekijoiden velvollisuudet
tyOyhteison ilmapiirin luojina” (c8) on vastaajan mielestd tdrked huomioitava asia.
Ennakointi tai jo tapahtuneeseen epdasialliseen tilanteeseen puuttuminen voi olla
esimerkiksi “eristdytyneiden yksildiden tukemista™” (a31). Erés vastaajista katsoo, ettd

kehitetddn “matala puuttumiskynnys mahdollisiin ylilyonteihin (a59).

Voidaan todeta, ettd ristiriidan ilmenemisen -teeman sisdltd tukee kvantitatiivisen
aineistosta saatuja tuloksia. Epdasiallisia tilanteita ilmenee niin tydyhteison kuin
yhteistyOkumppaneidenkin taholta. Ristiriidan taustalla ovat johtamisosaamiseen ja
yleensd tyontekijéiden asemaan, valtaan ja vastuuseen liittyvit tekijat. Rekrytointi ja
myO6s muut arjen tilanteet tyOpaikalla synnyttivdt oman taustan, nikemyksen tai

tuntemuksen vertailua muihin ithmisiin.

7.2.8 Tulokset normiaineiston mukaisena profiilina

Normiaineistosta tuotettujen tulkintaohjeiden (2004) mukaan tuloksia tiivistetddn
neljddn eri osa-alueeseen. Néitd osa-alueita tarkastellaan omina kokonaisuuksinaan.
Normiaineisto (N=1029) on jaettu keskiarvojen perusteella tasasuuriin viidenneksiin.
Keskiarvojen wvaihteluvélit on laadittu erikseen jokaiselle osa-alueelle. Profiilin
muodostamiseksi yksittdisistd muuttujista muodostettiin summamuuttujia ennen tasa-
arvon ja moninaisuusosaamista koskevien tunnuslukujen vertaamista normiaineistoon.
Tamidn jilkeen tarkastelu tapahtui kunkin itsendisen osa-alueen keskiarvoa
vertaamalla sitd vastaavaan kohtaan normiaineistossa. Vertailun tulos kertoo,
kuuluuko Siilinjdrven kunnan organisaatio normiaineistoon verrattuna tulokseltaan
parhaaseen, toiseksi parhaaseen, keskimmadiseen, toiseksi heikompaan vai heikompaan

viidennekseen.

Taulukossa 18 tasa-arvon tulos on ylimpdnd ja tidmén alla seuraavana nidhdadidn
moninaisuusosaamisen tulos. Nididen jédlkeen taulukossa esitetddn eri ryhmié
kédsittdvén ja viimeisend tasa-arvon toteutuvuuden eri osa-alueiden tulokset. Tulosten
esittdimisen osalta on huomioitava, ettd normiaineistoon vertailu ei sisdlla

kiusaamisen, syrjinnén ja héirinndn kysymyksié, tulkintaa eiké niiden tuloksia.
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Tasa-arvon summamuuttuja koostuu naisten ja miesten, eri-ikdisten, erilaisissa
tyOsuhteissa olevien, vihemmistdjen ja eri ryhmien tasa-arvon toteutumista koskevista
27 kysymyksestd ja niihin vastaajien antamista vastauksista. Taulukosta 18 ilmenee,
ettd kaikkien kysymysten keskiarvo on 3,36, joka asettuu keskimmdiiseen

viidennekseen vaihteluvéilin ollessa 3,17 - 3,56.

TAULUKKUO 18. Tasa-arvon ja moninaisuusosaamisen profiilin osa-alueet.

Muuttujien Toiseksi  Keskim-  Toiseksi

keskiarvo  Heikoin heikoin miinen paras Paras
Profiilin osa-alueet aineistossa viidennes viidennes viidennes viidennes viidennes
Tasa-arvo 3,36 1,00-2,84 2,85-3,16 3,17-3,56 3,57-3,94 3,95-5,00
Moninaisuus-
osaaminen 3,35 1,00-2,75 2,76-3,03 3,04-3,50 3,51-4,00 4,01-5,00
Eri ryhmien tasa-arvo
N/M tasa-arvo 3,48 1,00-2,83 2,84-3,33 3,34-3,67 3,68-4,00 4,01-5,00
Eri-ikdisten tasa-arvo 3,47 1,00-2,83 2,84-3,17 3,18-3,67 3,68-4,00 4,01-5,00
Tydsuhteen laadultaan
eroavien tasa-arvo 3,23 1,00-2,67 2,68-3,00 3,01-3,50 3,51-4,00 4,01-5,00

Viahemmistojen tasa-arvo 3,25 1,00-2,67 2,68-3,00 3,01-3,33 3,34-4,00 4,01-5,00

Tasa-arvo eri osa-alueilla
Johdon ja esimiesten

valinnassa 3,38 1,00-2,75 2,76-3,00 3,01-3,50 3,51-4,00 4,01-5,00
HenkilGston valinnassa 3,38 1,00-2,75 2,76-3,00 3,01-3,50 3,51-4,00 4,01-5,00
Palkkauksessa 3,20 1,00-2,49 2,50-3,00 3,01-3,50 3,51-4,00 4,01-5,00
Uralla etenemisessi 3,15 1,00-2,50 2,51-3,00 3,01-3,50 3,51-4,00 4,01-5,00
Koulutus/opiskelu-

mahdollisuuksissa 3,43 1,00-3,00 3,01-3,2 3,26-3,75 2,76-4,00 4,01-5,00
Sosiaalisessa

kanssakdymisessa 3,60 1,00-3,00 3,01-3,50 3,51-3,75 3,76-4,00 4,01-5,00

Moninaisuusosaamisen summamuuttuja muodostuu kuudesta eri kysymyksesta. Tassd
kohtaa tuodaan esille, ettd normiaineiston summamuuttuja muodostuu neljasti
kysymyksestd. Ero johtuu tdmédn tutkimuksen mittariin tehdystd tdsmennyksesta.
Yhden OTM -mittarin runsassiséltdisen kysymyksen pilkkominen kolmeen tapahtui
kysymyksen sisdltod muuttamatta. Téamdn pilkkomisen ei katsota heikentdvin
merkittdvasti normiaineistoon vertailua. Summamuuttujan sisdltd koostuu tyopaikalla
toteutuvasta erilaisuuden arvostamisesta, samanarvoisesta kohtelusta,

vaikutusmahdollisuuksista, erilaisten ndkdkantojen, toiminta- ja ajattelutapojen kirjon
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kunnioittamisesta ja niistd oppimisesta. Kuten taulukosta 18 nidhdddn, asettuu myos

moninaisuusosaaminen normiaineistoon verraten keskimmaiseen viidennekseen.

Eri ryhmien tasa-arvoa tarkastellaan neljan eri summamuuttujan kautta. Niistd
jokaista, késitelldin omana kohtanaan. Naisten ja miesten tasa-arvon toteutumisen
keskiarvo on 3,48. Tulokseltaan tdméa merkitsee keskimmaéisen viidenneksen tasolle
sijoittumista. Taulukosta 18 voidaan ndhdd kuinka samaan keskimmdiisen
viidenneksen tasoon yltdvdt myos eri-ikdisten, tyOsuhteeltaan toisistaan eroavien ja

viahemmistojen tasa-arvoa kasittavit osa-alueet.

Tasa-arvon eri osa-alueita esitetdén alla olevassa taulukossa 18 viimeisend. Tasa-
arvon summamuuttujia on yhteensd kuusi, joita kutakin tarkastellaan erikseen.
Taulukon lopussa on nédhtdvissd kuinka esimerkiksi palkkauksen ja uralla etenemisen
osalta molempien keskiarvot ovat alhaisemmat muihin muuttujien ndhden. Kuitenkin

keskiarvojen luvut ovat riittdvét keskimmaisen viidenneksen tasolle.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd Siilinjdrven kunnan tasa-arvon ja
moninaisuusosaamisen profiilin tulos sijoittuu kaikkien neljin osa-alueen osalta
keskimmadiseen viidennekseen. Tdméa tarkoittaa tasa-arvon, moninaisuusosaamisen,
erityisryhmien ja tasa-arvon eri osa-alueiden toteutuvuutta tarkasteluhetkelld. Voidaan
ndhda, ettd kunta organisaatio on vahvasti keskimmadiisen viidenneksen alueella.
Toisaalta kunnan keskiarvojen parantaminen ja niiden sijoittuminen toiseksi
parhaaseen viidennekseen vaatii kaikkien osa-alueiden osalta toimenpiteitd tasa-arvon

ja moninaisuusosaamisen kehittdmiseksi.

7.3 Tasa-arvon ja moninaisuuden kehittdmistarpeet

Tutkimuksen tehtdvédnd on vastaajien ndkemykseen ja mielipiteisiin perustuvien tasa-
arvon ja moninaisuuden kehittdmistarpeiden esittiminen. Tutkimuksen aineistona on
yksi kysely, joka on mittaristoltaan laaja ja ryhmitelty eri osakokonaisuuksiin. Tdmén
aineiston analyysissa kaytetddn sekd kvantitatiivista ettd kvalitatiivista menetelmaa.
Ensimmadisend, tasa-arvon kehittdmistarpeita koskevassa tulosten esittelyssd kuvataan
kvantitatiivisen aineiston tulokset ja kehittimisen profiili. Toisessa luvun kohdassa
avataan kvalitatiivisen aineiston analyysin tulokset. Tdéméa tarkoittaa tasa-arvon ja

moninaisuuden kehittdmistarpeista kertovien teemojen avaamista ja tulosten tulkintaa.
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7.3.1 Kehittdmistarpeet tasa-arvon ja oikeudenmukaisuuden osalta

Kyselyssd tiedusteltiin oikeudenmukaisen kohtelun, sukupuolten, eri-ikdisten ja
vihemmistojen tasa-arvon kehittdmistarpeita. Taulukosta 19 ndhdéddn, kuinka
oikeudenmukainen kohtelu nousee tarpeellisimmaksi tasa-arvon kehittimisen
kohteeksi keskiarvolukujen valossa. Toiseksi tarpeellisinta on kehittdd eri-ikdisten
tasa-arvoa. Kolmannen sijan puolestaan jakavat kaksi kehittdmiskohdetta eli
sukupuolten ja vihemmistdjen tasa-arvo. Yksittdisten muuttujien arvot vaihtelevat,
mutta ovat keskiarvoltaan yli kolmen kaikkien kehittdmiskohteiden osalta. Samoin
hajontaa kuvaavat luvut ovat kaikissa yli yhden ja kertovat yksittdisen muuttujan

kohdalla olevista nikemyseroista.

Taulukon 19 harmaan kohdan luvut kertovat, ettd melko tai erittdin tarpeellisena
oikeudenmukaisen kohtelun kehittdmistd pitdd 55 prosenttia vastaajista. Eri-ikdisten
tasa-arvon kehittimistd melko tai erittdin tarpeellisena pitdd 43 prosenttia ja
sukupuolten tasa-arvon kehittdmistarpeita hieman vdhemmaéan, noin kolmannes
vastaajista. Samoin kolmannes pitdd vdhemmiston tasa-arvon kehittdmisen tarpeita
melko tai erittdin tarpeellisena. On havaittava, ettd merkittivd osa vastaajista pitdéd
tasa-arvon kehittimistd tdysin tai melko tarpeettomana. Erityisesti ndiden vastaajien
osuus nousee kolmannekseen sukupuolten ja vihemmistdjen tasa-arvon kehittimisen

osa-alueilla.

TAULUKKO 19. Tasa-arvon kehittimisen tarpeellisuutta koskevien viittdmien

jakaumat (%). Viittdmien keskiarvot ja keskihajonnat. (n = 244).

Tasa-arvon kehittiimistarpeet Mielipide Tunnusluku
Miten Ei

. tarpeeton
tarpeellista Taysin Melko eikd Melko Erittdin Keski- Keski-
on kehittdd tarpeeton  tarpeeton  tarpeellinen tarpeellinen tarpeellinen  Yht. arvo  hajonta
Oikeudenmukaista
kohtelua 3 16 26 30 25 100 3,6 1,1
Eri-ikdisten
tasa-arvoa 8 17 32 25 18 100 33 1,2
Sukupuolten
tasa-arvoa 13 19 33 19 16 100 3,1 1,2
Vihemmistdjen

tasa-arvoa 12 18 36 20 14 100 3,1 1,2
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Oikeudenmukaista kohtelua koskevan muuttujan keskiarvon vertailua profiilin
tulokseen ei voida tehdd. Tyotehtdvien jakautumiseen liittyvdd oikeudenmukaisuutta
ja tasapuolisuutta kysyttiin kyselyn kahdessa eri kohdassa. Nama vditteet olivat
moninaisuuden arviointia ja voimaantumista koskevissa tuloksissa (taulukot 8 ja 9).
Tuloksissa kévi ilmi, ettd noin neljdnnes vastaajista on tiysin tai jokseenkin eri mieltd
oikeudenmukaisesta tyOtehtdvien jakautumisesta tyoryhméssddn. Keskiarvot ovat
ndiltd osin molemmissa véitekohdissa 3,4 ja keskihajontaa kuvaavat luvut ovat néissi
1,1. Tamidn vertailun perusteella tulokset ovat samansuuntaisia tasa-arvon

oikeudenmukaista kohtelua koskevan kehittdmistarpeen osalta.

Lopuksi verrataan tasa-arvon kehittdmistarpeen muiden muuttujien, kuten eri-ikdisten,
sukupuolten ja vihemmistdjen tasa-arvon keskiarvoja vastaaviin aiemmin profiilissa
esitettyihin eri ryhmien keskiarvoihin. Voidaan ndhdd, ettd tasa-arvon
kehittdmistarvetta kuvaavien muuttujien keskiarvot ovat hieman alhaisempia kuin
profiilin mukaiset keskiarvot. Tulosten vertailu osoittaa, ettd yleinen tasa-arvo ja tasa-

arvon kehittamistarve ovat samansuuntaisia.

Tasa-arvon ja oikeudenmukaisuuden kehittimistarpeen profilointi  esitetddn
taulukossa 20. Aluksi oikeudenmukaisesta kohtelusta, eri-ikdisten, eri sukupuolten ja
vihemmistojen tasa-arvosta muodostetaan summamuuttuja. Tasa-arvon kehittdmisen
tarve selvitetddn vertaamalla summamuuttujan keskiarvolukua 3,28 normiaineiston eri
vaihteluvélitasojen lukuihin. Kehittiminen on maédritelty viiteen tarvetasoon: eniten,
toiseksi eniten, keskimddrdisesti, toiseksi vidhiten ja védhiten. Tasa-arvon ja
oikeudenmukaisuuden kehittimistarpeen tulos osoittaa, ettd kehittdmistarvetta on
toiseksi eniten. Tulos tarkoittaa, ettd normiaineistoon ndhden tasa-arvon ja
oikeudenmukaisuuden kehittdmistarvetta on tutkimuksen kohteena olevassa kunnassa

keskimadraistd enemman.

TAULUKKO 20. Tasa-arvon kehittdmisen profiilin osa-alue.

Muuttujien
keskiarvo Toiseksi Keski- Toiseksi
Kehittdmistarve aineistossa  Eniten eniten  médridisesti  vihiten Vihiten
Tasa-arvon ja
oikeudenmukaisuuden

kehittimisen tarve 3,28 3,76-5,00 3,26-3,75 3,01-3,25 2,26-3,00 1,00-2,25
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Tulosten perusteella voidaan ndhdd, ettd on tarpeellista kehittdd tasa-arvoa ja
oikeudenmukaisuutta moniulotteisesti Siilinjdrven kunnan henkiloston keskuudessa.
Tuloksen voidaan todeta vahvistavan aiemman tasa-arvon ja moninaisuusosaamisen

profiilin osoittamaa tulosta.

7.3.2 Kehittdmistarpeet ja odotukset avointen vastausten osalta

Kyselylomakkeen viimeinen osa késitti kolme erillistd kysymystd. Néihin
kysymyksiin vastaajia pyydettiin antamaan mielipiteensd avointa vastaustapaa
kayttden. Kysymykset nimettiin analyysiprosessissa kirjaimin a, b ja ¢ -kysymyksiksi.
Aineisto analysoitiin kvalitatiivisen menetelmén, teemoittelun kautta. Prosessin
tuloksena kysymykset a ja b yhdistettiin ja nimettiin uudelleen a+c -kysymykseksi ja
vastaukset tiivistettiin viiteen teemaan. Ensimmaéisend avataan viisi a+c -kysymykseen
liittyvdd teemaa. Toisena tdssd samassa luvussa kuvataan b -kysymyksen vastauksista
muodostetut kolme erillisti teemaa. Luvun lopussa tehdddn teemojen tuloksista

kokoava yhteenveto.

Ensimmdiinen a+c -kysymys sisdltdd vastaajien omin sanoin kirjoittamia nikemyksid
tyOpaikan tasa-arvoisuuden ja moninaisuuden kehittimisen tarpeista. Liséksi sisdltonéd
on vastaajien mielipiteitd tdrkeistd, huomioonotettavista asioista. Kvalitatiivisen
analyysin kautta a+c -kysymyksen vastauksista muodostetut teemat ovat oppiminen,

toiminta- ja ajattelutavat, avoimet keskustelut, uudistaminen ja ohjeet ja sddnnot.

Oppiminen nousee esille tasa-arvoisuuden ja moninaisuuden kehittimisen kohteena.
Vastaajien vastaukset “Tyonohjaus” (al8) ja “kouluttaa meitd opastajia” (a2)
ilmentdvit uusien tydtehtdvien tai tydyhteis6on tulevien henkildiden opastamiseen
liittyvdd oppimistarvetta. Aineistosta selvidd, ettd kaikki tydyhteisOssd toimivat
thmiset tarvitsevat tietoa ja koulutusta ’sukupuoli- ja kulttuurivihemmistoistd” (a58)
niin, ettd he oppivat kohtaamaan ihmisen asiakkaana tai tyOyhteison jdsenend ilman
ennakkokasityksid. Tulevaisuuden tyOyhteison ndhdddn kaipaavan varautumista
tyontekijoiden poikkeavuuteen. Haasteisiin voidaan vastata ja varautua erdin
vastaajan mukaan “asenne koulutuksella” (a29). ”Asennekasvatus” (al) mainitaan
sekd toteamuksina ettd eri ndkokulmiin kohdistuvina mielipiteind. Tamid ilmenee
seuraavasta erddn vastaajan mainitsemasta asiasta, ettd jokaisen tyontekijan kaytdnnon

toimintatapojen omaksumiseen ja asiakaskenttddn kohdistuvien ennakkoluulojen
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kitkemiseen “tarvittaisiin lisdkoulutusta” (a58). Tasa-arvon ja moninaisuustyon
vaikeus esiintyy vastaajan kirjoittamana niin, ettd “asenneilmapiirin kehittdminen

muutosta sietdviksi”’( a49) on kunnassa melkoinen haaste.

Kehittdmistarvetta kuvataan pddosin myonteisin, innostusta osoittavin sanakdintein.
Yksi vastaaja kirjoittaa, ettd “tiimitydskentelyn kehittdminen, vuorovaikutustaitojen
kehittdminen” ovat tirkeitd a59). Toinen vastaaja puolestaan nédkee, ettd koko kuntaan
kohdistuva ”Avoimen vuorovaikutuksen ja asioita monesta nikokulmasta ruotivan
keskustelun kehittdiminen” (a49) on oleellinen asia. Aineistossa ilmenee tyOssd
jaksamiseen perustuvia ja oppimiseen kytkeytyvid havaintoja. Erddn vastaajan
kirjoittama kehittdmistarve liittyy arjen kohtaamiseen ja arvojen sisdistimiseen.
Vastaaja kirjoittaa nikemyksensd seuraavasti: ”Oikeudenmukainen kohtelu kaikkia
tyOtovereita ja asiakkaita kohtaan” (a24). Vastauksista kdy ilmi oman tyon
arvostamiseen kohdistuvia kehittimisen tarpeita. Erddn vastaajan kirjoitus “tuntuisi,
ettd tyotini arvostetaan” (a67) viestii osaltaan kehittdmisen tarpeesta. Uusiin asioihin
ja tiedon hankkimiseen liittyy my0s negatiivisia tunteita. Tédméa tulee esille
tapauksissa, joissa vastaajan mukaan tyonluonnetta tai tyontekijan elaméntilannetta ei
huomioida. Tdtd kuvaa erddn vastaajan maininta tilanteesta, kun tyOnluonnetta
huomioimatta on tarjolla vain tyon ulkopuolella tapahtuvaa “ilta- ja

viikonloppukoulutusta” (a70).

Toiminta- ja ajattelutavat on teema, joka ilmentdd osaltaan tasa-arvoisuuteen ja
moninaisuuteen liittyvid kehittimistarpeita. Vastaajien vastauksista nousevat esille
kunnioitukseen, arvostamiseen tai samanarvoisuuteen viittaavia kehittdimisen tarpeita.
Lisédksi ilmenee kuinka tyOyhteisossé erilaiset persoonat, roolit ja asemat vaikuttavat
esimerkiksi tiedon kulkuun ja suhtautumistapoihin. Seuraava vastaajan mainitsema
tekstipoiminta valottaa kuvattua tarvetta. TyOyhteisossd on “totuttu toimimaan
pienissd piireissd” (a49). Talld viitataan laaja-alaisemman ndkemyksen tarpeeseen,
muutoksessa sokeutumiseen ja kiireen lisddntymiseen. Toisaalta tilanteet johtavat
herkésti itsensd kehittimisen taka-alalle jéttimiseen ja jopa unohtamiseen. Erids
vastaaja kertoo “muutosvastarinnan” olevan “voimakasta” (a30). Kirjoitus “uusien
tyontekijéiden tuomiin uusiin ideoihin pitdisi pystyd suhtautumaan positiivisesti”
(a30) ilmentdd kaytinnon ajattelutapojen kirjoa. Kirjoittajien vastauksista kdy ilmi,
ettd yleiselld tasolla kehittdmisilmapiiri on pddosin myonteinen. Kuitenkin arjen

rutiinien ohessa kehittdmistyon toteuttaminen koetaan ristiriitaisena. Tama tulee esille
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vastaajan nadkemyksend joko “kaikki revitddn selkédnahasta” tai “ei saa kdyttdd haluaan

ja taitojaan tdysipainoisesti kehittdmistyon saralla” (a49).

Eri osastojen ja palvelualueiden keskindinen tasa-arvoisuus koetaan vaativan
kehittdmistd. Vastaajan ndkemys “Saldovapaan (koko pdivdn) pitdminen tasa-
arvoiseksi eri osastojen ja palvelualueiden vililld” (a54). Kehittdimiskohteena tulee
esille my06s vakinaisten ja méérdaikaisten sekd sijaisten vélinen yhdenvertaisuus. Erds
vastaaja kantaa huolta kirjoittamalla epidkohdista seuraavasti: “’sijaisten kohtelu tasa-
arvoiseksi vakihenkilokuntaan ndhden, koulutus, lomat, vapaat, tydsopimukset” (a55).
Samaan viittaa myos vastaajan kirjoittama ndkemys siitd kuinka tdrkedd on
“koulutuksen omaavat sijaiset ja vakituinen henkilokunta ovat vuoroissa

samanarvoisia” (a27).

Toiminta- ja ajattelutavat ndhdddn liittyvdn tyOsuhteisiin ja niissdé muodostuviin
epdvarmuutta kuvaaviin kokemuksiin. Tdstd viestii vastaajan kirjoittama ”on sellainen
hyvéksikdyton olo kun jatkoa ei luvata kuin viimetipassa” (a70). Erddn vastaajan
tekstistéd lainaten ”Perhetilanteiden huomioiminen” ja ”Koulutusmahdollisuudet” (a69)
viittaavat esimieheen, jolta odotetaan tilannekohtaista joustavuutta. Kuten esimerkiksi
”Tasa-arvoa pienten lasten vanhempana” (a37) kirjoitus kuvaa odotuksia ja

kehittdmisen tarvetta esimiestyon saralla.

Johdon vastuu nousee poiminnoissa aineiston yhdeksi ndkokulmaksi. Tama ilmenee
toteavana “Esimiehen valvonta tasa-arvokysymyksissd” (a56) mainintana. “Kaikkien
tasapuolinen arvostaminen kaikilla tasoilla” (a5) on erddn vastaajan nidkemys
vastuuseen kohdistuvasta kehittdmistarpeesta. Useiden vastaajien Kkirjoituksissa
ilmenee johdon tuen tarve, joka mééritellddn aineistossa kunkin vastaajan omalla
ilmaisutavalla. On huomioitava, ettd “jokaisella on tirked tehtdvinsd tyOyhteisossd
vaikkakin erilainen” (a23) ja sdilytettivd “Eri ammattiryhmien vilinen kunnioitus”
(a28). TyoOpaikan moninaisen johtamis- ja toimintakulttuurin kehittdmisen tarpeeseen
viittaa ”Voimakastahtoisempien ihmisten sana on painavampi” (a21) kirjoitus. Tahin
liittyy erddn vastaajan ndakemys, jonka perusteella “yksilollisyyden huomioiminen ja
arvostaminen” (a49) on kehittimistd vaativa oppimisen asia tyOpaikalla. Vastaaja
katsoo, ettd soveltumattomien sdéntdjen sijasta toimittaisiin ’tapauskohtaisesti”, joka

olisi huomattavasti laadukkaampi ja tasa-arvoisempi’” (a49) toimintatapa.
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Avoimet keskustelut teemaa avataan aluksi myoOnteistd kehittdmisndkemysti
edustavien havaintojen kautta. Vastaajien maininnat “Mahdollisuus avoimeen
keskusteluun” (al2) ja avoimia keskustelu "palavereita” tyoyhteison kehittimiseksi”
(a4) ilmaisevat tdtd tarvetta. Vastaajan (a46) ndkemyksend on, ettd Talld hetkelld
kaikki on hyvin”. Jotkut vastaajista kirjoittavat kehittimisen tarpeen kohdistuvan
nykytilanteen hallintaan ja sen suotuisaan jatkuvuuteen. Erdén vastaajan (a6) viestind
on “Ylldpitdd nykyistd tilannetta”. Vastaajat ndkevit keskustelun ja kehittimisen
perustan edellytysten olevan kunnossa, silld ”Tasapuolisuus toteutuu hyvin esimiesten
taholta” (c11) ja my0s “’ilmapiiri, tasa-arvoisuus, toisen huomioon ottaminen yms. on

huippuluokkaa” (c22).

Aineistossa nousee toisenlaisia, julistuksenomaisia kannanottoja. Naistd mielipiteisti
kertoo vastaajien antamat vastaukset, kuten “Meilld on korkealla tyomoraalilla
varustettu henkilost. Tasa-arvo yhdenvertaisuus toteutuu. Miehid ei vain ole alalle
tulossa” (a45). Vastaajan kannanotto ’nykyisin mitdén ongelmaa tasa-arvon minkain
ndkokulman tai tyOntekijiryhmén suhteen” (a60) on aihetta ilmentdva.
Ongelmaperustaista ajattelutapaa edustaa vastaaja, joka kirjoittaa “Ei erityisempad
kehitettdavdd koska ongelmaa asioista ei ole ollut” (a36). Vastaaja ei myoOskdin
tunnistanut ty0yhteisossdén olevan Erilaisia ryhmid”.

Johtoon ja padtoksentekijoihin kohdistetaan keskustelutarpeita. Téarkeind aiheina
esille nousevat henkiloston arvostaminen (c3), tyon “arvostaminen” (cl9) ja
“tyontekijdn jaksaminen” (c39). Niiden lisdksi ilmenee palkkioihin liittyvid
mainintoja. “Henkilokunnalle olisi syytd tarjota porkkanoita ja palkita tyOstd.”
kirjoittaa erds vastaajista (c12). “Palkkaus ei vastaa tyOmddrdd ja vaativuutta” on
vastaajan (c36) mielestd tirked ja keskusteluissa huomioitava asia. Tdhédn viittaa
vastaajan (c38) kirjoittama: “Vastuun suuruus ja osaamisen madrd palkkaa
madritettdessd.” Vastaajan (c35) nidkemyksen mukaan on tirkedd huomioida my0s
”Henkiloston omat voimavarat ja eteenpdin pyrkiminen.” Osa vastaajista katsoo
huomioitavaksi sen, ettd tasa-arvo toteutuu eri yksikoiden vililld (c20) ja ettd
tyontekijat kohtelevat toisiaan tasa-arvoisesti (c23). Kehitys vaatii “aikaa” ja

toimenpiteitd avoimeen keskustelun syntymiseksi (a49).

Tasa-arvoisuutta ja moninaisuutta koskevaa avointa keskustelua kaivataan kaikkien

mielipiteiden”  kokemiseen  tdrkedksi ja  arvokkaaksi sekd  “Erilaisten
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henkilokemioiden™ (a48) yhteensovittamiseksi. Keskustelutarpeen perusteluina ovat
esimerkiksi  luottamuksen rakentaminen (a53), “jokaisen erityispiirteiden
arvostaminen” (a61) ja yksilollisyyden huomioiminen ryhméssd mahdollistuisi
entisti paremmin” (a49). Nykyistd avoimemman keskustelukulttuurin luomiseksi
tarvitaan erddn vastaajan mukaan “odotusten ja ajatusten ddneen sanomisen
merkityksen” tiedostamista (a48). Aineistossa ilmenee, kuinka tdrkedd on huomioida
“kaikkien mielipiteet ja ‘katsantokannat” kunhan vaan kaikki toisivat itseddn julki
kysyttdessd eikd jilkeenpdin.” (c2). Tyokavereiden arvostaminen ja kunnioittaminen
mahdollistuu tietoisen, avoimen vuorovaikutuksen kautta. Avointen keskustelujen
katsotaan antavan tilaa itselle ja toisille. Téastd kertoo vastaajien maininnat
”Kokemuksen arvostaminen” (a31), “arvostus omaa ammattinimikettd kohtaan ja
tyotd” (a57) sekd jokaisen erityispiirteiden arvostaminen (a61). Lisdksi avoimessa
keskustelussa “kaikkien mielipiteiden” (a32) ja ”Eri koulutustaustan ja
tyokokemuksen omaavien henkildiden kunnioitus” (a61) padsee esille. Vastaaja (al0)

kirjoittaa, ettd "Osaisimme vield enemmain kunnioittaa toistemme ikda ja osaamista”.

Keskusteluja kaivataan kehitystrendeistd, silld erds vastaajista (c9) ilmaisee tirkedksi
vaihtaa nidkemyksid tyoyhteisdjen ikddn ja henkiloston nopean rakennemuutoksen
tuomista haasteista. Lisdksi huomioitavina seikkoina keskusteluissa vastaaja mainitsee
“Tydeldmén jatkuvat muutokset” ja “henkiloston tila” (c9). Erds vastaaja (c4)
muotoilee mielipiteensd seuraavasti: “Keskustella kyselyssd mainituista asioista
saannollisin véliajoin tyopaikalla.” Vastaaja tarkoittaa télld “hyvin tilanteen yllépitoa”

ja luonnollista asioiden kehittimiseen suuntaavaa lahestymistapaa (c4).

Uudistaminen nousee omaksi teemakseen, silld aineistossa on muutosta vaativia, tasa-
arvoisuuden ja moninaisuuden kehittdmistarpeita. Ndmé tarpeet viittaavat yhteistyon
ja kaytantojen kehittimiseen kuten palkkaukseen, tyonjakoon ja madrdaikaisuuksiin.
Myos henkildston eldkoityminen, ikdrasismi, eri-ikdisten keskindinen yhteys ja eri
sukupolvien kohtaaminen tyopaikalla ilmenevit kirjoituksissa. Toivotaan nykyistd
parempaa yksilollisyyden, ihmisten erilaisuuden, erilaisten tyotehtivien ja tilanteiden
huomiointia. Vastaajan esille tuoma nidkemys “Tasa-arvoa ei ole se, ettd kaikille
kaikki asiat tapahtuvat samalla tavalla” (a49) on aineistopoiminta, joka viestii
joustavuuden ja yksilollisyyden huomioimisen vélttdimattomyydestd. Yhteistyon

kehittdmisen tarpeet tulevat esille. Niitd kuvaavia ovat maininnat, kuten ”Tehtdisiin
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asioita enemmén yhteen hiileen ja yhdessd” (al7) ja “Eri tyoryhmien yhteen

puhaltaminen” (a33).

”Palkkauksellisen tasa-arvon kehittiminen™ (a42) ja tyotehtdvien uudelleen arvioinnin
tarve tulevat esille tyOpaikan tasa-arvoisuutta ja moninaisuutta koskevina
kehittamistarpeita. Tyon “vaativuuden” (a68) arviointi on havaittavissa esimerkiksi
vastaajan, hieman kyseenalaistavana mainintana seuraavasti: ”Palkka tasa-arvo — ei
vieldkddn mittareita” (a35). Myos palkkaus koetaan vihemmin tasa-arvoiseksi silloin
kun ”Palkkaus ei vastaa tyOméadrdd, vaativuutta ja pituutta (a64). Vastaajat
mainitsevat, ettd “Palkka ja tyohon liittyvét” erilaiset korvaukset (a34), kuten ylityo-
ja muut kustannusperustaiset korvaukset (a64) vaativat toimenpiteitd. Erds vastaaja
nostaa esille myos koulutustason niin, ettd “Palkkauksen tasavertaisuus” (aS1)

otettaisiin huomioon téstikin ndkdkulmasta nykyistd oikeudenmukaisemmin.

Eri sukupuolten vélilld koetut palkkaukseen liittyvit erot tulevat esille muutamien
vastauksissa. Néitd ilmentdvét aineistosta seuraavat poiminnat, kuten “Miesten ja
naisten vilisten palkkauserojen poistaminen” (al9), “Naisten ja miesten vilinen
eroavaisuus palkoissa, tasavertainen kohtelu molemmille” (a25) ja Samanlaisesta
tyotd sama palkka naisillekin” (a62). Palkkaukseen kohdentuu vastaajien kirjoittamat
”oikeudenmukainen palkkaus” (a68) ja “Oikeudenmukainen palkkakehitys” (a7).
Tarkastelussa ilmenee palkkauksellisia ndkemyseroja, kuten “maksettaisiin sille
henkil6lle, joka sen tyOon suorittaa” (a7) ja “Pitdisi poistaa ns. 'péarstikertoimen’

mukaan tyotehtdvien jakaminen seki palkkaus™ (a26).

Maidrdaikaisuus koetaan synnyttdvdn epdtasa-arvoa ja muita heikompaa kohtelua
tyOyhteisossd. Tama tulee esille aineistossa seuraavien mainintojen kautta: ”Palkkaus
kuntoon ja vakinaistaminen” (a67) ja “méérdaikaisia pitdisi paremmin kohdella, edes
yrittdd vakinaistaa” (a70) sekd “TyoOnjako uudelleen -- Maidrdaikaiset vakinaisiksi
tyontekijoiksi; se yhdistéisi porukkaa ja kaikki olisivat tasa-arvoisia” (al7).

Vastaajien astauksissa tuodaan kehittdmisen listalle ikdédntyvien tyontekijoiden
voimavarat. Aineistosta ilmenee kuinka tirkedd on lIkddntyvien tyontekijoiden
tarpeiden huomioon ottaminen tehtdvédkuvissa ja vastuissa” (a42). Erds vastaaja
mainitsee kuinka tirkedd on “Eldkoityvien tyontekijéiden toiminta Kkyvyn
huomioiminen tyotehtdvissd” (al3). Vastaaja pitdd tirkednd ymmartdmisen taitoa ja

ettd “Uusien tydtehtdvien oppiminen/opettelu, kun ikdédntyy, ei oppiminen kéy



121

kddenkdanteessd (c13).” Kehittdimisen kohteena “ikérasismin poistaminen, tasa-

arvoinen ja oikeudenmukainen kohtelu” (a38) ovat tarpeellisia.

Vastauksista tydssd jaksaminen” (cl) tulee esille erddnd huomioitavana aiheena
kasiteltdessd tyontekijoitd koskevia asioita. Aineistosta ilmenee, kuinka tdrkedd on
”Pitdd huoli tyontekijoiden jaksamisesta huolehtimalla, ettei uusia tyotehtdvid tule
litkaa tai ainakin niihin saadaan riittdva koulutus™ (c26). "Nykyéén tyontekijoilla aika
rankkaa henkisesti” (c25) on viesti, johon vastaaja toivoo huomion kiinnittdmisti
esimerkiksi muutosten ldpiviennissd. “Kohtuus kaikessa” ja “on oltava myds omaa
elamad” (c31), tdllda vastaaja (c31) muistuttaa tyOmotivaation ja jaksamisen

tarkeydesta.

Erds vastaajista (c30) katsoo huomioitavaksi erityisryhmiksi “Ikdéntyvit tyontekijét,
jotka eivit jaksa tehdd fyysisesti raskasta tyotd.” Vastaajan (c29) mielestd tirkedd on
ymmartdd “Jaksamisen heikkeneminen ihmisen ikédéntyessd”. Inhimillisten asioiden
tarkeyttd tyOyhteisossd kuvaa erdén vastaajan kirjoituksesta poimitut maininnat:”
Eldkeikdd ldhestyvien kunnioittava kohtelu” ja “Jokaisen vahvuuksien 16ytdminen,
hyddyntdminen ja  arvostaminen” sekd  “Erilaisuuden hyvdksyminen ja
kunnioittaminen” (c27). Aineistosta kdy ilmi, kuinka tirkedd on “Tyotehtdvien
uudelleen jakaminen jarkiperdisemmin.” (c5). TyOtehtdvien uudistamisen tarpeeseen
viittaava tyontekijoiden ikddntyminen ilmenee useiden eri vastaajien kirjoituksissa.
Erddn vastaajan mukaan ikddntymisen huomiointi on tidrkedd ja tarkoittaa, ettd
tyOnantaja varaa riittdvésti resursseja (c18) toimintojen toteuttamiseen. Vastaaja (a52)
kirjoittaa, ettd “Tarvitaan tietoa ja ohjelmaa eri-ikdisten yhteistyOstd ja sopeutumisesta

eri sukupolvien tyoskentelyyn yhdessd”.

Tyonantajat, odottavat tyontekijoiltddn joustoa muun muassa ylityon tekemisen
suhteen. ”Kunnon palkka” (c37) on tiarked, mutta vastaajilla on myds muita odotuksia
tyOnantajaltaan, kuten esimerkiksi “Kehityskeskusteluja” (c41) tai “Mahdollisuus
siirtyd toiseen tyopisteeseen” (c35). Vastaajan (c41) mielestd on tirkeédd, ettd ’tyohon
liittyvid asioita” tulisi voida kommunikoida ilman ajanvarauksia, asianmukaisesti.
Tiettyjen, alakohtaisten palvelujen tuottamiseksi tyontekijédlle kertyneet ylityot
aitheuttavat nidkemyseroja. Kéytdnnoissd ilmenee kirjavuutta, koska samanlaiset
ylityOpelisdannot” (c17) puuttuvat. Epédoikeudenmukaisuutta kuvaa vastaajan (c37)

kirjoitus, ettd ’ylityGt ei saa mennd vuosi- tai sairauslomien taytoksi”.
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Ohjeet ja sddnndt teema ilmentdd padsidintdisesti kahta toisistaan hieman poikkeavaa
ndkokulmaa. Toisaalta kuvataan ohjeiden ja sddntdjen noudattamista puolustavien
ndkokantoja. Toisaalta tuodaan esille ohjeita ja sddntjd torjuvien, enemmdin arjen
soveltamista kaipaavien, vastaajien mainitsemia tasa-arvoisuutta ja moninaisuutta

ilmentavid kehittdmistarpeita.

Puolustavaa ndkemystd edustavat seuraavat vastaajien kirjoituksista poimitut
viittaukset. Nama liittyvét esimerkiksi lomiin tai tyOaikaan, kuten “kaikille samat
saannot” (a8) ja “Pysytddn sovituissa sddnndissd” (a50). Tahdn ndkemykseen viittaa
vastaajan kirjoittama, ettd “miksi tehdd ohjeita, jos niitd ei noudateta” (a7).
Kehittdmisen tarvetta ilmenee kunnan sisilld olevissa kdytdnnoissd. Erds vastaaja tuo
esille epdkohdan ja kirjoittaa; ”Yhtendiset ohjeet -- suunnitteluaikaan.” (a22). Erdén
vastaajan vastauksessa mainitaan, ettd kaikille tyontekijoille tulee olla “samat

ylityOpelisddnndt ja niiden vapaaksi saamissddannot” (all).

Ohjeiden ja sddntdjen torjuminen, niiden yksild tai tilannekohtainen sovellettavuus
viestii ndkemyseroista. Vastaaja kirjoittaa tydyhteisdssd muodostuvista tilanteista.
Tilaisuus “antaa muutamille tyontekijéille oikeuden poiketa yhteisistd pelisddnndista.”
(a8) Nékemys, jota ohjeiden ja sddntdjen soveltamiseen tdhtddvét ilmentdvét tulee
esille seuraavasta, yritetddn luoda turhia sdént6ja ja tapoja toimia, ja kuitenkin aina

16ytyy poikkeuksia, joille asia ei sellaisenaan sovellu.” (a49).

Tuloksena voidaan todeta, ettd tasa-arvon ja moninaisuusosaamisen kehittdmistarpeet
ovat hyvin moniulotteisia. Ndméa liittyvdt oppimisen, toiminta- ja ajattelutapojen,
avointen keskustelujen, uudistamisen sekd ohjeiden ja sddntdjen kehittimisen

tarpeeseen.

Seuraavaksi avattavat b-kysymyksen teemat ovat esimiehen toiminta, tyontekijoiden
kohtelu ja vuorovaikutus. Teemojen sisdltd koostuu vastaajien avoimesti kirjoittamista

vastauksista, jotka kuvaavat omaan esimieheen kohdistuvia odotuksia.

Esimiehen toiminta -teema, joka sisdltdd johtamiseen liittyvid ulottuvuuksia.
Johtamisen ndkokulmasta vastaajat odottavat esimieheltd jamakkyyttd. Lisdksi
esimicheltdi odotetaan tyontekijoiden arvostusta ja kiinnostusta alaistensa

tyOtehtivistd. Erds vastaaja mainitsee, ettd “Toivoisin ldhimmaltd esimiehelténi
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jamdkdmpédd otetta ajaa oman tyOyhteisoni tarpeita” (b20). Vastaaja (b29) on
havainnut kuinka ’Suosikkien etsiminen ja palkitseminen” heikentdd toisten asemaa ja
kokee tilanteen niin, ettd “Jimékkyys puuttuu johtamisesta.” Tydpaikan
johtamistyyliin toivoo korjausta vastaaja, joka kokee ettd “tyontekijoitd ei arvosteta”
(b12). Esimieheltd kaivataan arvostusta ja arjen tuntemusta. Aineistosta asia ilmenee
seuraavasti: “halua tulla katsomaan ja olla kiinnostuneita meistd tyontekijoistd” (b12).
Myos ”Naisia juoksutetaan -- -- esimiesten taholta” (b9) ilmentdd sukupuolten vélisid
tehtdvdjakoa ja tehtdvien arvostusta. FErds vastaajista toivoo “Parannusta
tyOnjohtamiseen” ja lisdd avoimuutta sekd nykyistd parempaa tiedottamista (b4).
Kehityskeskustelujen puute voi tuoda tyontekijoille unohtamisen tuntemuksen ja voi
johtaa syrjadn vetdytymiseen. Tdhdn ongelmaan erds vastaaja (b40) antaa

toivomuksen, ettd ’esimies voisi soittaa edes joskus: miten menee?”’

Vastauksia tarkasteltaessa tydyhteisossd ilmenee epéterveeksi koettua kilpailua.
Vastaajat toivovat, ettd esimies havaitsee kilpailun, kykenee arvioimaan sen luonteen
ja osaa johtaa kilpailusta syntyvié tilanteita. Aiheeseen liittyy vastaus, jossa vastaaja
(b9) pohtii "Tydyhteisdssd on jonkinlaista kilpailua — lieneeko tervetté kilpailuhenked.
Ehka toiset sen kokee niin.” Toinenkin vastaaja ilmaisee pohtivan kannan ja kirjoittaa,
ettd "Ehken joskus pitdisi puuttua” tiettyjen ihmisten toimintaan (b15). Aineistosta
kdy selville, ettd “Kilpailua hallinnon sisilld on”. Kilpailu ilmenee vastaajan mukaan

“tiedon panttaamisena ja ei avoimena tydskentelyni.” (b30).

Vastaajat toivovat, ettd esimies antaa tyontekijdlle vaikuttamisen mahdollisuuksia.
Erityisesti timé koskee tyontekijdn tietoisuutta omaa tyotéd tai tyotehtdvad koskevista
asioista. Tamd kdy ilmi vastauksessa, jossa vastaaja (b32) kirjoittaa, ettd voisi olla
mukana tietyissd kokouksissa, joissa kédsitellddn omaa osaamisaluetta”. Vastaaja on
kokenut, ettd “monesti jad niiltd osin tietopimentoon, kunnes asiasta saa tietdd jotain
muuta kautta.” Asioihin vaikuttamiseen liittyy myos seuraavan vastaajan (b23)
toivomus. Hén kirjoittaa, ettd haluaisin ettd voisin vaikuttaa enemmaén tyoyksikosséni
asioiden suunnitteluun”. Vastaajan toive esimiehelle tarkoittaa itse ohjautuvuuteen

kannustamista, ’eiké kaikkea saneltaisi valmiina “ylékerrasta’.

Aineistosta on vastauksia, jotka viittaavat esimichen oman tehtdvikuvan parempaan
jasentdmiseen. Tama tulee esille niin, ettd “Tyd on byrokraattista. Joskus itse asiakin

saattaa hdmaértyd epdolennaisten asioiden pilkkujen viilauksen alle.” (b7). Vastaaja
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jatkaa kirjoittaen, kuinka “Esimichestd saa vaikutelman, ettd tekee paljon ylitoitd ja on
korvaamaton.” Esimiehelle asetetaan myos viestinnéllisid toiveita. Vastaaja ilmaisee
esimerkin asiasta, kun “Kaikki pystyy esittdmddn mutta” (b14) viestintd ei johda
mihinkddn. Vastaaja (b14) tarkoittaa tilannetta, jossa tuntee “ettei esimies ymmarrd”
kdytdnnon arjen tilanteita tai toimintaa. Erdén vastaajan toivomus késittelee ongelmaa
luottamuksellinen suhteen rakentamisessa. Vastaaja kirjoittaa, ettd “asiasta on puhuttu

lahiesimiehen kanssa”. Puhuminen ei ole kuitenkaan muuttanut tilannetta (b31).

Tyontekijin kohtelu -teema sisdltdd esimieheen kohdistuvia tasa-arvoisuuteen ja
oikeudenmukaisuuteen liittyvid odotuksia. Vastauksissa tuodaan esille epdkohtia,
joihin toivotaan parannusta. Nama toivomukset kytketéén vastauksissa padsdéntoisesti
esimiehen kédytokseen. Erddn vastaajan kirjoittamassa tekstissd on toivomus kaikkien
tyontekijoiden puolesta. Toive on muotoiltu seuraavasti: “Tasa-arvoinen ja
oikeudenmukainen kidytds esimiehelle”. Johtamistavan luonnetta kuvaa vastaajan
kirjoittama, ettd olisi enemmaén “Kuuntelua ja avointa keskustelua”. (b2). Esimiehen
kaytokseen viittaa my0s seuraava: “Esimies ei painostaisi esim. koulutukseen” (b39).
Tyontekija kokee painostusta, koska koulutuksiin osallistumiselle on olemassa hianen
nikemyksen mukaan perusteltuja esteitd. Painostuksen tunne saattaa lisdéntya, mikali

koulutuksiin osallistumista kéytetdén seurannan mittarina.

Vastaajan (b25) mukaan rohkeutta vaativaa on ilmaista odottavansa esimicheltdin
“tyontekijoiden oikeudenmukaisempaa kohtelua.” Vastaajan ”Samanvertaisuus naiset
— miehet” vastaus (b36) viestii tasa-arvon toteutumisessa ndenndisyydestd, joka
nousee aineistosta esille. Erddn vastaajan pohdinta esimieheen kohdistuvista toiveista
tuottaa arvion, ettd “emme kuitenkaan ole ihan tasa-arvoisia, vaikka ndennéisesti siltad
vaikuttaa” (b27). Vastaaja (b6) tarkastelee esimiehelle asettamiaan toiveita ja
muotoilee vastauksensa seuraavasti: ”Koko kunnan tasolla sukupuolten vélinen tasa-

arvo on vield kaukainen haave.”

Vuorovaikutustaidot nimettiin kolmanneksi pddteemaksi ja tdhdn sisdllytettiin
odotukset muun muassa esimiehen vuorovaikutustaidoista. Aineistosta nousee esille
vastaajan (b16) ndkemys, ettd ”Ei kai muutosta tule, jos ei uskalla puhua”. Tarkastelu
osoittaa, kuinka osa vastaajista on varsin tyytyviisid tuoden ndkemyksensid tutkijan
tietoon. Téstd viestii “olen aina rohjennut ilmaista mielipiteeni, ehdotukseni ja

odotukseni” (b22). Myos vastaukset “tydpaikallani vallitsee keskusteleva ilmapiiri”
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(b21) ja ”meilld on avoin keskusteluilmapiiri” (b35) vahvistavat tyytyvaisyyttd
esimiehen vuorovaikutustaitoihin. Toisaalta esimieheen kohdistuvia toiveita
kysyttdessd ilmenee varauksellisuutta tai aiheen arkaluonteisuutta. Aineistossa tulee
esille muutamien vastaajien ”On jotain” (b1l), ”on, mutta en tuo niitd esiin tdssa” (b8)

tai pelkkénd ”On” (b24) vastauksina.

Opiskelun kannustamisen taitoa odotetaan esimieheltd. Erityisesti nditd taitoja
tarvitaan kun vastaaja opiskelee tyon ohessa. Tama tulee esille vastaajan kirjoittamana
niin, ettd “Koulutuksiin liittyvissd asioissa esimieheltd olisin toivonut kannustamista ja
hieman edes arvostamista” (b5). Vastaajan (b19) odotukset esimiehelle kasittavét
uralla  etenemistd. Héan  kirjoittaa:  “Uudistuksiin ~ rohkea  puuttuminen,
yksilosuorituksiin kannustaminen eteenpdin menemisessd uralla.” Vastaaja kaipaa
esimieheltddn kykyd havaita ja ottaa alaisensa “erityisosaaminen, henkilokohtaiset

taidot kdyttoon” (b33).

Palkkauksen oikeudenmukaisuus ja eri tehtdvien arvostus sekd tyonjako nousevat
kirjoituksissa esiin. Ndmi sisédllytettiin vuorovaikutus-teeman alle, koska usein
esimies kisittelee tai ottaa vastaan palkkaan liittyvid toiveita ja kehittdmistarpeita.
Palkkaukseen tai tyonjakoon liittyvistd, koetuista epdkohdista on ilmeisesti vaikeaa
keskustella oman esimiehen kanssa. Tastd kertoo vastaajan kirjoittama Palkkaus? Ei
ole nykyisin?” (b17). Erddn miiriaikaisena toimivan tydntekijan toive esimiehelle on
seuraava: “Tyonjakoa wuudelleen ja palkan uudelleenmiiritys, motivaatio ja

sitoutuminen tyohon varmasti kasvaisi.” (b11).

Voidaan sanoa, ettd tasa-arvon ja moninaisuusosaamisen kehittimistarpeiden kohteet
liittyvdt  my0s  esimiehen  toimintaan,  tyOntekijéiden  kohteluun  ja

vuorovaikutustaitoihin.

Kvalitatiivisen menetelmén analyysissa syntyneet kahdeksan teemaa ovat tuloksia
avointen vastausten osalta. Voidaan todeta, ettd saadut tulokset ilmentdvit
monipuolisesti vastaajien ddnen. Tulokset osoittavat yhtenevyyttd timén tutkimuksen
kvantitatiivisen menetelmén avulla saatuihin tuloksiin. Voidaan sanoa, ettd tasa-arvon
ja moninaisuusosaamisen tason nostaminen kaipaa monen ulottuvuuden kautta

toteutettavia kehittimistoimenpiteita.
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8 TUTKIMUKSEN LUOTETTAVUUS

Metsdmuuronen (2006) pitdd luotettavuustarkastelua olennaisena osana tutkimusta.
Hénen mukaansa tutkimuksen luotettavuus on suoraan verrannollinen tutkimuksessa
kdytetyn mittariston luotettavuuteen. Perinteisesti luotettavuutta kuvataan kahdella
termillé: reliabiliteetilla ja validiteetilla. Molemmat termit tarkoittavat luotettavuutta,
kuitenkin reliabiliteetti sisélloltdén viittaa tutkimuksen toistettavuuteen. Validiteetin
keskeinen luotettavuuden nédkokulma on sisdllollinen. Tdma tarkoittaa mittaamisen

osuvuutta tarkoitetun asian tai ilmion suhteen (Metsdmuuronen 2006.)

8.1 Reliabiliteetti

Perinteisestd  ajattelutavasta poikkeava tasa-arvon ja moninaisuusosaamisen
ndkokulmien  yhdistdminen samaan tutkimukseen mahdollistui aiemman
tutkimustiedon tukemana. Tdssd tutkimuksessa mittaamisen ldhtokohtana pidettiin jo
olemassa olevaa OTM-mittaria. Aluksi selvitettiin valmiin mittarin soveltuvuus ja
kayttomahdollisuudet tdmédn tutkimuksen tarpeisiin. Selvitys kisitti Mosaiikki-

tutkimushankkeen kohderyhmaén, raportin ja alkuperdisen mittarin tarkastelun.

Tutkimusaineiston késittelyvaiheessa, ennen varsinaista analysointia tehtiin ilmi6tad
kuvaavien mittareiden tarkastelu. Tutkimuksissa paljon kaytetty tunnusluku on
Cronbachin alpha, joka mittaa reliabiliteettia. Tunnusluku ilmaisee mittarin
konsistenssin eli yhtendisyyden (KvantiMOT, 2009.) Tadmén tutkimuksen kyselyyn
kdytetyt mittarit muodostivat kysymyspatteristoja, joiden yhtendisyyttd mitattiin

Cronbachin alphan avulla.

Reliabiliteettiin liittyvid seikkoja ja tehtyjd ratkaisuja voidaan tarkastella my0s
tutkimuksen tekemisen jilkeen (Vilkka 2007, 149). Reliabiliteetin toteaminen on
mielipidetutkimuksissa usein, niin my0s tissd tutkimuksessa hankalaa. Tutkimuksen
toistaminen on periaatteessa mahdollinen, mutta tutkimuksen aineiston hankinnan
ajankohtaa ja tilannetta ei endd voida toistaa. Siilinjirven kunnan organisaatiota on
uudistettu ja péédtoksenteko- ja johtamisjérjestelmien uudistamista jatketaan.
Liikelaitos Siiliset -peruspalvelukeskuksen toiminnan kdynnistyminen vuoden 2010
alussa kasvatti henkilostoméédrdd 800 henkil6lld. Tamd on osaltaan tuonut ty6hon ja

tyOsuhteisiin muutoksia. Télld muutoksella voi olettaa olevan vaikutusta henkiloston
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mielipiteisiin ja ndkokantoihin. Toistettavuuden ndkokulmasta titd mielipiteisiin,
kokemuksiin ja nidkemyksiin perustuvaa tapaustutkimusta voidaan kuitenkin pitdd
pdtevdni. Voidaan sanoa, ettd tutkimus tuotti tulokset ja eivitkd ne muodostuneet

sattuman kautta.

8.2 Validiteetti

Useat tutkijat kuten esimerkiksi Cook ja Campell (1979) jakavat validiteetin vield
ulkoiseen ja sisdiseen validiteettiin (Metsdmuuronen, 2006). Tutkimuksen ulkoisella
validiteetilla viitataan tutkimuksen yleistettdvyyteen ja sisdiselld puolestaan
tutkimustulosten luotettavuuteen. Yleistettavyydestd Heikkild (2004, 187) muistuttaa,
ettd tutkimustulokset ovat pdtevid tietyssd ajassa ja tietyssd paikassa. Tdmén késilld
olevan tutkimuksen tulokset koskevat Siilinjdrven kunnan henkilostod ja
tutkimusajankohdan tilannetta. Saadut tulokset eivit ole yleistettdvissd tehdyn

tutkimuksen ulkopuolelle.

Validiutta tulee tarkastella ja arvioida jo tutkimuksen aikana, kun esimerkiksi
operationalisoidaan késitteitd ja suunnitellaan mittaria (Vilkka (2007, 151).
Tutkimuksen viitekehykseen valittiin useita eri teorioita. Késitteet ovat abstrakteja ja
niiden kisitteellistiminen eteni deduktiivisesti. Tutkimuksen keskeisind késitteind
kaytettiin aikaisempien tutkimusten késitemidrittelyjd. Taustatiedot ja kéaytetyn
mittarin  vaittdimédt muotoiltiin tutkimuksen kohderyhmille sopivaksi. Mittariin
valittujen kysymysten ymmartdminen testattiin neljalla perusjoukkoon rinnastettavalla
henkil6lld. Tamén tutkimuksen mittari jakautui useaan osioon ja kisitti yhteensa 42
kysymystd tai viitettd. Metsdmuurosen (2006, 60) mukaan luotettavuustarkastelun

ndkokulmasta pitkd mittari on usein luotettavampi kuin lyhyt.

Kyselyaineiston laadun arviointi tehtiin valittomasti aineiston kerddmisen péétyttya.
Puutteellisesti tiytettyjd paperisia lomakkeita oli yksi. Tdmi lomake hyléttiin, silld
Nummenmaan (2006, 148-150) mukaan tilastollisia menetelmid kéytettdessd
puutteellisia lomakkeita ei ole jarkevdd ottaa tutkimusaineistoon mukaan.
Verkkosalkun kautta vastatessa ohjelma yleensd ohjaa vastaajaa niin, ettei puuttuvia
havaintoja padse syntymaan. Kuitenkin muutaman vastaajan taustatiedoissa havaittiin
syntymédvuoden osalta virheellinen merkintitapa. Néiden havaintojen merkitysti

arvioitiin ja tdssd kohtaa puutteellisuuden ei katsottu vaativan hylkddmistoimenpiteita.
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Tamin jdlkeen Internet-kyselyyn ja postikyselyyn vastanneiden lukumédérda verrattiin
vield perusjoukon kokoon. Ndiden havaintojen ja toimenpiteiden jalkeen madriteltiin

kyselyn vastausprosentti (Alkula, Pontinen & Yldstalo 1995, 109; Vilkka 2005, 80).

Kyselytutkimusten kirje- ja nettikyselyissd kato on usein huomattavan suuri. Téssd
tutkimuksessa kato oli 74 prosenttia. Kadon vaikutuksen arviointi tulosten
yleistettdvyyteen on vaikea (Taanila 2009). Kato ei vilttdméttd muodosta ongelmaa
vaikka se kyselytutkimuksissa nousee usein yli 30 prosentin. Ongelmalliseksi kato
saattaa muodostua tutkimuksissa, joissa kyselyyn vastaamatta jéttdneet edustavat
yleistettdvyyden kannalta oleellisia tekijoitd kuten tiettyd ikdryhmaid, ammattiryhm&é
tai  sukupuolta  (Metsdmuuronen 2008, 12).  Taustatietojen  vertailu
henkildstokertomuksen (2008) mukaiseen vakinaisesta henkildstostd  kertoviin
rakennetietoihin vahvisti, ettd vastaajien miira ja laatu kussakin luokassa on riittdvé
kyselyn tulosten analysoimiseksi.  Vertailun perusteella voidaan  myd0s

tutkimusaineistoa pitdd luotettavana.

Aineiston kerddminen toteutettiin koko kuntaorganisaatiossa, jonka 948 tyontekijdéd
muodostivat tutkimuksen perusjoukon. Tutkimuksen aihe ja kisitteet oletettiin
vaikeaksi ja arkaluonteiseksi. Tdmén oletus osoittautui oikeaksi. Lisdtiedon tarve
ilmeni johtaville viranhaltijoille ja esimichille ldhetetyn tiedotteen ldhettimisen
jilkeen. Tiedon tarpeeseen reagoitiin heti antamalla tietoa tutkimuksen keskeisistd
kasitteistd. Yleisesti kyselytutkimusten vastausprosentit jéddvdt melko alhaisiksi.
Tamin vuoksi tutkimuksesta informoitiin etukdteen tiedotteella. Liséksi panostettiin
saate- ja muistutuskirjeen sisdltoon. Kuten Vilkka (2007, 80) tuo esille, ettd
tutkimuskyselyn saatekirje on se ensimmadinen asia, jonka tutkittava kohtaa. Hanen
mukaansa saatteen perusteella tutkittava voi pdittdd tutkimukseen vastaamisesta tai
vastaamatta jattdmisestd. Thmisten ollessa havaintoyksikkéind Taanila (2009) pitdd
luotettavuutta alentavina tekijoind esimerkiksi kysymysten vaddrinymmartimista,
vastaajan motivaatiota, vastaustilannetta, vastausajankohtaa ja vastauspaikkaa. Tdmén
tutkimuksen havaintoyksikkoind toimivien vastaajien motivoinnin tarve ja ty0aikana
tapahtuva vastaustilanne otettiin huomioon johto- ja esimiesasemassa oleville
suunnatun informaation avulla. Tutkimuksen ajankohta sijoittui kevddn loppuun
lahelle kesdlomien alkua. Pari kuukautta ennen kunnassa toteutettu ilmapiirikysely

saattoi vaikuttaa heikentavisti vastaamishalukkuuteen.
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Taanilan (2009) mukaan mittauksen eri vaiheissa satunnaiset virheet toimivat
luotettavuutta alentavina tekijoind. Tédmédn tutkimuksen aineiston tallennuksen
yhteydessd havaittiin paperisen kyselylomakkeen ja Internet-kyselyn vilinen ero.
Paperisesta kyselylomakkeesta oli jadnyt pois kaksi vditettd. Nami vditteet koskivat
lahimman ty6ryhmén moninaisuuden arviointiosion vditteitd ilmapiiri on kannustava
ja uusia ideoita tukeva” ja “ty0t jakautuvat oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti”.
Katsottiin etteivit ndméd puuttuvat tiedot vaikuta muihin kyseisen osion véittimistd
saatuihin vastauksiin ja niiden luotettavuuteen. Paperisella kyselylomakkeella kerdtyt

17 vastaajan antamat tiedot tallennettiin ennakkosuunnitelman mukaan manuaalisesti.

Niin mééréllisessd kuin laadullisessakin tutkimuksessa voidaan tutkimuksen validiutta
tarkentaa menetelmien yhteiskdyton, triangulaation avulla (Hirsijdrvi, Remes &
Sajavaara 2009, 233). Téassd tutkimuksessa kdytettiin niin metodologista kuin
teoreettistakin triangulaatiota. Tutkimus on p#&dosin kvantitatiivinen, jossa kéytettiin
tilasto-ohjelman tarjoamia mahdollisuuksia, peilattiin osuuksia henkilostokertomuksen
lukuihin ja vertailussa hyodynnettiin olemassa olevaa normiaineistoa. Lisdksi avointen

kysymysten vastausten analysoinnissa kéytettiin kvalitatiivista menetelméaa.

Reliabiliteetti ja validiteetti ndhdddn sopivina luotettavuuden arvioinnin mittareina
kvantitatiivisen tutkimuksen kohdalla (Heikkinen & Syrjdld 2007, 147-148). Mutta
myo6s laadullisen tutkimuksen luotettavuutta ja pédtevyyttd tulee jollakin tavoin
arvioida, kirjoittavat Hirsjjarvi ym. (2009). Validius merkitsee heiddn mukaansa
kuvauksen ja siihen liitettyjen selitysten ja tulkintojen yhteensopivuutta. Tutkijan on
pohdittava onko selitys luotettava, sopiiko se kuvaukseen (Hirsijarvi ym. 2009, 232.)
Tamidn  tutkimuksen  laadullisen  tutkimusosion  luotettavuutta  parantaa
tutkimusprosessin tarkka selostaminen. Tésséd selostamisessa pitdydyttiin 1ahtokohtien
perustelujen esittimiseen ja tutkimuksen kannalta olennaisten vaiheiden, kuten
teemojen avaamiseen ja niiden tulkintaan. Tutkimusraportin, sen kvalitatiivisen
selostuksen luotettavuutta parannettiin suoria lainauksia kéyttdmalld. Toisaalta
tutkimuksellisen laatu on tidrked (Metsdmuuronen 2005, 13) ja raportoinnissa
suojattiin tarkasti vastaajien anonymiteetti. Tdméin vuoksi vastaajien kirjoittamat
pitkdt lausemuotoiset tekstit pilkottiin késittdiméén avain asian tai sanan. Tutkija voi
todentaa ennen kaikkea itselleen toimineensa asiantuntevasti ja huolellisesti (Taanila
2009). Tutkimusprosessin eri vaiheissa pyrittiin tekemédédn perusteltuja valintoja ja

tutkimukseen soveltuvia ratkaisuja.
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9 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Organisaatioilla on ndyton paikka onnistua tulevaisuudessa osaavan tydvoiman
hankinnassa. Menestystekijoiden esille saaminen vaatii tekoja ja hyvén
tyOnantajakuvan rakentamista. Henkilostd kunnan tidrkeimpidnd voimavarana on jo
pitkddn tunnustettu. Nyt asia vaatii konkreettisuutta ja uusia keinoja viestin
kohdentamiseksi tarvittaville osaajille. Uudistussuunnitelmissa henkiloston tasa-arvo
ja moninaisuusosaaminen ohitetaan tai siirretddn myohempéén ajankohtaan (Visti &
Hérkonen 2005). Menetetddnko kuitenkin lykk&&dmiselld voimavaraa, jotakin

menestymisen kannalta olennaista?

Tamain tutkimuksen tavoitteena oli tiedon tuottaminen Siilinjdrven kunnan henkildston
kokemasta tasa-arvosta ja moninaisuusosaamisesta. Uuden tutkimustiedon toivotaan
palvelevan esimerkiksi Siilinjdrven kuntaorganisaation strategista henkiloston
suunnittelu- ja johtamisty6td. Tadméan tutkimuksen péédtehtdvand oli kahden
yleisluonteisen tutkimuskysymyksen ratkaiseminen. Ensimmdiinen padkysymys
kuului, minkélainen on Siilinjdrven kunnan tasa-arvo ja moninaisuusosaaminen.
Tamin lisdksi tehtdvdnd oli hahmottaa aineistossa esiintyvdd kehittdmisen tarvetta.
Toinen kysymys toimi alakysymyksend, mitd ovat Siilinjdrven kunnan henkilostoon
kohdistuvat tasa-arvon ja moninaisuuden kehittdmistarpeet. Tulokset ja johtopédétokset

esitetddn aiheen ymmarryksen kannalta merkityksellisessd jarjestyksessa.

Moninaisuuden arviointia koskevista tutkimustuloksista selvidd Siilinjirven kunnan
henkil6ston, sen tydoryhmien moninaisuuden luonne. Moninaisuus ilmeni vastaajien
erilaisina  taustoina  sekd  laaja-alaisena = ammattiosaamisena,  erilaisina
yksityiseldméntilanteina ja ilmapiirin kannustavuutena. Tyoryhmié pidettiin pd&osin
voimavaroiltaan erilaisina, tyotehtdviltidn oikeudenmukaisina ja tasapuolisina.
Tyontekijoiden tydsuhteen laadun ja tydajan vaihtelun ei ndhty lisddvan tyoryhmien
moninaisuutta. Samoin arvojen ja kulttuuri- ja koulutustaustojen erilaisuutta
tyOryhmissd ndhtiin olevan muita tekijoitd vdhemmain. On huomioitava, ettd
tutkimuksen kohteena on kunta, jossa ei mittaushetkelld tyOskennellyt ulkomaan
kansalaisia. Tulosten voidaan ndhdd olevan l&helld Vistin ja Hérkosen (2005)
mukaista moninaisuuden kisitettd. Johtopéddtoksend voidaan sanoa, ettd tutkimuksen
tulokset moninaisuuden luonteen ilmentdmiseksi nojaavat suomalaiseen tyo- ja

toimintaympadristod hahmottavaan teoriataustaan.
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Voimaantumisen tulokset kdsittiviit tyoympdristoon liittyvid kokemuksia. Tulokset
osoittivat, ettdi omaa tyotd koskevista asioista oltiin enemmédn yhtd mieltd yleisiin
asioihin verrattuna. Tutkimustuloksista selvisi, ettd merkittdva osa koki tydympaériston
voimaantumista tukevana ja turvallisena. Suurin osa vastaajista oli sitd mieltd, ettd
lahimmassd tyoryhmissd vastuu kannetaan yhdessd, tyoryhmd on keskusteleva ja
kannustava. Valtaosa koki oman tyonsi itsendiseksi ja vastuulliseksi. Lisdksi suurin
osa koki arvostusta ty0ssddn ja tunsi itsenséd tervetulleeksi tullessaan tyOpaikalleen.
Myods tyon joustavuus ja tyoryhmén suhtautuminen omiin ideoihin koettiin
merkittdvassd middrin myonteiseksi. Eniten eri mieltd oltiin tyoryhmien vélisestd
avoimesta tiedonkulusta. Tuloksista voitiin havaita, etti neljdnnes oli eri mieltd
tyoryhmien vilisestd luottamuksesta ja tyontekijoiden oikeudenmukaisesta tdiden
jakautumisesta. Tutkimuksen kisitteen mukaan voimaantuminen (Siitonen 1999) on
sarja tapahtumia, joiden kannalta toimintaympériston olosuhteilla ndhddan olevan
merkitystd. Tutkimuksen tulokset tyOympadristossd voimaantumisesta ilmentévit sen,
kuinka arkisista myOnteisistd tapahtumien ketjusta tyontekijin kannalta on kysymys.
Voimaantumista tukeva, keskusteleva ja kannustava tyOympéristd toimii
henkilokohtaisten voimavarojen vapauttajana (Waris 2001, Heiske 2001).
Johtopéétoksend voidaan tutkimuksen tulosten perusteella sanoa kuinka mydnteiset,
tyOympdristossd koetut inhimillisyyden piirteet voimistavat tyontekijdn sisdistd

voiman tunnetta.

Moninaisuusosaamisen vajeen osalta tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd kiusaamista,
syrjintdd ja  hdirintdd kohdataan sekd tyOyhteison ettd asiakkaiden tai
yhteistyOkumppaneiden taholta. Valtaosa vastaajista ei ollut koskaan havainnut eiké
kokenut niitd epiasiallisia tilanteita. Tulos kuitenkin osoitti, ettd tyopaikalla muutama
prosentti vastaajista havaitsi ja koki kiusaamis-, syrjintd- ja hdirintdtilanteita melko
usein. Lisdksi tutkimustuloksista selvisi, ettd epdasiallisten tilanteiden luonne
tyOyhteison ja asiakkaiden taholta erosivat toisistaan. TyOyhteisdssd ilmeni
yleisimmin kiusaamista ja syrjintdd ja vastaavasti hdirintdtilanteet kohdistuivat
asiakkaiden tai yhteistyokumppaneiden suunnalta. Tdmén tutkimuksen tuloksia on
mahdollista pelkdstddn peilata kunta-alaa koskeviin tuloksiin. Esimerkiksi
Tyo6turvallisuuskeskuksen barometrin (2010) mukaan kunta-alalla asiakkaiden taholta
kohdistuva tydpaikkakiusaaminen on muita aloja yleisempdd. Barometri kertoo

erityisesti kiusaamisen lisdéntyneen terveyden huollon ja sivistystoimen alueilla.
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Vartia-Véédnasen (2003) mukaan kiusaamiseen voi johtaa pitkittynyt ristiriita tai sitd
voi ilmetd erilaisten tilannetekijoiden kautta. Kvalitatiivisessa aineistossa ilmeni
ristiriitoja, jotka tdssd tutkimuksessa tulkittiin kiusaamisen, syrjinndn ja héirinnin
taustatekijoiksi. Tulosten mukaan ristiriitojen ilmenemisen taustalla todettiin olevan
johtamisosaamiseen, tyontekijéiden asemaan, valtaan ja vastuuseen liittyvat tekijét.
Myos tyontekijoiden tunnistettiin vertailevan toinen toisiaan tai toistensa tehtdvid ja
vastuita. TAma saattaa useiden tekijéiden ja yhteensattumien kautta tuottaa ristiriitaan
johtavia tilanteita. Kiusaaminen voi ndyttdytyd Vartian ja Perkka-Jortikan (1994)
mukaan hienosyisend, vaikeasti havaittavana ja epdsuorana. Néyttdisi mahdolliselta,
ettd kiusaamiseen, syrjintddn tai hdirintddn johtaneita epiasiallisia tilanteita

muodostuu taustalla olevien tekijoiden myota.

Kiusaamiseen, syrjintddn ja héirintdédn ennakoitiin ja tilanteisiin puututtiin tulosten
mukaan vaihtelevasti. Tuloksista oli ndhtdvissd, kuinka héirintdid enemméin
panostettiin kiusaamisen ja syrjinndn ennalta ehkdisyyn tai niiden poistamiseen.
Koska tydyhteisdssd on yleisemmin kiusaamista ja syrjintdd oli ndihin panostettu
tyOpaikan ennakoivassa toiminnassa héirintdd aktiivisemmin. Héirintdd ilmenee
enemmaén asiakkaiden taholta ja timén vuoksi se saattaa jadda herkemmin tyOnantajan
aktiivisen toiminnan ulkopuolelle. Saattaa olla, ettd tyOpaikan toteuttamia
tyOturvallisuutta parantavia toimenpiteitd ei mielletd epdasiallisten tilanteiden ennalta
ehkdisyna tai niitd poistavina. Lehto ja Sutela (2004) arvioivat ihmisten tietoisuuden
auttavan tyopaikkakiusaamisen havaitsemista, tunnistamista ja sithen puuttumista.
Tamin tutkimuksen ndkokulmasta lahtokohtana epéasiallisten tilanteiden hallinnassa
tulisi olla koko henkildston yhteinen vastuu. Jokaisen tyontekijdn tehtdvéna pitdisi olla
havaintojen julki tuominen kiusaamista, syrjintdd ja héirintdd ilmentévistd tilanteista.
Konkreettinen toiminta ndhddin tirkednd, silld epéasiallisiin tilanteisiin puuttuminen
ja oikaisevat toimenpiteet luovat turvallisuuden tunnetta. Samalla organisaatio
ilmentdd konkreettisesti olemassa olevan erityisosaamisensa ja reagointivalmiutensa.
Henkiloston ndkokulmasta voidaan tulkita, ettd Siilinjdrven kunnassa on havaittavissa
moninaisuusosaamisen vajetta. Johtopddtoksend voidaan ndhdé, ettd tyopaikalla tulee

olla erityistd osaamista aktiiviseen ennaltachkéisevain toimintaan.

Tasa-arvoa ja moninaisuusosaamista tarkasteltiin tutkimuksessa sekid erillisind ettd
toisiinsa nivoutuvina alueina. Tulosten ei voida sanoa ilmentdvdn suuria eroja

moninaisuusosaamista mittaavien ulottuvuuksien vélilld. Myoskdédn tasa-arvon
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neljastd eri ryhmdistd, kuten naisten ja miesten, eri-ikdisten, erilaisissa tyosuhteissa
olevien ja vihemmistdjen osalta ei ilmennyt merkittdvid eroja. Lisdksi tasa-arvon
toteutuvuutta mitattiin eri osa-alueiden, kuten johdon ja esimiesten sekd henkiloston
valinnan, palkkauksen, uralla etenemisen, koulutus- ja opiskelumahdollisuuksien ja
sosiaalisen kanssakdymisen osalta. Tutkimustulos osoitti, ettd tasa-arvon eri alueista
parhaiten toteutuu sosiaalinen kanssakdyminen ja heikoimmin uralla eteneminen.
Tutkimus osoitti, ettd Siilinjdrven kunnan seki tasa-arvon ettd moninaisuusosaamisen
toteutuvan melko hyvin. Molemmilla summamuuttujien keskiarvo oli 3,4. Voitiin
todeta, ettd kunnan  henkiloston ndkemys tyOpaikan  tasa-arvon @ ja
moninaisuusosaamisen toteutuvuudesta oli summamuuttujien keskiarvojen vertailun
mukaan tdysin sama. Tulokset tukevat ndkemystd, ettd tutkimuksen késitteet
ty0eldmin tasa-arvon ja  moninaisuusosaaminen voidaan tulkita  yhtend
kokonaisuutena (Visti & Hérkonen 2005). Tyontekijéiden samanarvoisuus, arvostus,
kunnioitus niin kohtelun kuin vaikutusmahdollisuuksienkin suhteen muodostavat tasa-
arvon ja moninaisuusosaamisen perustan. Johtopditoksend ndhdddn, ettd tasa-arvo ja

moninaisuusosaaminen Siilinjdrven kunnassa on melko hyvilla tasolla.

Tutkimuksen tulosten vertailu normiaineistoon osoitti Siilinjarven kunnan sijoittuvan
tasa-arvon ja moninaisuusosaamisen tasoltaan keskimmaéiseen viidennekseen.
Tutkijoiden (Visti & Hérkonen 2005) mukaan jokaisen organisaation on asetettava
itselleen tavoitetaso, johon pyrkii. Johtopddtoksend todetaan, ettd vertailun tuloksia
voidaan pitdd esimerkiksi henkildstésuunnittelun, tasa-arvon ja moninaisuusosaamisen

kehittdmistyon arvioinnin ldhtokohtana.

Kehittimistarpeita koskeva tulosvertailu normiaineistoon o0soitti tasa-arvon ja
oikeudenmukaisuuden kehittdmisen tarpeen toiseksi eniten kehittdmistd vaativaksi.
Keskiarvojen vertailun tulos oli vain hieman heikompi kuin yleistd tasa-arvoa
mittaava tulos. Tasa-arvon ja moninaisuusosaamisen profiilin sekd tasa-arvon ja
oikeudenmukaisuuden  kehittimistarpeen  profiilin  vertailu  osoitti  tulokset
samansuuntaisiksi. Johtopaatoksend ndhdaan, ettd on tarpeellista kehittda tasa-arvoa ja

moninaisuusosaamista moniulotteisesti Siilinjarven kunnan henkildston keskuudessa.

Tasa-arvon ja moninaisuuden kehittdmisen teemat, jotka toimivat samalla aiheen
tuloksina mahdollistivat vastaajien ddnen esille tulon. Tuloksena nihtiin, ettd tasa-

arvon ja moninaisuusosaamisen kehittdmiskohteita ovat oppiminen, toiminta- ja
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ajattelutavat, avoimet keskustelut, uudistaminen seka ohjeet ja sdannot. Liséksi ilmeni,
ettd esimiechen toiminta, tyontekijoiden kohtelu ja vuorovaikutustaidot vaativat
kehittamisti. Tuloksista on tulkittavissa, ettd asioiden kehittdmiseksi henkilosto kaipaa
erityisesti esimiesten johtamistaitojen osaamista. Johtopdatoksend ndhdiin tasa-arvon
ja moninaisuusosaamisen olevan kokonaisvaltaista, tyOpaikan arkeen kytkeytyvaa
toimintaa. Tutkimuksessa oppiminen ndhddin liittyvidn olennaisena osana tasa-arvon
ja moninaisuusosaamisen kehittdmistarpeiden huomiointia. Kehityksen pyorteissa
parjdamiseksi on opittava jatkuvasti uutta, osaamiselle ja uudelle tiedolle on
pakottavaa tarvetta (Vanhala ym. 2002). Kuitenkin kaikki oppiminen perustuu omaan
tahtoon ja kuten Kolb (1984) on todennut, kokemuksesta oppimiseen. Téarkedd on
rakentaa  esimerkiksi  kehittimisohjelma  johon sisdllytettdisiin  henkiloston

keskuudessa jo todennettuja asioita, toteutunutta tasa-arvoa ja moninaisuusosaamista.

9.1 Pohdinta

Tutkimuksen tuottama tasa-arvoa ja moninaisuusosaamista kuvaileva tieto on
tasoltaan yleistd, laaja-alaiseen nidkokulmaan pohjautuvaa. Tutkimustulosten, niistd
tehtyjen tulkintojen ja johtopddtosten perusteella tutkimuksella saavutettiin sille
asetetut tehtdvit ja tavoitteet. On kuitenkin tdrkedd pohtia tutkimuksen tuottaman
tiedon, saatujen tulosten ja johtopéétdsten jatkokédyttéd. Tamé tutkimus tarkoitettiin
tyoeldmin kéytdnnon tarpeita palvelevaksi. Tdmén vuoksi tdssd luvussa pohditaan
hyodynnettavyyttd, esitetddn tausta-ajatuksia tutkimustuloksista ja johtopadtoksista.
Aluksi luvussa tehdddn tarkastelu kunnassa tutkimusaineiston kerddmisen jdlkeen
toteutuneista asioista. N4&itd ovat Siilinjirven kunnan tilanne organisaatio- ja
johtamisjérjestelmidn uudistuksen, tasa-arvosuunnitelman ja uuden, vuoteen 2020
ulottuvan kuntastrategian osalta. Tarkastelussa, kunkin asiakohdan yhteydessé tehdidin
pohdintaa ja tutkimuksen taustaan sekd kirjallisuuteen liittyvid huomioita. Lopuksi

otetaan kantaa tutkimuksen yleistettavyyteen.

Tutkimuksen aineistonkerddmisen jdlkeen syksylldi 2008 kunnan asiakirjan
(Ohjausryhmén muistio 17.9.2008) mukaan sisdinen valmistelu organisaatio- ja
johtamisjérjestelmin osalta ei edennyt suunnitelman mukaisesti. Muistion mukaan syy
oli kunnan johtohenkildiden kohdalla tapahtuneissa muutoksissa. Toisaalta
uudistamista tietyilld osa-alueilla oli henkilémuutoksista huolimatta viety eteenpiin.

Esimerkiksi aiemmin kunnan itsensd jirjestimd palkka- ja taloushallinto oli siirretty
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ulkopuolisen palveluyrityksen hoidettavaksi. (Tilinpadtos 2008, 44—45). Myohemmin,
tutkimusraportin  kirjoittamisvaiheessa  organisaatiorakennetta oli  uudistettu
suunnitelman mukaisesti ja siirrytty kahden kunnanjohtajan mallista yhden
kunnanjohtajan malliin. On arvioitavissa, ettd rakenteiden uudistaminen Siilinjdrven
kunnassa tulee edelleen jatkumaan. Vistin ja Hiarkdsen (2005) moninaisuusjohtamisen
ndkokulma nostaa moninaisuuden hyOdyntdmisen, tasapuolisen ja reilun

tyOympariston keskeiseksi myds rakenteiden kehittimisessa.

Tasa-arvosuunnitelman 2007 osalta voidaan todeta, ettdi suunnitelman
ajantasaistaminen on tehty laatimalla henkilostokertomus (2008, 2009). Vuosittaisen
henkildstokertomuksen on katsottu muodostavan perustietopaketin myds Siilinjarven
kunnan tasa-arvotilanteesta. Vertailua tai kannanottoa esimerkiksi tasa-
arvosuunnitelmassa  (2007) mainittuihin  kehittdmistoimenpiteisiin ~ ei  ndissd
henkildstokertomuksissa ole kuitenkaan néhtdvissd. Siilinjdrven kunnan tasa-
arvosuunnitelmassa on mainittu, ettd tietyt tasa-arvolain (2005) tarkoittamat
toimenpiteet tehddén kerran kolmessa vuodessa. Toimenpiteillad tarkoitetaan tydpaikan
tasa-arvotilanteen selvittdmistd ja erittelyd siitd, miten naiset ja miehet sijoittuvat eri
tehtdviin. Toimenpiteisiin liittyy myds kartoitus naisten ja miesten tehtdvien
luokituksesta, palkoista ja palkkaeroista. Tarkastelun perusteella voidaan tehdd
huomio, ettd suunnitelmassa (2007) tasa-arvolaki ja sen asettamat velvoitteet ovat
toimineet ohjaavana tekijdnd. Taman tutkimuksen ndkokulmasta laki ja sen tuomat
velvoitteet ymmadrretddn tarkoittamaan minimitasoa esimerkiksi henkildston tasa-arvo-
ja yhdenvertaisuusasioiden edistdmisessd. Suunnitelman siséltiméat toimenpiteet tulisi
todeta toteutuneiksi ja niiden vaikuttavuus jollain tavoin arvioida. Siilinjarven kunnan
arviointikertomuksen (2009) perusteella tasa-arvosuunnitelma on jddnyt vaille
kdytdntoon saattamista. Tasa-arvon, yhdenvertaisuuden ja moninaisuuden edistdminen
Siilinjarven kunnan henkil6stosséd tarvitsisi asiantuntijuutta ja kenties tasa-arvoa ja

moninaisuutta kehittdvin osaajafoorumin ja kehitysryhmén perustamista.

Siilinjdrven kunnan strategia 2020 on uusi elokuussa 2010 valmistunut pééstrategia.
Ennen uuden strategian avaamista on tdrked nostaa esille timén tutkimuksen kannalta
joitakin huomioita. Nykyinen henkilostostrategia on laadittu vuosia ennen uuden tasa-
arvolain 2005 ja sen tasa-arvosuunnitelmavelvoitteen voimaantuloa. Huomionarvoista
on myos, ettd edellinen kuntastrategia 2015 on laadittu tasa-arvolain voimaantulon

jalkeen 2006. Lisdksi vaikuttaa silté, ettd toiminnallinen ajattelu on selkedsti erillisissa
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strategioissa. HenkilGstostrategiset asiat eivit ndy pédstrategiassa 2015, mutta uudessa
kuntastrategiassa  henkilostd6 on jo selkedsti huomioitu. Tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuussuunnitelmat ovat henkilostokertomuksen osana. Niitd suunnitelmia
tai kertomusta ei ole kytketty nédkyviksi teemoiksi strategia-nimisiin asiakirjoihin.
Esimerkiksi moninaisuusjohtaminen tulisi Vistin ja Hérkosen (2005) mukaan alkaa
organisaation johdosta. KiytdnnOssd tdmé kuitenkin tarkoittaa organisaation
strategista linjausta siitd, tavoitellaanko tasa-arvoa ja moninaisuusosaamista. Tehdyn
linjauksen madrittelysti ndhdddn, onko tasa-arvo- ja moninaisuusosaaminen sekd

kunnan henkil6stopolitiikan ettd palvelutoiminnan perustana.

Uudistetun kuntastrategian 2020 perustana on aiempi strategia 2015. Kuitenkin
alemmasta poiketen uudessa strategiassa on havaittavissa henkilostod koskevia
linjauksia. Kunnan strategisen menestymisen kannalta kestdvé kuntatalous on suunta,
joka siséltdd henkiloston ja esimiestason tietimyksen sekd osaamisen kehittdmisen.
Tutkimuksen hyddyntdmisen kannalta tirked asia on havaittavissa suuntaa antavissa
valinnoissa. Yksi viidestd valitusta strategisesta suunnasta ja pddmaéaérastd on osaava,
hyvinvoiva ja motivoitunut henkilosto. Seuraava taulukko 21 ilmentdd sekd aiemman

ettd uuden strategian suunnat ja padmadrat.

Kuva 21. Siilinjarven kunnan strategiset suunnat ja pAadmaarét.

Strategiset 2015 suunnat: Strategiset 2020 suunnat ja padmaarat:
Aktiivinen kunta- ja seutuyhteistyo Kestiva kuntatalous

Yritystoiminnan kehittdminen Kuntalaisten hyvinvoinnin edistdminen ja tukeminen
Palveluprosessien ja palveluiden uudistaminen Elinkeinotoimen edistiminen

Rohkea kasvupolitiikka Vastuullinen kasvupolitiikka

Osaava, hyvinvoiva ja motivoitunut henkilostd

Uutta ovat kunnalle maééritellyt arvot ja nditd ovat luotettavuus, avoimuus,
asiakasldhtoisyys ja kehityshakuisuus. Kuopion seutuajattelu sijasta visio korostaa
Siilinjarven kunnan vahvaa, vastuullista otetta Pohjois-Savossa. Uuden strategian
mukaisessa visiossa vahva toimija tarkoittaa, ettdi kunnan toimiva ja
yhteistyOkykyinen péédtoksentekojirjestelméd turvaa laajan osallistumisen, hyvén
suunnittelun ja nopean padtoksenteon. Vastuullisuus puolestaan madritelldén

seuraavasti:
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"Varaudutaan asukasluvun kasvun ja ikdrakenteen muutokseen sekd mahdollisesti
lisddntyvin — maahanmuuton  edellyttdmiin  palvelurakenteen — muutoksiin  ja

resurssitarpeisiin’’.

Tasa-arvon ja moninaisuusosaamisen hyO0dyntdminen vaatii aina kokemuksiin
pohjautuvaa tapauskohtaista tietoa. Tutkimustulosten hyodyntdmiselld ndhdddn olevan
vahvan perustan. Tutkimukseen osallistuivat kattavasti esimiesasemassa toimivat.
Tatd voidaan pitdd merkittdvind panoksena ja kenties osoituksena siitd, ettd tulokset
saattavat olla esimiehille kiinnostavia. Voidaan ndhdé, ettd Siilinjirven kunnassa
toimivalla johtoryhmailld on merkittivd rooli tiedon jakamisessa ja asioiden
toimeenpanossa. Valmisteluraportin (10/2007) mukaan strategisen johtamisen lisdksi
johtoryhmén tulee onnistua yhteisen toimintakulttuurin aikaansaamisessa, sisdisessd
koordinaatiossa ja yhteistydssd. Mosaiikki -tutkimuksen mukaan jokaisella tyopaikalla
on omat erityispiirteensd myos tyontekijoiden moninaisuuden osalta (Visti &
Hérkonen 2005). Toteutuneen tasa-arvon ja moninaisuuden tason nostamisen ehtona
kuitenkin on, ettd toiminta on tavoitteellisesti johdettua. Paras tulos tasa-arvon ja
moninaisuusosaamisen kehittdmisestd saavutettaneen strategisen ohjauksen kautta.
Johtoryhmi on Siilinjdrven kunnassa asiantuntijaryhma, joka voi ottaa tehtdvikseen
arvioida tutkimuksen tuloksia. Riittddké  keskiméédrdinen tasa-arvon ja
moninaisuusosaamisen tulos esimerkiksi kilpailtaessa sosiaali- ja terveysalan
osaajista? Halutaanko tasa-arvosta ja  moninaisuusosaamisesta  strateginen

menestystekija?

Kuntaliiton julkaisun (2010) mukaan kuntaorganisaation kokonaiskuva on osa sen
tyOnantajakuvaa. Tdmé on osaavan tydvoiman rekrytoinnin osalta tdrked kilpailu- ja
vetovoimatekijd. TyOnantajasta muodostuneella mielikuvalla on merkitystd myos
nykyisten tyOntekijoiden sitoutumisessa organisaatioonsa. Julkaisun mukaan
monimuotoisuuden johtamisen osaamisesta tulee kilpailuvaltti tyomarkkinoilla.
Tamdn tutkimuksen nidkokulmasta timéd  tarkoittaa tietoista, ennakoivaa
kehittdmistyotd. Se voi olla tydnantajakuvan rakentamista esimerkiksi henkiloston
tasa-arvoisuutta ja moninaisuutta arvostavaksi. Kansainvélistyvd toimintaympéristd
edellyttdd kuntapalveluilta monikulttuurisen asiakaskunnan huomioonottamista.
Kunnan henkilostoltd tarvitaan uudenlaista sekd kielellistd ettd kulttuuritaustan
tuntevaa palveluosaamista (Kuntaliitto 2010). Tulevaisuuden tyonantajana Siilinjarven

kunta voisi aloittaa valmentamisen vallitsevan henkilostdssd todetun moninaisuuden
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pohjalta, esimerkiksi erilaisuuden ja moninaisuuden hyvéksymisen ja sen luonnollisen

kohtaamisen kautta. Tdhédn on sovellettavissa useita kokemuksesta oppimisen malleja.

Tamd tutkimus lisdsi tietoa Siilinjirven kunnan henkiloston tasa-arvosta ja
moninaisuusosaamisesta uudenlaisella ja eteenpéin luotaavalla otteella. Tutkimuksen
tuloksia hyddynnettdessd on huomioitava, ettd tutkimuksen kohderyhmén muodosti
ennen  Siiliset -yhteistoiminta-alueen = muodostamista  Siilinjirven  kunnan
palveluksessa ollut henkilosto. Tutkimuksella saatuja tuloksia ei voida yleistdd muihin
organisaatioihin. On todettava kuinka oman kiinnostuksen lisdksi tutkimuksen kulun
punaiseksi langaksi osoittautui Mosaiikki-tutkimushankkeen tuottama

tutkimuksellinen taustatieto.

9.2 Jatkotutkimushaasteita

Siilinjarven kunnan tasa-arvoa ja moninaisuusosaamista koskeva tutkimus on
toistettavissa. Jatkon kannalta on tdrkedd, ettd tutkimustuloksia hyddynnetddn ja
saadaan konkreettista kehitystd tasa-arvon ja moninaisuusosaamisen alueelle.
Vertailevan tutkimuksen tekeminen voi toimia osana tavoitteellista johtamistyota.
Seuraavan tutkimuksen toteutusajankohta on hyodyllistd muutaman vuoden kuluttua,
esimerkiksi vuonna 2015. On syytd arvioida, missd vaiheessa vuoden 2010 alussa
alkanut Siiliset -peruspalvelukeskuksen toiminta vakiintuu. Talld on toistettavan
tutkimuksen kannalta merkitystéd, silld Siilinjirven kunnan henkilostomééra kasvoi

Siiliset -litketoiminnan alkaessa ldhes puolella.

Tyoeldmén tasa-arvo ja moninaisuusosaaminen on tutkimusaihe, josta on olemassa
vdhdn suomalaiseen tyOymparistoon soveltuvaa tutkimusta. Tasa-arvoa on péddosin
tutkittu sukupuolten ndkokulmasta. Tutkimuksen taustakirjallisuuden (Sosiaali- ja
terveysministerio 2006, 2007) perusteella voidaan ndhdi, ettd tasa-arvokeskustelun
kehittyminen kasvattaa painetta organisaatioiden moninaisuusosaamiseen. Colliander
ym. (2009) mukaan moninaisuustekijéiden olemassa olo yhteiskunnassa on
tunnistettu. Ndiden viitteiden perusteella on odotettavissa, ettd tydoelaméé palvelevien

tutkimusten aitheina suomalainen moninaisuuden tutkimus tulee kasvamaan.
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LITTEET
Liite 1. Organisaation tasa-arvo- ja moninaisuusmittari

OT™M LUOTTAMUKSELLINEN

OT™M

Organisaation tasa-arvo- ja moninaisuusmittari

Vastaukset kasitellaan ehdottoman luottamuksellisina, kenenkéan vastaajan henkilGllisyys ei
paljastu.

PYYDAMME SINUA VASTAAMAAN KAIKKIN NIlHIN KYSYMYKSIIN, JOISTA SINULLA
ON HAVAINTOJA, TIETOA, KOKEMUKSIA TAI MIELIPITEITA.

Vastauspaivamaara TULOSYKSIKKOKOODI VASTAAJAKOODI
IKANI on vuotta

RASTITA SEURAAVISTA KOHDISTA OIKEAT VAIHTOEHDOT:
SUKUPUOLENLI: ASEMANI ORGANISAATIOSSA:

(1] =) Sp——— en ole esSIMIes.........ccccceeveerer e []

(1= R — [ ] olenesimies.............cccccoeiniennennnn. [ ]
SYNTYPERANI: - TYOSKENTELEN: -

suomalainen...........c...coceeeene I kokoaikaisesti..............ccccceeien e ||

jokinmuu.....oooeei [] 052-aKAISEeSH.....ccooieieeeei e []
KANSALAISUUTENI; . TYOSUHTEENI ON:

suomalainen.........cccc.ccooeeen..... || VAKIIRNEN. s sasmmposmenpmsmssmeas ]

JOKIN MUWL ... ] mMAaAraaikainen...........cccccunvee ... [
TYOSUHTEENI LAATU:

toimihenkild........................[]

tydntekijflc. o st . 1

LAHIMMAN TYORYHMANI MONINAISUUDEN ARVIOINTI
(1ahin tydryhméa = kaikki ne tyéyhteisdsi henkildt, joiden kanssa olet tydssési paivittain tai
viikoittain yhteistydssa tai vuorovaikutuksessa)

LAHIMMASSA TYORYHMASSANI TYOSKENTELEVISTA ON:
miehia vahintaan 70 % [ | naisia ja miehia lahes yhta paljon ] naisia vahintaan 70 % [}

Vastaa rastittamalla asteikolta 1 - 5: 1 = taysin eri mieltd, 2 = jokseenkin eri mielta,
3 = silté vililta, 4 = jokseenkin samaa mielta, 5§ = taysin samaa mieltd

1 2 3 45
Lahimman tydryhmani ikdjakauma on hyvin 1aaja..........cccoooooceeveeeeeeeeeeene. O
Lahimmassa tydryhmassani tydsuhteen laatu ja tydaika vaihtelevat suuresti [ 1 1] ][]
Lahimman tydryhmani jasenten koulutustaustat ovat hyvin erilaisia.............. NI
Lahimman tyéryhmani jasenten arvot tai kultiuuritaustat ovat hyvin erilaisia [ [ 1 [ 1] [
Lahimman tyéryhmani jasenten yksityiselamantilanteet ovat hyvin erilaisia.. 11T 11 ]
Lahimman tydryhmani jasenten aidinkielten kifjoonlaaja......................... 1010101
Lahimmassa tydryhmassani on tietotaitoa laajalta alueelta............................ OO Q
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OoTM LUOTTAMUKSELLINEN

TASA-ARVO JA MONINAISUUSOSAAMINEN TYOPAIKALLANI

Anna omiin tietoihisi ja kokemukseesi perustuen tydpaikallesi arvosana asteikoita 1 - 5:
1 = toteutuu erittdin heikosti, 2 = toteutuu melko heikosti, 3 = toteutuu tyydyttavisti,

4 = toteutuu melko hyvin, 5 = toteutuu erittain hyvin

Naisten ja miesten tasa-arvon toteutuminen... 1

johdon ja esimiesten valitsemisessa

henkildston valitsemisessa L_|

2345
CICIET
mininin

palkkauksessa

uralla etenemisessa

koulutus- ja opiskelumahdollisuuksissa

[

O WIN| =

. sosiaalisessa kanssakaymisessa L |

Eri ikdisten tasa-arvon toteutuminen...

o

7. johdon ja esimiesten valitsemisessa

8. henkildston valitsemisessa L |

9. palkkauksessa

10. uralla etenemisessa

11. koulutus- ja opiskelumahdollisuuksissa

12. sosiaalisessa kanssakaymisessa CTCICTOICT !

Erilaisissa tyosuhteissa olevien (médaraaikaiset, vakinaiset, sijaiset,

vuoro-, pdiva- tai osa-aikatydssi olevat) tasa-arvon toteutuminen... 1 2345

13. johdon ja esimiesten valitsemisessa

14. henkiloston valitsemisessa

16. uralla etenemisessa

15. palkkauksessa mininininl

17. koulutus- ja opiskelumahdollisuuksissa

18. sosiaalisessa kanssakdymisessa minln

Erdiden vdhemmistojen (tyokyvyltdédn, sukupuoliselta suuntautuneisuu-
deltaan, etniselta tai kulttuuriselta taustaltaan, uskonnoltaan, vakaumuk-
seltaan tai arvomaailmaltaan erilaisten) tasa-arvon toteutuminen...

20. henkildston valitsemisessa

1 2345
19. johdon ja esimiesten valitsemisessa CICICIOIE]

21. palkkauksessa

22. uralla etenemisessa

23. koulutus- ja opiskelumahdollisuuksissa

24. sosiaalisessa kanssakdymisessa

Muiden ryhmien tasa-arvon toteutuminen 1

25. Tasa-arvo eri ammattiryhmien kesken

26. Tasa-arvo erilaisen koulutustaustan omaavien kesken | |

27. Tasa-arvo yksityiselaméntilanteeltaan erilaisten kesken

Moninaisuusosaaminen 1

28. Moninaisuuden ja erilaisuuden arvostaminen tyopaikallani

29. Erilaisten yksildiden ja ryhmien yhdenvertainen ja samanarvoinen kohtelu

30. Erilaisten yksildiden ja ryhmien vaikutusmahdollisuuksien yhdenvertaisuus :

31. Moninaisuuden ja erilaisuuden tuomien kokemusten, nékokantojen, toimin-

ta- ja ajattelutapojen kirjon kunnioittaminen sek3 niisti oppiminen 100100
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o™ LUOTTAMUKSELLINEN

Miten usein Sina olet havainnut tai kokenut tyopaikallasi alla kuvattuja asioita vimeksi ku-
luneiden 1 - 2 vuoden aikana? Rastita numero asteikolta 1 — 5 sen mukaan, miten usein
mainittua asiaa on tapahtunut:

1 = erittdin harvoin tai ei koskaan, 2 = melko harvoin, 3 = silloin tildin, 4 = melko usein,
5 = erittdin usein tai jatkuvasti

Kiusaaminen (sosiaalinen eristiminen, tiden poisottaminen tai
vaikeuttaminen, uhkailu, henkilokohtaisuuksiin menevit asiattomat

huomautukset tai kysymykset tms.) 1 2345
32. Kuinka usein olet havainnut tai kokenut kiusaamista tydyhteisosi

taholta? oot
33. Kuinka usein olet havainnut tai kokenut kiusaamista asiakkaidenne tai

yhteistydkumppaneidenne taholta? OO0n
34. Miten usein tyopaikallasi on toimittu aktiivisesti kiusaamisen ehkaise-

miseksi tai poistamiseksi? OO0 00

Syrjinté (henkilén ikdén, sukupuoleen, etniseen tai kansalliseen alku-

periin, kansalaisuuteen, kieleen, uskontoon, vakaumukseen, mielipi-

teeseen, terveydentilaan, vammaisuuteen tai sukupuoliseen suuntau-

tuneisuuteen perustuva epdoikeudenmukainen kohtelu tyén jérjeste-

lyissa, tyon, tyotehtdvien tai etuuksien jaossa tms.) 1 2345

35. Kuinka usein olet havainnut tai kokenut syrjimista tydyhteisosi taholta? [ [ ][ ][ ][]
0

36. Kuinka usein olet havainnut tai kokenut syrjimista asiakkaidenne tai yh-

teistydkumppaneidenne taholta? O000
37. Miten usein tyopaikallasi on toimittu aktiivisesti syrjimisen ehkaisemi-
seksi tai poistamiseksi? OO0

Seksuaalinen héirintd

A. Sukupuolta tai seksuaalisuutta koskevat loukkaavat tai harskit
materiaalit, kirjeet, puhelinviestit, sdhkdpostit, puheet, vitsit, imeet
tai eleet sekd sukupuolta tai seksuaalisuutta koskevat asiattomat

huomautukset, kysymykset tms. 1 2345
38. Kuinka usein olet havainnut tai kokenut edelld kuvattua seksuaalista

hairintaé tyéyhteisosi taholta? OO0
39. Kuinka usein olet havainnut tai kokenut edella kuvattua seksuaalista

hairintaa asiakkaidenne tai yhteistybkumppaneidenne taholta? OO00n

B. Sukupuolista kanssakiymista koskevat ei-toivotut ehdotukset,

uhkailu tai vaatimukset kdyttden hyvaksi asemaa tai luottamus-

suhdetta, kapéaldinti, muu ei-toivottu fyysinen koskettelu tms. 1 2345
40. Kuinka usein olet havainnut tai kokenut edella kuvattua seksuaalista

hairintaa tydyhteisosi taholta? 800
41. Kuinka usein olet havainnut tai kokenut edelld kuvattua seksuaalista

hairintaa asiakkaidenne tai yhteistydkumppaneidenne tahoita? o000
42. Miten usein tyopaikallasi on toimittu aktiivisesti seksuaalisen héirinnin

ehkaisemiseksi tai poistamiseksi? 1000000

KAANNA SIVUA
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OT™M LUOTTAMUKSELLINEN

TASA-ARVON KEHITTAMISTARPEET

Miten tarpeellisiksi Sind koet seuraavien tasa-arvon osa-alueiden kehittdmisen tydpaikallasi?
Vastaa rastittamalla arviotasi vastaava ruutu asteikolta 1 — 5: 1 = téysin tarpeeton, 2 = meiko
tarpeeton, 3 = ei tarpeeton mutta ei tarpeellinenkaan, 4 = melko tarpeellinen, 5 = erittdin

tarpeellinen

1 2 345
43. Oikeudenmukainen kohtelu OO
44. Sukupuolten tasa-arvo Hinininin;
45. Eri ikaisten tasa-arvo mimin
46. Vahemmistdjen tasa-arvo Einininin;

/

/.
/
A

Mielestani olisi tarke&a ottaa huomioon myés:

Tasa-arvon
toteutuminen

W

-

R
KIITOS VASTAUKSISTASI ‘%
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Liite 2. OTM -mittarin tulokset ja tulkintaohjeet

OTM TULOKSET

164

Normiainetston (N = 1029) hajontojen perusteella on madritetty keskianvojen vaibteluvalit eri tasoisille

tulcks ille. Kurkin kysymyksen 'keskim3ardinen tulos”

"keskimadardsta hekompi tulos”

-luokka on muodestettu keskiarvo +/- % hajontaa,
- ja'keskim3ardista parempitulos” —luck at on muodestettu keskiarvo +/- %

hajontaa - +& 32 hajontaasekd"hekoin tulos” - ja "paras tules” -luck at on muodostettu keskianvo +/- yli 32
hajontaa. Tuloksianne voidaan verrata normiainetstoon rastittamalla kurkin kysymyksen kohdalta keskiar-

vojanne vastaavat ruudut.

Yksittaiset muuttujat heikoin | keskimas- | keskimas- | keskimas- paras
tulos raists hei- rainen raista pa- tucs
kompi tdos remp
tulos tucs

Naisten ja miestentzsa-aro

1. Johdon ja esimiesten valtsemisessa 1,00 - 288-312 313353 [ 364 -3528 [3,89-500
El O O O O

2. Henkiloston valitsemisessa 100 -299 |300-323[324-372 373306397 -500
EI [ [ [ 1

3. Palkkauksessa 100 -266 |267-296 297 -355 |356-2325|3,86-5,00
El O O NO a

4. Uralla eteremisessa 1,00 =277 [278-300 | 301 =353 |28 -378]3,79-5,00
El [ 1 [] [1

5. Koduus- p opiskelu- 100 -325|326-349 |350 3026|387 -420|421-500

mahdallisuiksissa l:] | | O |

6. Sosizalisessakanssakdaymisessa 100-327 [328-349 [2350 -394 |325-416 | 4,17 -5,00
ul [] [ 1 |

Eri i kdisten tasz-arvo

7. Johdon ja esimiesten valtsemisessa 100-295 |296-318 [319-363 |364-356 | 3,87 -5,00
1 [ [ [ 1

8. Henkilostdn valitsemisessa 100-292 |293-315 316 -352 | 363 -3585 86 -5,00
O O O O O

9. Palkkauksessa 100 -283[2284-309 2310350 |361-326]3,87-5,00
[ [ N [ [

10. Uralla eteremisess3 100 -282 [ 283305 | 306 =344 345377 3,78 -5,00
1 1 0 N 1

11. Kodutus- @ opiskelu 100-320]321-342 |343-387 3588 -409 |4,10-5,00

mahdallisuuksissa | | O [ |

12. Sosizalisessa kanssakdymisess3 1,00 =329 30-350 | 351323 |384-4141415-500
[ [ [ [ ]

Erilaisissa tydsuhteissa olevien tass-arvo

13. Johdon ja esimiesten valtsemisessa | 1,00 -2 279-302 [303-351]352-375]3,76-5,00

O O O a

14. Henkilostdn valitsemisessa 1,00 - 286308 [3Dp9-355 356378 |3,79-5,00
El 1 | [ 1

15. Palkkaksessa 100 -269 [270-2952086-346 347 -2372]3,73-5,00
I:I O O O O

16. Uralla eteremisessa 1,00 - 260-2 284-330331-3541355-5,00
EI | 1 | [

17. Kodutus- @ opiskelu 100-269|270-293|204-342 |343-366 | 3,67 -5,00

mahddlisudksissa |:] ] ] ] ]

18. Sceiaalisessa kanssakaymisessa 100 -316 | 317-338 30 -3281 2-4p3 14,04 -500
0 [ | 1 |

Psykosoft Oy
www.psykosoft.com Jatkuu



165

O™ Jatkuu
Y ksittaiset muuttujat heikoin | keskim3aa- | keskim3a- | keskimas- paras
jatikcuu edelliselti sivutta tucs raistd bei- | rdinen | rdistdpa- tdos

ko pi tulos rempi

tulos tuos
Vahemmistdjen tass-arvo
19. Johdon ja esimiesten valitsemisessa 100 -2 i4-280|290-340]34 G6 | 367 =500

a
20. Henkildston valitsemisessa 100 =270 1271 a5 | 296-346 | 347 372 IE] 500
21. Palkkaksessa 100 -224 09 | 3,10 B0 85 [ 386 =500

EI
22. Uralla etenemisess3 100 - 24 39 | 2,90 65 | 366 =500

23 Koulutus- ja opiskelu
mabddlisudksissa

100 -

24. Sceiaalisessa karssakaymisessa

100 -

DD[:IEID

[

N o b pB.O

ali a}) =}t al =l = ]

8

Oopp A

Muiden ryhmien tasa-arvo

25. Er ammattighmien vilinentasa-arvo | 100 =257 | 288 ~308 | 508 - 363 | 584374 | 376 -4)0
| [l [l || |

26 . Enlaisen k oulutustaust an cnnaavien 100-292|293-313 ] 791380 =500

tasa-anvo O |

27 . Yksityiseldmantilanteeltaan erilaisten
tasa-arvo

100 =311

aly =)}

389 -500

Moninaisuusoszaminen

28. Moninaisuuden ja enlaisuuden 100 -287 [ 298 -32 21-365 | 366-3,88 [389-500

arvostaminen O O O O O

29. Yhdenvertainen kohtelu 100 -291[292-314|315-359 | 360-382 | 383 =500
[ [ [

30. Vaikitusmahdollisuaksien 100 -2 2,79 =300 |301-2345]346-367 |368-500

vhderwertaisuus [] ] ]

31. Moninaisuuden kunricittaminen g 100 -288 289310 [ 3,11-355 | 356377 | 378 =500

siit3 oppiminen | | |

Kiusaamisen, syrjinnan ja sekauaalisen h3rinnan nomitaululdoja ei ole muodostettu, koska niissa
tavoitteena on nollatoleranssi. Tamd tarkoittaa, ettd jos nditd ilmiditd esintyy slloin talldin i useammin (@sta-
usvaihto ehdot 3 pahtu nut sill oin talldin, melko usein ja erttdin ussin tai jatkuwast), on asiaan aina syyia puuttua.

Taszarvon ja oi keudenmu kaisuuden kehittamistarve

eniten toiseksi | keskimds- | toiseksi vihiten
eniten raisesti vahiten
43 . Oikeudermukaisen kohtelun kehitta- 303-5p0 | 367 =392 [314-3066 [288-313 100 -
mistarve | ] ] ]
44, Sukupuottentasa-arvon kehittamis- 343-500 | 314-342 | 2573131228256 | 100 -
tarve [ [ [:]
E]

DDEIEI

45 . En ik3istentasa-arnvon kehittaristarve | 259 - 500 2-358|277-331]250- 100 -249
[ | |
46 . Vahermistdjen tasa-arvon kehittamis- | 321 500 | 205 ~220 [ 240 -2 84 | 204250 | 100 =213
tarve [] [] [] []
Psykosoft Oy
www.psykosoft.com Jatkuu



OT™

OTM-PROFIILI

166

Mormiaineisto (N = 1029) jaettiin tasasuuriin viidenneksiin keskiarv ojensa perusteella. Keskiarvojen vaihte-
luv lit on mainittu jokaisella osa-alueella. Oman tasa-arvo- ja moninaisuusosaamisen profiilin piitamiseksi

rastita kunkin osa-alueen keskiarvojanne vastaa
tydryhmanne/ arganisaationne normiaineistoon v
rempaan, keskimaaraiseen, keskimaaraista heikompaan vai heikoimpaan viidennekseen.

t ruudut. Profiilista pystytaan tarkastelemaan, kuuluuko
rattuna tulokseltaan parhaaseen, keskimaaraista pa-

Tasa-arvon ja mohninaisus- heikoin toiseksi keskimmai- toiseksi paras
osaamisen proﬁilin 0sa- viidennes heikoin nen paras viidennes
alueet viidennes viidennes viidennes
Tasa-arvo kokonaisuudessaan 1,00-2354 285-316 317-3,56 357-394 395-500
(kysymysten 1.—27. keskiarvo) [ (| [l (] O
Moninaisuusosaaminen 100-275 276 =303 3,04 —-3,50 351 4,00 401-500
(kysymysten 28. — 31. keskiarvo) (| J [ [l
Eri ryhmien tasa-arvo
Haisten ja miesten tasa-arvo 1 3,34 - 3,67 368 —-400 401-5,00
(kysymysten 1. — 6. keskiarvo) ] [] ]
Eri ikaisten tasa-arvo 1, 284 -317 316—-367 | 368-4,00 401500
(kysymysten 7.— 12. keskiarvo) ] [] [] ]
Tyosuhteen laadultaan eroavien 100267 268 —3,00 01-350 | 351 -4,00 401500
tasa-arvo O O O O O
[kysymysten 13. — 18. keskiarvo)
Vahemmi stojen tasa-arvo 1,00-2867 268 —3,00 01-3,33 3,34 —4 00 401-500
(kysymysten 19. — 24, keskiarvo) [ (| [l (] O
Tasa-arvo eri osa-alueilla
Johdon ja esimiesten valinnassa 1,00-275 276 =300 3,01 —3,50 351 -4,00 401-5,00
(kysymysten 1., 7., 13. ja 19. keskiarvo) [l O O
Henkiloston valinnassa 1,00-275 276-=300 301 —=3,50 351 =400 401-=500
(kysymysten 2., 8., 14. ja 20. keskiarvo) ] ] ] [] ]
Palkkauksessa 1,00-249 250 —-300 01—-3,50 351 -400 401-500
(kysymysten 3.,9., 15. ja 21. keskiarvo) ] ] [] [] ]
Uralla etenemisessa (kysymystend., | 100250 | 251 — 300 01-350 | 351 —-400 | 401-5,00
10., 16. ja 22. keskiarvo) ] ] ] []
Koulutus- ja opiskelumahdolli- 1,00-3,00 01 —-325 2637 376-400 401-500
suuksissa (kysymysten 5., 11., 17.ja O O O O
23. keskizrvo)
Sosiaalisessa kanssakaymisessa 1,00 -3,00 3,01 — 3,50 51-3,75 376-400 401-500
(kysymysten 6., 12., 18. ja 24. keskiar- O (| O O O
vo)
Kehittamistarve
eniten toiseksi keskimaa- toiseksi vahiten
eniten raisesti vahiten
Tasa-arvon ja oikeudenmukaisuu- 3,76 =500 26375 301-3,25 226-3,00 100-225
den kehittamistarve [ kysymysten 43., | | O | O
44. 45, ja 46. keskiarvo)

Psykosoft Oy
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Liite 3. Tasa-arvo ja moninaisuusosaaminen -kyselylomake

"TASA-ARVO JA MONINAISUUSOSAAMINEN VOIMAVARAKSI”

Pyydamme vastaamaan kaikkiin kysymyksiin, joista sinulla on havaintoja, tietoa, kokemuksia
tai mielipiteitd. Tutkimukseen tai kyselyyn liittyvistd asioista saat lisatietoa soittamalla
tutkimusyhteistydsta vastaavien henkildiden puhelinnumeroihin. Toivomme, etta vastaat tdhan
henkilostokyselyyn pikaisesti, kuitenkin viimeistdan 15.5.2008 mennessa.

Antamasi vastaukset kasitelladn ehdottoman Iluottamuksellisesti, eivatkd kenenkaan
yksittaisen vastaajan antamat tiedot tule julkisuuteen.

I VASTAAJAN TAUSTATIEDOT

Taustatiedot ovat tarkeitd tulosten tarkastelemiseksi tydyhteisé- ja palvelualuetasolla.
Tulokset raportoidaan siten, ettei kenenkaan yksittdisen vastaajan mielipidetta voi tunnistaa.

Ympyrdi sopivan vaihtoehdon edessa oleva numero.

Tyosuhteen laatu:

1 Toimihenkild
2 Viranhaltija
3 Muu tydntekija

Esimiesasema:

1 Kylla
2 Ei

Sukupuoli: Syntymavuosi: (esim. 1960)
1 Mies Olen syntynyt vuonna

2 Nainen

Tyoskentely: Tyosuhde:

1 Kokoaikaista
2 Osa-aikaista
3 Muu, mika

1 Vakituinen
2 Maaraaikainen
3 Muu, mika

Palvelualue: (jossa toimit)

Koulutustaso: (jos useita tutkintoja valitse
ylin)

1 Hallintopalvelut
2 Maankayttépalvelut 1  Ammattikoulu
3 Opetus- ja vapaa-aikapalvelut 2 Opistotutkinto
4 Sosiaalipalvelut 3 Ammattikorkeakoulu alempi tutkinto
5 Tekniset palvelut 4 Ammattikorkeakoulu ylempi tutkinto
6 Muu, mika 5 Yliopisto alempi tutkinto
6 Yliopisto ylempi tutkinto
7 Muu, mikd
Tyoryhma: (jossa toimit)
1 Yksi kiintea tyéryhma 3 Useita eri tyéryhmia
2 Yksi muuttuva tyéryhma 4  Muu, mika

Jatkuu
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Il LAHIMMAN TYORYHMAN MONINAISUUDEN ARVIOINTI

Lahimmalla tyéryhmalla tarkoitetaan niita kaikkia tydyhteisdsi henkil6ita, joiden kanssa olet
tydssasi paivittain tai viikoittain yhteistydssa tai vuorovaikutuksessa.

Vastausohje: Valitse yksi tyéryhmd, jonka perusteella vastaat II- ja IlI-osioihin.

LAHIN TYORYHMA

Valitsemasi tyoryhman koko (ympyrdéi sopivan vaihtoehdon edessa oleva numero 1-3)

1 4 henkiléa tai vahemman 2 5-9 henkil6a 3 10 henkiloa tai enemman

Valitsemassasi tyoryhmassa on (ympyroi sopivan vaihtoehdon edessa oleva numero 1-3)

1 miehia vahintdan 70% 2 naisia ja miehid yhta 3 naisia vahintdan 70%
paljon

Ympyrdi sopiva vaihtoehto 1-5

Lahimman tyoryhmani/ Ei
lahimmassa tyoryhmassani Taysin samaa | Jokseenkin | Taysin
eri Jokseenkin | eika eri samaa samaa
mielta eri mielta mielta mielta mielta
1. ikdjakauma on hyvin laaja 1 2 3 4 5
2. ty6suhteen laatu ja tydaika 1 2 3 4 5
vaihtelevat suuresti
3. koulutustaustat ovat hyvin 1 2 3 4 5
erilaisia
4. arvot tai kulttuuritaustat ovat 1 2 3 4 5

hyvin erilaisia

5. yksityiselamantilanteet ovat 1 2 3 4 5
hyvin erilaisia

6. ammattiosaamista on laajalta 1 2 3 4 5
alueelta

7. ilmapiri on kannustava ja uusia 1 2 3 4 5

ideoita tukeva

8. tyot jakautuvat
oikeudenmukaisesti ja 1 2 3 4 5
tasapuolisesti

9. fyysiset voimavarat ovat hyvin 1 2 3 4 5
erilaisia
10. psyykkiset voimavarat ovat 1 2 3 4 5

hyvin erilaisia

Jatkuu
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111 VOIMAANTUMINEN TYOYMPARISTOSSA
Ympyrdi sopiva vaihtoehto 1-5
Ei
Taysin samaa | Jokseenkin | Taysin
efi Jokseenkin | eika eri samaa samaa
mieltd | eri mieltd mieltd mieltd mieltd
11. Luottamus on vahva tyéryhmani
ja muiden tyéryhmien valilla 1 2 3 4 5
12. Tiedonkulku on avoin tydryhmani 1 2 3 4 5
ja muiden tyéryhmien valilla
13. Tyotani arvostetaan 1 2 3 4 5
tyéryhmassani
14. ldeoihini ja parannusehdotuk- 1 2 3 4 5
siini suhtaudutaan myonteisesti
tyéryhmassani
15. Tydryhmani tyéskentelytapa on 1 2 3 4 5
keskusteleva
16. TyOryhmassa tydskentely 1 2 3 4 5
vapauttaa vastuusta
17. Toimintavapaus antaa 1 2 3 4 5
muutokselle perustan
18. Tyd6t jakautuvat oikeudenmukai- 1 2 3 4 5
sesti tyOntekijdiden kesken
19. Toinen toistensa 1 2 3 4 5
kannustamisella luodaan uutta
20. Tyoni on joustavaa 1 2 3 4 5
21. Tydni on itsenaista vastuullista
1 2 3 4 5
22. Tunnen itseni tervetulleeksi
t6ihin 1 2 3 4 5
IV TASA-ARVO JA MONINAISUUSOSAAMINEN TYOPAIKALLA
Ympyroi sopiva vaihtoehto 1-5
NAISTEN JA MIESTEN TASA-ARVO
Toteutuu | Toteutuu Toteutuu | Toteutuu
erittain melko Toteutuu melko erittain
Toteutuuko tasa-arvo heikosti | heikosti | tyydyttavasti hyvin hyvin
23. johdon ja esimiesten
valitsemisessa 1 2 3 4 5
24. henkildstdn valitsemisessa 1 2 3 4 5
25. palkkauksessa 1 2 3 4 5
26. uralla etenemisessa 1 2 3 4 5
27. koulutus- ja
opiskelumahdollisuuksissa 1 2 3 4 5
28. sosiaalisessa 1 2 3 4 5
kanssakaymisessa

Jatkuu
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ERI-IKAISTEN TASA-ARVO Ympyroi sopiva vaihtoehto 1-5
Toteutuu | Toteutuu Toteutuu | Toteutuu
erittain melko Toteutuu melko erittain
Toteutuuko tasa-arvo heikosti | heikosti | tyydyttavasti hyvin hyvin
29. johdon ja esimiesten
valitsemisessa 1 2 3 4 5
30. henkil6stdn valitsemisessa 1 2 3 4 5
31. palkkauksessa 1 2 3 4 5
32. uralla etenemisessa 1 2 3 4 5
33. koulutus- ja
opiskelumahdollisuuksissa 1 2 3 4 5
34. sosiaalisessa
kanssakaymisessa 1 2 3 4 5

ERILAISISSA TYOSUHTEISSA OLEVIEN TASA-ARVO
kuten méaraaikaisten, vakinaisten tai sijaisina, vuoro-,
paiva- tai osa-aikatydssa olevien osalta

Ympyrdi sopiva vaihtoehto 1-5

Toteutuu | Toteutuu Toteutuu | Toteutuu
erittain melko Toteutuu melko erittain
Toteutuuko tasa-arvo heikosti | heikosti | tyydyttavasti hyvin hyvin
35. johdon ja esimiesten
valitsemisessa 1 2 3 4 5
36. henkiloston valitsemisessa 1 2 3 4 5
37. palkkauksessa 1 2 3 4 5
38. uralla etenemisessa 1 5
39. koulutus- ja 1 2 3 4 5
opiskelumahdollisuuksissa
40. sosiaalisessa 1 2 3 4 5

kanssakaymisessa

VAHEMMISTOJEN TASA-ARVO (kuten tyékyvyltian,
sukupuoliselta suuntautuneisuudeltaan, etniselta tai
kulttuuriselta taustaltaan, uskonnoltaan, vakaumukseltaan
tai arvomaailmaltaan erilaisten osalta)

Ympyrdi sopiva vaihtoehto 1-5

Toteutuu | Toteutuu Toteutuu | Toteutuu
erittain melko Toteutuu melko erittain
Toteutuuko tasa-arvo heikosti | heikosti | tyydyttavasti hyvin hyvin
41. johdon ja esimiesten
valitsemisessa 1 2 3 4 5
42. henkiloston valitsemisessa 1 2 3 4 5
43. palkkauksessa 1 2 3 4 5
44. uralla etenemisessa 1 2 3 4 5
45, koulutus- ja
opiskelumahdollisuuksissa 1 2 3 4 5
46. sosiaalisessa
kanssakaymisessa 1 2 3 4 5

Jatkuu
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ERI RYHMIEN TASA-ARVO Ympyroi sopiva vaihtoehto 1-5
Toteutuu | Toteutuu Toteutuu | Toteutuu
erittain melko Toteutuu melko erittain
Toteutuuko tasa-arvo heikosti | heikosti | tyydyttavasti hyvin hyvin
47. eri ammattiryhmien kesken 1 2 3 4 5
48. erilaisten koulutustaustan
omaavien kesken 1 2 3 4 5
49. yksityiselamantilanteeltaan
erilaisten kesken 1 2 3 4 5
MONINAISUUSOSAAMINEN Ympyroi sopiva vaihtoehto 1-5
Toteutuu | Toteutuu Toteutuu | Toteutuu
erittain melko Toteutuu melko erittain
Toteutuuko tyopaikallasi heikosti | heikosti | tyydyttavasti hyvin hyvin
50. moninaisuuden ja
erilaisuuden arvostaminen 2 3 4 5
51. erilaisten yksildiden ja
ryhmien yhdenvertainen ja
samanarvoinen kohtelu 2 3 4 5
52. erilaisten yksildiden ja
ryhmien
vaikutusmahdollisuuksien
yhdenvertaisuus 2 3 4 5
53. moninaisuuden ja
erilaisuuden tuomien
kokemuksien hyddyntaminen 2 3 4 5
54. erilaisten nakdkantojen,
toiminta- ja ajattelutapojen
kirjon kunnioittaminen 2 3 4 5
55. moninaisuudesta ja 2 3 4 5
erilaisuudesta oppiminen

HAVAITTU KIUSAAMINEN (kuten sosiaalinen eristaminen, téiden poisottaminen tai vaikeuttaminen,
uhkailu, henkildkohtaisuuksiin menevat asiattomat huomautukset tai kysymykset)

Tarkastele 1 - 2 vuoden aikaisia tapahtumia.

Ympyrdi sopivin vaihtoehto 1-5

Ei Erittain Melko Melko Erittain
Kuinka usein olet havainnut koskaan | harvoin | harvoin usein usein
56. kiusaamista tydyhteisdsi taholta 1 2 3 4 5
57. kiusaamista asiakkaiden tai 1 2 3 4 5
yhteistybkumppaneiden taholta
58. tyopaikallasi on toimittu aktiivisesti
4 . . o 1 2 3 4 5
kiusaamisen ehkaisemiseksi tai
poistamiseksi
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KOETTU KIUSAAMINEN (tarkempi selostus edelld)

Tarkastele 1 - 2 vuoden aikaisia tapahtumia.

Ympyrdi sopivin vaihtoehto 1-5

Ei Erittain Melko Melko Erittain
Kuinka usein olet itse kokenut koskaan | harvoin | harvoin usein usein
59. kiusaamista tydyhteisdsi taholta 1 2 3 4 5
60. kiusaamista asiakkaiden tai 1 2 3 4 5
yhteistybkumppaneiden taholta

HAVAITTU SYRJINTA (ikaan, sukupuoleen, etniseen tai kansalliseen alkuperaéan,
kansalaisuuteen, kieleen, uskontoon, vakaumukseen, mielipiteeseen, terveydentilaan,
vammaisuuteen tai sukupuoli-seen suuntautuneisuuteen perustuva epaoikeudenmukainen

kohtelu tyojarjestelyissa, tyétehtavien tai etuuksien jaossa tms.)

Tarkastele 1 - 2 vuoden aikaisia tapahtumia.

Ympyroi sopivin vaihtoehto 1-5:

Ei Erittain Melko Melko | Erittain
Kuinka usein olet havainnut koskaan | harvoin | harvoin usein usein
61. syrjimista tydyhteisdsi taholta 1 2 3 4 5
62. syrjimista asiakkaiden tai 1 2 3 4 5
yhteistybkumppaneiden taholta
63. tyopaikallasi on toimittu aktiivisesti
Lo . A 1 2 3 4 5
syrjimisen ehkaisemiseksi tai
poistamiseksi
KOETTU SYRJINTA (tarkempi selostus edelld)
Tarkastele 1 - 2 vuoden aikaisia tapahtumia. Ympyroi sopivin vaihtoehto 1-5
Ei Erittain Melko Melko | Erittain
Kuinka usein olet itse kokenut koskaan | harvoin | harvoin usein usein
64. syrjimista tydyhteisdsi taholta 1 2 3 4 5
65. syrjimista asiakkaiden tai 1 2 3 4 5

yhteistydkumppaneiden taholta

HAVAITTU HENKINEN SEKSUAALINEN HAIRINTA (kuten sukupuolta tai seksuaalisuutta
koskevat loukkaavat tai harskit materiaalit, kirjeet, puhelinviestit, sdhkodpostit, puheet, vitsit,
ilmeet, eleet, asiattomat huomautukset tai kysymykset tms.)

Tarkastele 1 - 2 vuoden aikaisia tapahtumia.

Ympyrdi sopivin vaihtoehto 1-5

Ei Erittain Melko Melko Erittain
Kuinka usein olet havainnut koskaan | harvoin | harvoin usein usein
66. seksuaalista hairintda tydyhteisosi 1 2 3 4 5
taholta
67. seksuaalista hairintaa asiakkaiden 1 2 3 4 5
tai yhteistydbkumppaneiden taholta
68. tyopaikallasi on toimittu aktiivisesti 1 2 3 4 5
henkisen seksuaalisen hairinnan
ehkaisemiseksi tai poistamiseksi
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KOETTU HENKINEN SEKSUAALINEN HAIRINTA (tarkempi selostus edell3)
Tarkastele 1 - 2 vuoden aikaisia tapahtumia. Ympyrdi sopivin vaihtoehto 1-5
Ei Erittain Melko Melko | Erittain
Kuinka usein olet itse kokenut koskaan | harvoin | harvoin usein usein
69. seksuaalista hairintda tydyhteisosi 1 2 3 4 5
taholta
70. seksuaalista hairintda asiakkaidenne 1 2 3 4 5
tai yhteistydbkumppaneidenne taholta

HAVAITTU FYYSINEN SEKSUAALINEN HAIRINTA (kuten sukupuolista kanssakaymista
koskevat ei-toivotut ehdotukset, uhkailu tai vaatimukset kayttden hyvaksi asemaa tai
luottamussuhdetta, kdpaldinti, muu ei-toivottu fyysinen koskettelu tms.)

Tarkastele 1 - 2 vuoden aikaisia tapahtumia.

Ympyrdi sopivin vaihtoehto 1-5

Ei Erittdin | Melko | Melko | Erittain
Kuinka usein olet havainnut koskaan | harvoin | harvoin | usein | usein
71. seksuaalista hairintda tydyhteisosi 1 2 3 4 5
taholta
72. seksuaalista hairintda asiakkaidenne tai 1 2 3 4 5
yhteistybkumppaneidenne taholta
73. tyopaikallasi on toimittu aktiivisesti 1 2 3 4 5
seksuaalisen hairinnan ehkaisemiseksi
tai poistamiseksi
KOETTU FYYSINEN SEKSUAALINEN HAIRINTA (tarkempi selostus edelld)
Tarkastele 1 - 2 vuoden aikaisia tapahtumia Ympyroi sopivin vaihtoehto 1-5
Ei Erittain Melko Melko Erittain
Kuinka usein olet itse kokenut koskaan | harvoin harvoin usein usein
74. seksuaalista hairintda tydyhteisosi 1 2 3 4 5
taholta
75. seksuaghsta halrl_ntaa 1 2 3 4 5
asiakkaidenne tai
yhteistybkumppaneidenne taholta
V TASA-ARVON KEHITTAMISTARPEET
Ympyroi sopiva vaihtoehto 1-5
Miten tarpeellista on Ei
tyopaikallasi kehittaa tarpeeton
Taysin Melko eika Melko Erittain
tarpeeton | tarpeeton | tarpeellinen | tarpeellinen | tarpeellinen
76. oikeudenmukaista
kohtelua 1 2 3 4 5
77. sukupuolten tasa-arvoa 1 2 3 4 5
78. eri-ikaisten tasa-arvoa !
79. vahemmistdjen y 2 3 4 5
tasa-arvoa
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VI KEHITTAMISTARPEET JA ODOTUKSET

Mita ovat tydpaikkasi yhdenvertaisuuteen ja tasa-arvoisuuteen sekd moninaisuuteen liittyvat
kehittamistarpeet?

Onko sinulla jotakin tydhdsi liittyvia odotuksia, joita et ole rohjennut esittda esimiehellesi?

Mielestani olisi tarkeaa ottaa huomioon myos:

KIITOS VASTAUKSESTASI!
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Liite 4. Tiedote johto- ja esimiesasemassa toimiville

SIILINJARVEN KUNTA TIEDOTE 21.4.2008

SIILINJARVEN KUNNAN JOHTAVAT VIRANHALTIJAT JA/TAI MUUT
KUNNAN ESIMIESASEMASSA TOIMIVAT HENKILOT

Henkilostd on tdrkein voimavara, joten olemme kdynnistiméssd koko Siilinjdrven
kunnan henkilostod koskevan kyselyn. Tutkimusyhteistyostd on tehty sopimus
Siilinjarven kunnan ja Savonia-ammattikorkeakoulun kesken. Tutkimus toteutetaan
ylemmin ammattikorkeakoulututkinnon opinndytetyond, joka valmistunee vuoden
2009 alussa. Toteutettava kysely tulee tapahtumaan pédosin Internet-kyselynid. Myos
vastaaminen perinteiselld kyselylomakkeella on mahdollinen, mutta titd tapaa
kaytettdessd vastaajaryhmét tulee rajata selkedsti etukédteen. Toivomme, ettd johtavat
viranhaltijat ja esimiesasemassa olevat osallistuvat itse ja aktivoivat omilla
vastuualueellaan ~ toimivaa  henkilostoddn  vastaamaan  tutkimuskyselyyn.
Tavoitteemme on toteuttaa kysely parin viikon aikana ja sen toteutus tapahtuu
viikoilla 18 - 20. Alustava aikataulu on 28.4 - 15.5.2008, joka tdsmentynee tulevan
viikon aikana.

Johdon ja koko henkiloston mielipiteet, havainnot ja kokemukset toimivat avaimina
tdmén kehittdvin tutkimuksen onnistumisessa. Kyselyn tarkoituksena on kartoittaa
kaikkien Siilinjarven kunnan henkilostoon kuuluvien ihmisten mielipiteitd, havaintoja
ja kokemuksia yhdenvertaisuuden, tasa-arvoisuuden ja oikeudenmukaisuuden
toteutumisesta tyOyhteisossd. Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd tyOyhteisossd
vallitseva  tasa-arvon ja  moninaisuusosaamisen nykytila ja  mahdolliset
kehittdmistarpeet. Tdmén kehittdvan tutkimuksen tyonimend on “Tasa-arvo ja
moninaisuusosaaminen voimavaraksi”’. Tutkimuksesta tuotetaan raportti, joka sisaltdd
tutkimustulosten lisdksi niiden pohjalta laaditut kehittdmisehdotukset. Tutkimuksen
tavoitteen mukaan tutkimustulosten ja kehittdmisehdotusten on tarkoitus hyodyntdéd
kaytdnnon kehitystyotd. Tutkimustulosten kytkeminen meneilldén olevaan johtamis-
ja palvelualueiden muutosprosessiin on yksi ja mahdollisesti nopein tapa soveltaa
suoraan tutkittu tieto tyOyhteison arkeen.

Internet-kyselyn tai kyselylomakkeella vastaamisen toivotaan onnistuvan tydajan
puitteissa. Aikaa tdhdn tulee varata véhintddn puoli tuntia. Kyselyn sisdltd vaatii
henkil6ltd itseltddn asiaan paneutumista, joten vastaamiseen tarvitaan varata sopiva,
hdirioton aika tyopdivdstd. Tutkimuksen avulla saatavan hyddyn uskomme tuovan
uutta ndkokulmaa tydyhteison kdytdnndn toimintaan. Annetut vastaukset tulevat vain
tutkijan tietoon ja ne késitellidn ehdottoman luottamuksellisesti. Kenenkdin
yksittdisen vastaajan antamia tietoja ei julkaista eikd myOskdidn raportoida.
Tutkimukseen tai kyselyyn liittyvistd asioista saa lisdtietoa ottamalla yhteyttd
tutkimusyhteistyosta vastaaviin henkil6ihin.

Yhteistyoterveisin,

SIILINJARVEN KUNTA SAVONIA AMMATTIKORKEAKOULU
Hallintopalvelut Savonia Business

Taisto Markkanen Helena Toivanen

Henkilostopaallikko Tutkija/ tradenomi yamk (MBA) opiskelija

Puhelin (017) 401 201 Puhelin 050 577xxxx
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Liite 5. Saatekirje

SIILINJARVEN KUNTA SAATE
Kasurilantie 1
PL 5 28.4.2008

71801 SIILINJARVI

ARVOISA, SITLINJARVEN KUNNAN TYONTEKIJA!

Henkilostd on térkein voimavara, joten haluamme Sinun osallistuvan arjen
kehittamistyotd palvelevaan tutkimukseen. Mielipiteesi, havaintosi ja kokemuksesi
toimivat avaimina tdmén tutkimuksen kehittdmistavoitteen onnistumisessa. Tutkimus
toteutetaan ylemmdn ammattikorkeatutkinnon opinndytetyond, joka valmistunee
vuoden 2009 alussa.

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd tyOyhteisossdsi vallitseva yhdenvertaisuuden,
tasa-arvon ja moninaisuusosaamisen nykytila ja kehittimistarpeet. Tutkimuksen
tavoitteena on tuottaa tietoa, joka hyoddyntdd Siilinjirven kunnassa jo alkanutta
palveluiden muutosprosessin eritasoilla tapahtuvaa johtamistyGtd. Strategisen
linjaukseen perustuva muutosprosessi on voimakkaasti sidoksissa arjen tyohon.
Tutkimuksesta tuotetaan raportti, joka sisédltdd tutkimustulosten liséksi niiden pohjalta
laaditut kehittdmisehdotukset. Tutkimustulosten kytkeminen meneillidn olevaan
muutosprosessiin on yksi ja mahdollisesti nopein tapa soveltaa suoraan tutkittu tieto
tyOyhteison arkeen.

Kyselylomakkeen tdyttdminen on toivottavaa tehdé tydajan puitteissa. Kyselyn siséltd
vaatii Sinulta paneutumista, joten vastaamiseen suosittelemme héiriGttomintd ja
sopivinta aikaa tyopdivdstd. Tutkimuksen avulla saatavan hyddyn uskomme
edesauttavan kuitenkin juuri Sinua ja oman tydyhteisdsi hyvinvointia. Kenenkééin
henkilon antamia tietoja ei julkisteta eikd niitd mydskddn raportoida yksittdisesti.
Antamasi vastaukset tulevat vain Savonia-ammattikorkeakoulun ja tutkijan tietoon ja
ne kasitelldén ehdottoman luottamuksellisesti.

Toivomme, ettd vastaat tdhdn henkilostokyselyyn pikaisesti. Palauta vastauksesi
oheisessa valmiiksi maksetussa palautuskuoressa viimeistddn 15.5.2008 mennessa.
Kyselyyn liittyvistéd asioista saat lisdtietoa soittamalla tutkijalle numeroon 050 577xxx
tai kunnan tutkimusyhteistyOstéd vastaavalle henkil6lle (017) 401 201.

Kiitimme jo etukédteen vastauksestasi!

Yhteistyoterveisin

Taisto Markkanen Helena Toivanen

henkil6stopaallikko tutkija/tradenomi yamk (MBA) opiskelija
Hallintopalvelut Savonia Business

SIILINJARVEN KUNTA SAVONIA-AMMATTIKORKEAKOULU
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Liite 6. Muistutuskirje 1.

SIILINJARVEN KUNTA MUISTUTUS
Kasurilantie 1
71801 SIILINJARVI 12.5.2008

ARVOISA, SIILINJARVEN KUNNAN TYONTEKIJA!

Tutkimuskysely ”Moninaisuusosaaminen voimavaraksi” on ldhtenyt hyvin kdyntiin. Kyselyyn olemme
saaneet jo runsaasti vastauksia. Nyt toivomme, ettd tdmi muistutus vauhdittaa edelleen vastaamista.
Vastausaikaa on vield 15.5.2008 saakka, joten vield ehdit osallistua.

Tutkimuksen tarkoituksena on:
selvittdd tyoyhteisossisi vallitseva yhdenvertaisuuden, tasa-arvon ja moninaisuusosaamisen nykytila ja
kehittimistarpeet.

Tutkimuksen tavoitteena on:

tuottaa tietoa, joka hyddyntda Siilinjarven kunnassa jo alkanutta palveluiden muutosprosessin eritasoilla
tapahtuvaa johtamistyotd. Strategisen linjaukseen perustuva muutosprosessi on voimakkaasti sidoksissa
arjen tyohon.

Tutkimuksesta tuotetaan raportti, joka sisdltdd tutkimustulosten lisdksi niiden pohjalta laaditut
kehittimisehdotukset. Tutkimustulosten kytkeminen meneillddn olevaan muutosprosessiin on yksi ja
mahdollisesti nopein tapa soveltaa suoraan tutkittu tieto tyoyhteison arkeen.

Kyselyssé vastaat taustatietojen liséksi:

- 1dhintd tyéryhmaéési koskeviin asioihin

- omaan tydympdaristoon liittyviin asioihin

- tasa-arvon toteutumiseen tyopaikallasi

- moninaisuusosaamisen toteutumiseen tydpaikallasi

- havaintoja ja kokemuksia kiusaamista, syrjintdd ja seksuaalista hdirintdd koskeviin asioihin
- tasa-arvon kehittdmistarpeiden arviointiin

- vapaasti aiheeseen liittyviin tyopaikkasi kehittdmistarpeisiin ja odotuksiin

Mielipiteesi, havaintosi ja kokemuksesi toimivat avaimina timéin tutkimuksen kehittimistavoitteen
onnistumisessa. Kyselyyn liittyvistd asioista saat lisdtietoa tutkijalta numerosta 050 577 xxxx tai
kunnan tutkimusyhteistyodsta vastaavalta (017) 401 201.

Mikdli olet jo antanut oman panoksesi ja vastannut tihdn verkossa tapahtuvaan kyselyymme on timd
muistutus kohdaltasi aiheeton.

Kiitimme vastauksestasi!

Alla on linkki ja tunnukset kyselyyn vastaamista varten:

http://vs.savonia-amk.fi/kyselyt.asp
Kéyttdjatunnus: 12xxx
Salasana: tasaxxx2008

Taisto Markkanen
henkilostopaallikko
Hallintopalvelut
SIILINJARVEN KUNTA

Tavoitteista ja sisdlloistd;

Helena Toivanen

tutkija/tradenomi yamk (MBA) opiskelija
Savonia Business Kuopio
SAVONIA-AMMATTIKORKEAKOULU
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Liite 7. Muistutuskirje 2.

SIILINJARVEN KUNTA MUISTUTUS
Kasurilantie 1
71801 SIILINJARVI 16.5.2008

SIILINJARVEN KUNNAN HENKILOSTO!

Henkilostotutkimuksen vastausaikaa jatketaan 31.5.2008 saakka. Haluamme tarjota
vastausmahdollisuuden niille, jotka eivdt vield ehtineet tuomaan nikemyksiddn esille. Kehittdvin
tutkimuksen onnistumiselle on tidrkedd, ettd kysely saavuttaa koko henkilostod kuvaavan
vastaajajoukon. Kenenkddn henkilon antamia tietoja ei julkisteta eikd niitd raportoida yksittdisesti.
Annetut vastaukset tulevat vain Savonia-ammattikorkeakoulun ja tutkijan tietoon ja ne késitellddn
ehdottoman luottamuksellisesti. Kyselyyn liittyvistd asioista lisdtietoa antaa tutkija numerosta 050 577
xxxX tai kunnan henkildstopaallikkd (017) 401 201.

Hyvin monet henkildstoon kuuluvat ovat tuoneet mielipiteensd ja ndkemyksensd esille vastaamalla
kyselyymme. Kiitimme arvokkaasta panoksesta ja osallistumisesta kaikkia tdhdn mennessi vastanneita.
”Moninaisuusosaaminen tydyhteison voimavaraksi” on aihepiiriltddn uusi ja ajankohtainen.

Tutkimuksen tarkoituksena on:

selvittdd tyoyhteisossisi vallitseva yhdenvertaisuuden, tasa-arvon ja moninaisuusosaamisen nykytila ja
kehittdmistarpeet.

Tutkimuksen tavoitteena on:

tuottaa tietoa, joka hyddyntda Siilinjarven kunnassa jo alkanutta palveluiden muutosprosessin eritasoilla
tapahtuvaa johtamistyotd. Strategisen linjaukseen perustuva muutosprosessi on voimakkaasti sidoksissa
arjen tyohon.

Tutkimuksesta tuotetaan raportti, joka sisdltdd tutkimustulosten lisdksi niiden pohjalta laaditut
kehittimisehdotukset. Tutkimustulosten kytkeminen meneillddn olevaan muutosprosessiin on yksi ja
mahdollisesti nopein tapa soveltaa suoraan tutkittu tieto tydyhteison arkeen.

Kyselyssé vastaat taustatietojen liséksi:

- 1dhintd tyéryhmaéési koskeviin asioihin

- omaan tydymparistoon liittyviin asioihin

- tasa-arvon toteutumiseen tyopaikallasi

- moninaisuusosaamisen toteutumiseen tydpaikallasi

- havaintoja ja kokemuksia kiusaamista, syrjintdd ja seksuaalista hdirintdd koskeviin asioihin
- tasa-arvon kehittdmistarpeiden arviointiin

- vapaasti aiheeseen liittyviin tyopaikkasi kehittdmistarpeisiin ja odotuksiin

Alla on linkki ja tunnukset kyselyyn vastaamista varten:
http://vs.savonia-amk.fi/kyselyt.asp

Kayttdjatunnus: 1260

Salasana: xxxx2008

Taisto Markkanen
henkil6stopaallikko
SIILINJARVEN KUNTA

Tavoitteista ja sisdlloistd;

Helena Toivanen

tutkija/tradenomi yamk (MBA) opiskelija
Savonia Business Kuopio
SAVONIA-AMMATTIKORKEAKOULU
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Liite 8. Vastaajien taustaa. Liitetaulukot 1-3

LIITETAULUKKO 1. Vastaajien ikéluokittelu ja henkilostokertomuksen mukainen

vertailu vakinaiseen henkilostoon, jakaumat (%).

Osuudet (%) 20-24 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55-59 60-64 Yhteensa
Tutkimusaineisto

4 8 13 15 16 18 18 7 100
(N=240)
Kunta vakinaiset

5 7 11 17 18 18 15 8 100

(N=844)

LIITETAULUKKO 2. Esimiesasemaan, tyoskentelyyn, tyosuhteeseen ja tyéryhmiin

liittyvé tarkastelu ja eri sukupuolten viliset jakaumat (%). n=244).

Esimiesasema Vastaajien (n) Miehid (%) Naisia (%) Yhteensa
Kylla 54 37 63 100
Ei 190 10 90 100
Tyodskentely

Kokoaikainen 234 16 84 100
Osa-aikainen 11 9 91 100
Tybésuhde

Vakituinen 208 17 83 100
Maaraaikainen 36 11 89 100
Tyéryhma

Yksi kiinted ryhma 158 15 85 100
Yksi muuttuva ryhma 24 8 92 100
Useita eri tydryhmia 54 22 78 100
Muu 8 13 87 100

LIITETAULUKKO 3. Ldhimmain tyoryhmén sukupuolittaiset jakaumat (%, N=244).

Miesten Naisten

Lahin tybryhma osuus (%) osuus (%) Yhteensd
4 henkil6a tai vahemman 17 83 100
5-9 henkiléa 16 84 100
10 henkil6a tai enemman 14 85 100
Tyéryhmassa M/N

Miehia vahintdan 70% 86 14 100
Naisia ja miehia yhta paljon 35 65 100

Naisia vahintaan 70% 7 93 100




