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Opinnaytetyon aiheena oli tasa-arvotilanteen kartoitus seka tasa-arvosuunnitelman
laatiminen yrityksen kayttoon case-yritys X:lle. Tutkimuksessa selvitettiin, mik& on
case-yrityksen tdman hetkinen tasa-arvotilanne ja tuloksien pohjalta luotiin tasa-
arvosuunnitelma yrityksen tulevaisuuden tasa-arvotoimia tukemaan. Tutkimus
tehtiin, koska case-yritys lahestyi tutkijaa aiheella, ja koska laki velvoittaa yritysta
laatimaan koko henkildston kattavan tasa-arvosuunnitelman.

Tutkimus toteutettiin sek& kvalitatiivista, etta kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa
kayttden. Laadullinen tutkimus kohdistettiin case-yrityksen kolmelle tyontekijalle
sekd yrityksen toimitusjohtajalle, ja haastattelut tehtiin yksil6haastatteluina.
Maaréllinen tutkimus puolestaan toteutettiin kyselytutkimuksena, joka annettiin
yrityksen Kkaikille tyontekijoille taytettavaksi.

Opinndytteessd kéaytettiin kahden menetelméan yhdistelmad, koska haastattelujen
otantaryhma oli suhteellisen pieni, ja kumpaakin tutkimusmenetelméaé kayttamalla
saatiin syvéllisempi ja monipuolisempi kuva kohdeyrityksen tasa-arvotilanteesta.

Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettd case-yrityksen tasa-arvotilanne on
hyvin perinteinen ja tyypillinen, eli tietyt asiat tasa-arvoon liittyen ovat hienolla
mallilla, mutta on asioita, joissa yrityksen on jatkossa tarve pyrkia kehittymééan, ja
tarkedd on myds panostaa yrityksen sisdiseen yksildiden ja sukupuolten valiseen
tasa-arvoon. Tutkimustulosten perusteella voidaan olettaa yrityksen hoitavan
henkildstojohtamistaan suhteellisen mallikkaasti ja nyt esiin nostettujen asioiden
avulla yrityksen henkiléstotyo ja tasa-arvotilanne tulee vain kehittymaan entistakin
parempaan suuntaan.

Case-yritys ei tahdo tulla mainituksi virallisella nimelldan, joten 1&pi tyén case-

yritykseen viitataan ”case-yrityksend”, ”yrityksend” ja kohdeorganisaationa”.
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The topic of this thesis was to create a map of equality and an equality plan for a tar-
get company “X”.

The research was conducted to find out how the equality situation in the company
was at the time, and with the results from the research, an equality plan was made for
the company to help in its future equality work. Finnish law obligates the company to
create an equality plan for the whole company and so the target company approached
the researcher to conduct the research.

The research was carried out using both qualitative and quantitative research meth-
ods. The qualitative research method was directed to three employees in the company
as well as the C.E.O of the company, and the interviews were held on an individual
basis. The quantitative research method was instead carried out as an inquiry which
was handed out to all employees within the company.

In this thesis, the two methods were used together because the sample group of the
interviewees was relatively small. By using both methods it provided a more in depth
and detailed picture of the equality situation in the case company.

According to the research results, it looks like the equality situation in the case com-
pany is traditional and typical, which means that though some matters concerning
equality are in great shape there are areas in which the company could improve. It is
important to invest in the company’s internal equality between men and women and
also between individuals. According to the research results it is possible to assume
that the company is doing a good job with the human resource management and with
these raised topics the company is better able to develop and improve their equality
situation in the future.

The case company did not want to be mentioned by their official name, and would
prefer to stay anonymous, so throughout the thesis the company is pointed out as
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“case company”’, “company” and “target company”’.
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1 JOHDANTO

Sukupuolten ja yksiloiden vélinen tasa-arvo yritys- ja tydelaméssé on todella tarkea
ja ajankohtainen aihe. Tasa-arvoisen kohtelun edellytykset eivat ole pelkastaan
Kirjattu lakiin, vaan tasa-arvoinen kohtelu, syrjimaton tydyhteiso ja tasapuolinen,
tukeva ilmapiiri lisdavat merkittavasti tydyhteison tyohyvinvointia ja viihtyvyytta
tyopaikalla. Tasa-arvoinen kohtelu tydyhteisossd lisad myo6s tyontekijoiden
itsevarmuutta ja auttaa heitd parjadméaan paremmin tydssaan. Hyvin todennékoisté

on, etté asia vaikuttaa myds organisaation tehokkuuteen.

Taman opinndytetyon tarkoituksena on kartoittaa case-yritys X:n tdmén hetkista tasa-
arvotilannetta, tutkia Kkartoituksesta saatuja tuloksia ja laatia tuloksien ja alan
kirjallisuuden perusteella yritykselle tasa-arvosuunnitelma tulevaisuutta varten.
Tavoitteena on siis luoda tasa-arvolain maérittelema tasa-arvosuunnitelma, seké
my0s tuoda prosessin aikana esille mahdollisia epékohtia kohdeyrityksen tasa-arvo —

ja HR-ty0ss4, ja antaa yritykselle niihin pohjautuen kehitysehdotuksia.

Tdassa opinndytetydssé pohditaan jo olemassa olevan tiedon valossa, mitd tasa-arvo
lain mukaan tarkoittaa. Lis&ksi opinndytetydssé késitelld&n sitd, minkélainen tasa-
arvolakiin perustuvan tasa-arvosuunnitelman tulee olla. Tydssa késitelldén tasa-
arvokyselyn ja tasa-arvohaastattelujen tuloksia, kevyesti analysoidaan tuloksia seka

annetaan yritykselle neuvoja tulevaisuuden tasa-arvotyohon.

Aloite tdh&n opinnéytetyohon tuli case-yritykseltd. He ldhestyivat tutkijaa tasa-
arvosuunnitelman aiheella. Koska aihe on hyvin mielenkiintoinen ja ajankohtainen,

ja koska tasa-arvosuunnitelma tuo myos yritykselle suuren hyddyn tulevaisuudessa,



lahti tutkija ko. tasa-arvosuunnitelman luomisprojektiin enemman kuin mielelldan

mukaan.

Empiirinen osio toteutettiin henkil6stolle osoitetun tasa-arvokyselyn avulla. Lisaksi
kyselyn tuloksia tukemaan tehtiin myos haastatteluja seka kolmelle tyontekijélle, etta

case-yrityksen toimitusjohtajalle.

2 MITA ON TASA-ARVO?

2.1 Laki yhdenvertaisuudesta

Yhdenvertaisuuslain tarkoituksena on edistdd ja turvata yhdenvertaisuuden
toteutuminen maassamme, seka auttaa syrjityksi tulleiden ihmisten oikeussuoja-
asioissa. Tata kyseistd lakia kéytetddn seka yksityisessd, ettd julkisessa toiminnassa,

kun kyse on muun muassa:

- ”itsendisen ammatin tai elinkeinon harjoittamisen edellytyksista taikka
elinkeinotoiminnan tukemisesta;

- tyohonottoperusteista, tydoloista tai tyéehdoista, henkilostokoulutuksesta taikka
uralla etenemisesta, tai

- koulutuksen, mukaan lukien erikoistumis- ja uudelleenkoulutuksen, tai
ammatillisen ohjauksen saamisesta”. (Laki yhdenvertaisuudesta 21/2004, 1 § ja 2
8.)

Suomen perustuslain mukaan kaikki ihmiset ovat yhdenvertaisia lain edessd. Ketdan
ei saa asettaa eri asemaan sukupuolen, alkuperén, ian, kielen, uskonnon, mielipiteen,
vakaumuksen, terveydentilan, vammaisuuden tai muun syyn perusteella.
Asettaminen eri asemaan jonkin yllamainitun syyn perusteella on hyvaksyttavaa
ainoastaan, jos siihen on lainmukainen peruste. (Suomen perustuslaki 731/1999, 6
8.)



Yhdenvertaisuus on kaikkien ihmisten perusoikeus. Yhteiskunnassamme jokaisella
yksilolla tulee olla yhdenvertaiset oikeudet kouluttautua, tehda toit4 ja vastaanottaa
erilaisia palveluja. Tastakin huolimatta, jopa yli puoli miljoonaa suomalaista kokee
vuosittain tulevansa jollain tavalla syrjityksi. (Euroopan komissio 2008).)

(Sisdasiainministerion www-sivut 2013.)

2.2 Miesten ja naisten valinen tasa-arvo

Suomessa vallitsee laki naisten ja miesten vélisestd tasa-arvosta. Lain tarkoituksena
on estaa kaikenlainen syrjintd, mika perustuu sukupuoleen. Tarkoituksena on myds
edistad jarjestelmallisesti entisestadn naisten ja miesten valista tasa-arvoa, seka
parantaa naisten asemaa ty0eldmassa. (Laki miesten ja naisten vélisesté tasa-arvosta
609/1986, 1 §.)Tasa-arvovaltuutetun tehtéva yrityksessa on valvoa miesten ja naisten

valista tasa-arvon toteutumista lain nojalla (Ihmisoikeuksien www-sivut 2010).

Suomessa vallitsee my0s laki syrjinndn kiellosta. Lain mukaan kaikenlainen syrjinta
sukupuoleen perustuen on kiellettyd. Lain mukaan miehi& ja naisia ei saa asettaa
eriarvoiseen asemaan sukupuolen perusteella, eikd naisia raskaudesta tai
synnytyksestd johtuvista syistd. Laitonta on myds asettaa henkild eri asemaan
vanhemmuuden tai perheenhuoltovelvollisuuden vuoksi. (Laki miesten ja naisten
valisestd tasa-arvosta 369/2009, 7 8.)

Kun puhutaan naisten ja miesten valisestd tasa-arvosta, kyse on perimmiltaan
ihmisoikeuskysymyksista, seké oikeudenmukaisuuden toteutumisesta
yhteiskunnassamme. liman edell&mainittuja ei tasa-arvo, sukupuolten vélinen rauha
ja kestava kehitys voi tapahtua halutulla tavalla. Kestavan kehityksen piiriin
lasketaan tand paivand siis my0s miesten ja naisten valinen tasa-arvo ja
tasavertaisuus. Téstd kéytetddn my0s nimitystd tasavertaisuuteen perustuva

kumppanuus”. (Ihmisoikeuksien www-sivut 2010.)



2.3 Sukupuolen perusteella syrjiminen tyénantajan toimesta

Tasa-arvolain mukaan tyoantajalla on velvollisuus edistdd suunnitelmallisesti tasa-
arvoa tyoeldmassa. Vastuu tasa-arvon edistdmisestd on Suomessa kaikilla
tyéantajilla. Lain mukaan seka pienilld, ettd suurilla yrityksilla on samanlainen
velvollisuus edistdd tasa-arvoa ympadristossaan. (Skurnik-Jarvinen 2010, 43.)
Ty6nantajan tulee pyrkié siihen, ettd sekd miehet, ettd naiset hakeutuisvat avoinna
oleviin tehtaviin. Tydnantajan tulee toimillaan pitédé huolta siit4, etta tyotehtavat eivat
jakautuisi miesten ja naisten toihin. Tyonantajan tulee pitdd huolta siitd, ettd
sukupuoli ei misséan tapauksessa ole este esimerkiksi koulutukseen padsemiselle.
Liséksi tyOnantajan tulee aina jarjestelmallisesti edistdd miesten ja naisten valista
tasa-arvoa tyoehdoissa, etenkin palkkauksen suhteen. Tydnantajan velvollisuutena on
myos kaikkina hetkind pyrkia luomaan tydymparistd ja tyoolot sellaisiksi, ettd ne
soveltuvat sekd miehille, ettd naisille. Tyonantajalla on myo6s velvollisuus kehittaa
tyoolot sellaisiksi, ettd sek& naiset, ettd miehet pystyvat tasavertaisesti toteuttamaan
vanhemmuuttaan. Tarkedd on muistaa, ettd myos isilla on yhtéléiset oikeudet jaada
kotiin hoitamaan sairasta lastaan tai pitimadn vanhempain- tai hoitovapaita. Miehia
ei saa missddn tapauksessa syrjid tai loukata, jos he péaatyvéat pitdmaan ko. vapaita.

(Tasa-arvovaltuutetun www-sivut 2009.)

Tybantajan toimia pidetaan laissa kiellettyna syrjintana, jos tydnantaja:

1) tyohon ottaessaan taikka tehtdvaan tai koulutukseen valitessaan syrjayttaa
henkildn, joka on ansioituneempi kuin valituksi tullut toista sukupuolta oleva
henkild, jollei tydnantajan menettely ole johtunut muusta, hyvaksyttavasta seikasta
kuin sukupuolesta taikka jollei menettelyyn ole tyon tai tehtdavén laadusta johtuvaa

painavaa ja hyvéksyttavaa syyta;

2) tybhon ottaessaan, tehtévéan tai koulutukseen valitessaan tai palvelussuhteen
kestosta tai jatkumisesta taikka palkka- tai muista palvelussuhteen ehdoista
paattdessadn menettelee siten, ettd henkild joutuu raskauden, synnytyksen tai muun

sukupuoleen liittyvan syyn perusteella epédedulliseen asemaan;
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3) soveltaa palkka- tai muita palvelussuhteen ehtoja siten, etta tyontekijé tai
tyontekijat joutuvat sukupuolen perusteella epédedullisempaan asemaan kuin yksi tai
useampi muu tyonantajan palveluksessa samassa tai samanarvoisessa tydssa oleva

tyontekija;

4) johtaa tyo6td, jakaa tyotehtavat tai muutoin jérjestad tyoolot siten, etta yksi tai
useampi tyontekija joutuu muihin verrattuna epdedullisempaan asemaan sukupuolen

perusteella;

5) irtisanoo, purkaa tai muutoin lakkauttaa palvelussuhteen taikka siirtaa tai
lomauttaa yhden tai useamman tyontekijan sukupuolen perusteella.” (Laki miesten ja

naisten valisestd tasa-arvosta 232/2005, 8 8.)

2.4 Palkkatasa-arvo

Tasa-arvoa tyOelamassd saantelevat sopimukset, sekd kansallinen tasa-
arvolainsaadantd.  Suomi  ratifioi  ILO:n  (Kansainvélisen  tydjarjeston)
samapalkkaisuussopimuksen vuonna 1963. Tamén sopimuksen toteutumiseksi ei riita
se, ettd miehille ja naisille maksetaan samanarvoisesta tyostd samaa palkkaa,
nimittdin samaa palkkaa on maksettava myds samanarvoisesta osaamisesta ja
patevyydestd, kuten myds samanarvoisesta suoriutumisesta. Peruspalkan lisaksi
kaikkien muiden palkanosien tulee myos olla kumpaakaan sukupuolta syrjimattomié.
(Huhta, Kolehmainen & Lavikka, 2005, 40.)

Euroopan yhteisdn perustamissopimuksen mukaan jokaisen Europpan jasenvaltion
taytyy huolehtia siitd, ettd miesten ja naisten valinen samapalkkaisuuden periaate
toteutuu. Suomen tasa-arvolaissa on sainnos, joka koskee samapalkkaisuutta. Sen
mukaan: “TyOnantajan menettelyd pidetddn sukupuolen perusteella tapahtuvana
kiellettynd syrjintdnd, jos tyOnantaja soveltaa tyontekijadn sukupuolen perusteella
epédedullisempia palkka- tai muita palvelussuhteen ehtoja kuin yhteen tai useampaan
muuhun tyOnantajan palveluksessa samassa tai samanarvoisessa tyossa olevaan
tyontekijaan. Tyonantajan ei katsota kuitenkaan rikkovan syrjinnan kieltoa, jos hén

VoI osoittaa, ettd hdnen menettelynsd on johtunut muusta hyvaksyttavasta seikasta
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kuin tyontekijan sukupuolesta”. (Saarinen, 2005, 119-120.) Tasa-arvovaltuutetun
mukaan esimerkiksi koulutus voi olla hyvéksyttava syy tyontekijoiden palkkaeroille,
mutta tdmakin vain silloin, jos tietty koulutus on tarkead tyotehtdvan suorittamisen
kannalta. (Saarinen, 2005, 120.)

Tasa-arvolaissa asetetaan, ettd yt-lain piirissa olevien yrityksien tulee laatia
vuosittain tasa-arvosuunnitelma, joka sisaltad erityisesti palkkausta koskevat asiat.

Tasa-arvosuunnitelmaan tulee siséllyttaa palkkojen osalta mm. seuraavat asiat:

- Palkkakartoitus miesten ja naisten palkoista ja palkkaeroista
- Jos mahdollista; tehtdvien luokitukset (yrityksen kaytossd oleva

yrityskohtainen tehtévien ryhmittely). (Saarinen, 2005, 120.)

2.5 Tyon ja perhe-elaman yhteensovittaminen

On sekd tybnantajan, ettd tyontekijan edun mukaista, jos tyOpaikalla vallitsee
perheystavallinen tyokulttuuri. On suotavaa, ettd tyopaikalla pystyttaisiin tyonantajan
ja tyontekijan yhteistyona sovittamaan tyon vaatimien tehtévien ja perhe-elaman
tarpeet yhteen. (Tyo- ja elinkeinoministerion www-sivut 2010.) Lain mukaan
tybnantajan tulee edistdd ja helpottaa tyon ja perhe-eldmén yhteensovittamista
(Skurnik-Jarvinen 2010, 31).

Ty6- ja perhe-elamén yhteensovittaminen on yksi keskeisimmistd ja
ajankohtaisimmista asioista talla hetkella tyoelamdssd. Lasten vanhemmille, seka
tyontekijoille jotka hoitavat idkkaitd vanhempiaan, on tarkeéd, ettd tydajat olisivat
joustavia. On kuitenkin yleistd, ettd monissa tyOpaikoissa joustavuuteen
suhtaudutaan jokseenkin vastahakoisesti. Myos isien pidemmét hoitovapaat, seka
poissaolot sairaan lapsen vuoksi ovat asioita, joihin monet tydantajat eivat suhtaudu
kovin ymmértavaisesti. Tasa-arvosuunnitelmassa voisi siis taltd osin mainita
lakisaateiset perhevapaaoikeudet sek& niihin liittyvat yrityksen kaytantdjen ja
tydehtosopimuksien mukaiset palkkaedut. (Skurnik-Jarvinen 2010, 31.)
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Raskaus, synnytys tai muu sukupuoleen liittyvd asia ei saa aiheuttaa syrjintaa
tybhonotossa, tai tehtdvaan liittyvisséd péatoksissa. Myosk&ddn namé eivat ole
perusteita rajoittaa tydsuhteen pituutta, tai sen jatkumista. Jos tyopaikka on
kulttuuriltaan tasa-arvoinen, tyOpaikan tasa-arvoisuutta lisddvien toimien tulee
koskea yht& lailla niin miehid, kuin naisiakin. (Huhta ym. 2005, 81-83.) Kun
puhumme tyon ja perhe-elamén yhteensovittamisesta tyopaikalla, kyse on loppujen

lopuksi hyvinkin paljon ty6paikan vapaavalintaisesta asenneilmapiirista.

2.6 Sukupuolinen hairinté ja ahdistelu

Sukupuolinen héirintd ja ahdistelu on valitettavan yleistd, ja sita tapahtuukin lahes
kaikilla tyopaikoilla. (Huhta ym. 2005, 83.) Tasa-arvolaki kieltad kaikenlaisen
sukupuolisen hairinndn. Hairintd voi ilmetd esimerkiksi seksuaalissavytteisena
vihjailuna, ilmeind, epasoveliaana puheena, kaksimielisina vitseind, tai vartaloa tai
yksityiselaméa koskevina kommentteina. (Saarinen, 2005, 144.) Aina ahdistelu ei
tule esimiehen tai kollegoiden tietoisuuteen, mutta se kuitenkin vaikuttaa vahvasti
tyOyhteison ilmapiiriin, yksildiden hyvinvointiin ja heidén tydsuorituksiinsa. Hairinta
on usein hyvin jarjestelmallista ja jatkuvaa toista alistavaa kaytosta tai toimintaa, ja
sitd saattaa harjoittaa niin nainen, kuin mieskin. Tama hairinta on poikkeuksetta aina

laitonta, ja kiellettavaa kayttaytymista.

Héirintda eivat ole tyontekijoiden véliset nakemykselliset erot, tai “’pienet Kinat”
tybasioista. Hairintdd ei myoskddn ole tapa johtaa tyotad kaskyilld, vaikka se
saattaisikin tyontekijdd loukata, tai aiheuttaa huonoa ilmapiiria tyopaikalla.
(Tydsuojeluhallinnon www-sivut 2011.)

TyOnantaja on aina vastuussa siitd, ettd tyOpaikalla pyritddn ennaltaehkdisemaan ja
kitkemaan kaikenlainen syrjintd ja hairintd (Huhta ym. 2005, 83). Ty0antajalla on
velvollisuus tarkkailla ja puuttua ndkemddnsa hairintdan, ahdisteluun tai
kiusaamiseen. TyOantajan velvollisuus puuttua asiaan alkaa silloin, kun han saa
tiedon tapahtuvasta epéasiallisesta kohtelusta. Tieto epéasiallisesta kohtelusta saattaa
tulla alaiselta, kollegalta, tyoterveyshuollosta tai luottamushenkildiden kautta.

(Tyosuojeluhallinnon  www-sivut, 2011.) Jokainen tyOnantaja ja esimies on
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ensikadessd my0s itse vastuussa tyOpaikan yleisestd ilmapiiristd, ja yhteison
hyvinvoinnista. Yksi tasa-arvolain pdétavoitteista on siis se, ettd tyonantajat
ymmartaisivat itse puuttua véalittdmaéasti ongelmatilanteisiin, kun niitd havaitaan.
(Huhta ym. 2005, 83.)

2.7 Tasa-arvoinen johtaminen

Tasa-arvoinen johtaminen tapahtuu silloin, kun esimiehet ja johto kohtelevat,
auttavat ja johtavat henkilostdaan tasa-arvoisesti (Tanhua, 2012, 72). Hyvall4 ja tasa-
arvoisella johtamisella on suuri vaikutus tydpaikan tyohyvinvointiin, tyourien
pidentymiseen sekd tydn tuottavuuteen ja mielekkyyteen (Sosiaali- ja
terveysministerion www-sivut, 2012). Yksi tarkeimmist4 asioista esimiestydssé on
myo0s se, ettd esimiehen tai tydnantajan tulee aina pyrkié edistaméaan tyontekijoidensa
keskinaisié suhteita, ja tavoitteellisesti pyrkia luomaan tydilmapiiri mahdollisimman
mielekkadksi (Saarinen, 2005, 141).

Laissa Kkielletd&dn esimiestd laittamasta tyontekijad epéedulliseen tai syrjivaan
asemaan tilanteessa, jossa tyontekijd on jo ryhtynyt toimiin yhdenvertaisuutensa
takaamiseksi. TyOnantaja ei saa siis asettaa tyontekijaa epaedulliseen asemaan tai
kohdistaa tdhan negatiivisia seurauksia sen vuoksi, ettd tyontekija on esimerkiksi
valittanut saamastaan kohtelusta, riitauttanut jonkin asian tyopaikalla tai aloittanut

oikeusmenettelyn kokemansa syrjinnan vuoksi. (Saarinen, 2005, 143.)

Ty06yhteiso ei voi toimia mahdollisimman tehokkaasti ja moitteettomasti ilman
tasapainoista ja ammattitaitoista johtamista. Tydyhteis0ssé tarvitaan sita henkiloé,
jonka paatehtavéna on pitaa jatkuvasti huoli siita, ettd tydnteon onnistumiseen
tarvittavat edellytykset ovat kunnossa. T&std samaisesta asiasta on kyse mygs tasa-
arvojohtamisessa. Esimiehen tehtdvan merkitys korostuu entisestaan, kun muutokset
lilkeympéristossa tai henkilGstoasioissa ovat nopeita. On myds esimiehen
velvollisuus huolehtia siitd, ettd tyopaikalla vallitsee jarjestys, selkeys ja hyvinvoiva
ilmapiiri — vain talloin tydyhteiso pystyy tydskenteleméén halutun tavoitteellisesti ja

paivittaisella ilolla. (Jarvinen 2001, 27.)
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Paivittain tapahtuvan yhteydenpidon, keskustelujen ja kokouksien lisaksi yrityksessa
tulee jarjestad sdannolliset kehityskeskustelut (Jarvinen 2001, 43). Kehityskeskustelu
on se hetki, jolloin tydnantaja tai esimies pystyy keskustelemaan henkilstonsa
jasenien kanssa nykyisyydestd, tulevaisuudesta seké uusien kaytantdjen
kayttoonotosta. Kehityskeskusteluissa suuressa roolissa on toki taloudellinen
nakokulma, eli ettd miten tulevaisuudessa esimerkiksi tulostavoitteisiin paéstaisiin
entistakin tehokkaammin, mutta kehityskeskustelut ovat myos siksi darimmaéisen
tarked osa yrityksen toimintaa ja tasa-arvon edistamistd, koska silloin tyontekijat
saavat kertoa tuntemuksistaan, ajatuksistaan ja ehdotuksistaan. Kyseessa on siis
aarimmaisen hyva mahdollisuus - esimies saa nayttaa henkilostolleen valittavansa
heistd, ja esimies saa osoittaa, ettd hanta aidosti kiinnostaa se, miten henkildsto voi ja
mité heilld on niin sanotusti sydamellaan. Kehityskeskustelut ovat aidosti osa
oikeanlaista johtamista. Kehityskeskustelussa tarke&dé on se, etté keskustelu on
sellaista puhumista ja kommunikointia, missa kummatkin osapuolista kuuntelevat
toisiaan, ja yhdessa keskustelevat tulevaisuuden kehitysvaihtehdoista.

(Tyoterveyslaitoksen www-sivut 2012.)

2.8 Tyo0ajat

Suomen tydaikalaki noudattaa Euroopan yhteison tydaikadirektiivin vaatimuksia ja
se on niin sanotusti puolipakottava laki, mik& tarkoittaa sité, ettd siitd saa poiketa
ainoastaan valtakunnallisilla tyoehtosopimuksilla. Tydaikalaki on vyleislaki. Sita
sovelletaan kaikissa tydsuhteissa ja virkasuhteissa, ellei laissa ole toisin maaratty.
TyoOnantajan nékokulmasta, tydajan jarjestdmiseen liittyvat joustot perustuvatkin

yleensa tydehtosopimuksiin.

Ty0Oajaksi luetaan tyon tekemiseen kaytetty aika, aika jonka tyontekija on velvollinen
olemaan tyopaikalla tai muussa tyOnantajan mééaraaméssa paikassa. On kuitenkin
aikoja, jotka eivat péédséantoisesti kuitenkaan kuulu tyoaikaan. Niitd ovat muun
muassa koulutusajat, terveystarkastuksiin kaytetty aika, henkildston edustajana
toimimiseen kuuluva aika ja sosiaaliset tilaisuudet, ruokailutauko (silloin, kun
tyontekijalla on mahdollisuus poistua tyOpaikalta) ja matkustamiseen kéytetty aika.
(Saarinen 2005, 242-248.) Tyoaikalakia (2 8) ei kaytetd silloin, kun kyseessa on:
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johtamistoita tekevéd henkild, kotity¢ tai sellainen tyd, josta on tybajat saadetty
erikseen. Pykalastd 2 loytyy myOds muita toitd, joihin ei sovelleta tyQaikalakia.

(Yrittajien www-sivut 2005.)

Saannollinen tybdaika on enintadn 8 tuntia vuorokaudessa ja 40 tuntia viikossa.
Viikottainen sadnnollinen tyoaika voidaan jarjestdd myos keskimaérin 40 tunniksi
enintdan 52 viikon ajan. Kun on kyse jaksoty6ajoista, saannollinen tydaika saadaan 6
8:ssa séadetysté poiketen jérjestéd niin, ettd tydaika on kolme viikon aikana enintdan
120 tuntia ja kahden viikon pituisena aikana enintddn 80 tuntia. Tatd sovelletaan
esimerkiksi sairaalatydssa, poliisin tydssd, huoltolaitoksissa, tavarankuljetuksessa ja
vartiointitydssa. (Ty0Oaikalaki, 605/1996, 7 §.)

2.9 Muita tyypillisié tasa-arvoa edellyttavia seikkoja

Te-palveluiden www-sivujen mukaan tydeldmassa on useita muitakin tyypillisia

tasa-arvoa edistavia seikkoja.

Tyobeldmassa on useita seikkoja ja ajankohtaisia aiheita, jotka edellyttavat tasa-
arvoista  kohtelua, jotta tasa-arvolain maéérittelema yhdenvertaisuus ja
samanarvoisuus k&visi toteen. Na&itd seikkoja ovat muun muassa kg,

etenemismahdollisuudet, kouluttautumismahdollisuudet seka tyotehtavien maara.

TyoOnantaja ei saa paatoksia tehdessadn syrjia ian perusteella. Ikatasa-arvon edellytys
koskee sekd nuoria, ettd vanhoja tyontekijoitd. TyOnantaja ei saa antaa tyontekijan
1&n vaikuttaa péattdmiinsd asioihin, vaan kaiken ikaisten ihmisten tulee saada
yhtéldinen ja tasa-arvoinen kohtelu kaikissa tydeldman tilanteissa. On valitettavaa,
kuinka paljon ns. piilevdd ikasyrjintdd Suomessakin téall4 hetkelld on, mutta
tyonantajan tulee ajaa yrityksessad paamaaratietoisesti tasa-arvoa, ja siihen kuuluu

my0s kaikenlaisen ikasyrjinnan pois kitkeminen.

Kaikille tyontekijoille tulisi tarjota yhtélaiset mahdollisuudet edetd ty6eldmassé ja

tyotehtévissd. Valikoivaa etenemismahdollisuuksien tarjoamista ei saa tapahtua,
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koska jokaisella tyontekijalla on lain edess& sama oikeus edetd tyOpaikalla

olemassaolevien etenemismahdollisuuksien mukaan.

Myos  kouluttautumismahdollisuudet téytyy olla tyontekijoille samat. On
ymmarrettdvad, ettd tietyissa tyotehtévissa ja tietyissa ammateissa koulutustarpeet
vaihtelevat, mutta tyonantajan tulisi pitd4 huoli siitg, etta kun tyontekija koulutusta
tarvitsee tai sitd suoranaisesti pyytad, tulee tyonantajan selvittdd koulutuksen
tarjoamisen mahdollisuudet, ja tarjota samat mahdollisuudet muillekin yrityksen

tyontekijoille.

Kun puhutaan tyotehtdvien maarista, pitdd tyonantajan huolehtia siitd, etta
ensinndkaan tyotehtavat eivat kohtuuttomasti kuormita tyontekijaa, vaan tyomaara ja
ty6tunnit ovat lain puitteissa oikeelliset, lainmukaiset ja tilanteen vaatimat, mutta
lisdksi tyonantajan tulee huolehtia siitd, ettd tyOtehtévia ei jaeta epatasa-arvoisesti,
eikd kuormiteta osaa tyontekijoista enemman, kuin osaa. Tyotehtavid jaettaessa,
tyGnantajan tulee noudattaa tasa-arvoista ja yhdenvertaista ajattelutapaa. Tyonantajan
tehtaviin kuuluu myos seurata tyontekijan jaksamista tyGtehtdvissa, sekd kiinnittad
erityistd huomiota tyOntekijan osaamisen ja ammattitaidon yllapitoon seka

koulutusmahdollisuuksien tarjoamiseen. (Te-palveluiden www-sivut 2010.)

3 TASA-ARVOSUUNNITELMA LAIN EDELLYTTAMANA
HENKILOSTOSUUNNITELMANA

3.1 Tasa-arvon edistaminen tyopaikalla

Tyonantajalla on velvollisuus edistédé tydpaikan tasa-arvotilannetta jatkuvasti. Jotta
tasa-arvoa pystyttaisiin edistdmé&an suunnitelmallisesti ja oikeaoppisesti, tulee
yrityksen  toteuttaa tasa-arvon edistdmiseksi  tasa-arvosuunnitelma. Tasa-
arvosuunnitelma tulee toteuttaa yritykseen, joka tyollistdd vahintaan 20 tyontekijaa.
Tasa-arvosuunnitelman valmistuttua, tyonantajan tulee noudattaa sitd tasa-

arvotoimissaan.
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TyOnantajan tulee lain mukaan pyrkid edistdimddn tasa-arvoa yrityksessa

muunmuassa seuraavin keinoin:

- Toimimalla siten, ettd yrityksesséa avoinna oleviin ty6tehtdviin hakeutuisi
sek& miehia etta naisia

- Pitamalla huoli siita, ettd miehet ja naiset sijoittuvat tasapuolisesti eri
tehtéviin

- Edistamalla palkkauksen tasapuolisuutta

- Pyrkimélld ennaltaehk&isevasti kitkemddn sukupuoleen liittyvd syrjinta.
(Skurnik-Jarvinen 2010, 43.)

Tasa-arvolaki muuttui vuonna 2005. Uudistuksen keskeinen siséltd koski
tyopaikoilla tapahtuvan tasa-arvotyon edistamistd. Tassé edistdmisessd olennaisessa
roolissa on tasa-arvosuunnitelma, jonka vahimmaisvaatimukset vuonna 2005
uudistettiin. Osana tasa-arvosuunnitelmaa tulee siis nyt olla my6s palkkakartoitus.
Sukupuolten valiset palkkaerot kuroutuvat l&hemmaksi toisiaan hyvin hitaasti, ja
tdmén vuoksi vuonna 2006 Suomen hallitus ja tydmarkkinajarjestot kaynnistivatkin
samapalkkaisuusohjelman, jonka tavoitteena oli pienentdd miesten ja naisten vélisia
palkkaeroja 20 prosentista 15 prosenttiin vuoteen 2015 mennessa. Ohjelman
tarkoituksena on myds kehittda yritysten tasa-arvosuunnittelua seké helpottaa tyon ja

perhe-eldman yhteensovittamista. (Uosukainen, Autio & Leinonen, 2010, 13.)

3.2 Tasa-arvosuunnitelman laatimisvelvollisuus

Tasa-arvolain mukaan jokaisen yrityksen, joka tyollistdd vahintadan 20 tyontekijaa, on
edistettdva sukupuolten valista tasa-arvoa tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti, seka
tehtdva tasa-arvosuunnitelma ja palkkakartoitus yhteistydssa henkiloston kanssa
(Uosukainen ym. 2010, 28). Tasa-arvosuunnittelu on tyonantajavelvoite, ja
tybnantajan tulee varmistaa, ettd tasa-arvosuunnitelma tehddan tasa-arvolain
vaatimuksien  mukaisesti  (Tasa-arvovaltuutetun  www-sivut  2009). Tasa-
arvosuunnitelma tulee laatia yhden kerran kattavana ja laajana, ja tdamén jalkeen sita
paivitetddn vuosittain ja siihen lis4t44n asioita, jotka yrityksesséd tulevat

ajankohtaiseksi. Tasa-arvosuunnitelma on suunnitelmana yrityskohtainen. Talla ei
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tarkoiteta sitd, etteikd esimerkiksi konsernissa voitaisi laatia yhteinen tasa-
arvosuunnitelma, mutta jos néin tehdaan, yrityksen tulee varmistua siitd, etta
jokaisessa erillisessa yrityksessd tasa-arvosuunnitelman maardamat velvoitteet
tapahtuvat toteen. Pienten yritysten, etenkin alle 30 henkilén, ei odoteta tekevén tasa-
arvosuunnitelmaa niin laajaksi ja suureksi, kuin mitd isommalta yritykselta
edellytetddn. Tarkedd on se, ettd lain asettamat vahimmaisvaatimukset tayttyvat.
(Skurnik-Jarvinen 2010, 27.)

3.3 Tasa-arvosuunnitelman sisalto

Tasa-arvosuunnitelma kasittelee miesten ja naisten valista tasa-arvoa tydpaikalla.

Tasa-arvosuunnitelman vahimmaissisalto tasa-arvolain mukaan on:

- Selvitys yrityksen henkildston rakenteesta

- Selvitys tyopaikan vallitsevasta tasa-arvotilanteesta, ja sen osana selvitys
miesten ja naisten sijoittumisesta eri tehtaviin

- Kartoitus miesten ja naisten tehtdvien palkoista ja palkkaeroista

- Toteutettavaksi ja kdynnistettavaksi tarkoitetut tarpeenmukaiset toimenpiteet
tulevaisuuden tasa-arvotoimia tukemaan ja palkkauksellisen tasa-arvon

toteutumiseksi. (Tasa-arvovaltuutetun www-sivut 2009.)

Tasa-arvon edistdminen tyOpaikalla vaatii sitd, ettd seka tyOnantaja ettd
henkildstd  sitoutuvat tasa-arvosuunnitteluun ja tasa-arvosuunnitelman

laatimiseen. (Tasa-arvovaltuutetun www-sivut 2009.)

3.3.1 Vallitsevan tasa-arvotilanteen selvitys

Tarkoitus on, ettd tasa-arvosuunnitelma perustuu suurimmissa maarin tydpaikan tasa-
arvotilanteen  selvittdmiseen, palkkakartoitukseen sek& tybnantajan tasa-
arvotoimenpiteiden toteuttamiseen. Tasa-arvosuunnitelmaan tulee sisallyttaa
toimenpiteet, jotka tulevat olemaan ko. yrityksen tasa-arvotyon ja hyvinvoinnin
kannalta tarkeitd. Tasa-arvosuunnitelman tekeminen alkaa aina tyoyhteisossé tehdyn

tasa-arvokartoituksen muodossa, ja tarkoituksena on siis selvittdd tyOpaikan
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olemassaolevaa tasa-arvotilannetta. (Skurnik-Jarvinen 2010, 45.) Selvitys voidaan
tehdd monin tavoin, silld laissa ei méadritetd mitdan yhta, tiettyd tapaa. Nain ollen,
selvityksessa voidaan kayttdd jo olemassaolevia tietoja henkilostosta ja
henkilostohallinnosta, mutta tarkeintd olisi kuitenkin selvittdd, mita tyontekijat
ajattelevat tasa-arvosta tyopaikallaan juurikin silld hetkelld, miten he kokevat tasa-
arvon toteutuvan tydyhteisossaan nykyisyydessd, ja mihin asioihin he mahdollisesti
toivoisivat parannuksia. Selvitys voidaan tehda tasa-arvokyselyn muodossa tai
haastatteluin - yleisin tapa on selvittdd henkiléston nédkemyksia tasa-arvokyselyn
avulla. Tasa-arvoselvityksen tuloksien perusteella paatetaan yhteistydssa tyonantajan
ja tyontekijoiden kanssa siitd, mité toimia ja toimenpiteitd tullaan seuraavan vuoden
aikana kéynnistamaan sukupuolten ja yksildiden valisen tasa-arvon toteutumiseksi.

(Tasa-arvovaltuutetun www-sivut 2009.)

3.3.2 Palkkakartoitus

Miesten ja naisten tasa-arvoinen palkkaus on oikeudenmukaisen, laadukkaan ja
tuottavan tyoelamén perusedellytys. Kuten aikaisemminkin tuli ilmi, hallituksen ja
tyoémarkkinakeskusjarjesttjen taménhetkisena tavoitteena on
samapalkkaisuusohjelman avulla kaventaa miesten ja naisten valisid palkkaeroja
enintddn 15 prosenttiin  vuoteen 2015 mennessd. Samapalkkaisuusohjelman
tavoitteena on myos se, ettd mahdollisimman moni tyontekija olisi tasavertaisen,
tasa-arvoisen ja  oikeudenmukaisen palkkauksen piirissdé  (Sosiaali- ja

terveysministerion www-sivut 2012.)

Tasa-arvolaki edellyttdd, ettd tyopaikkojen tasa-arvosuunnitelma sisaltad siis myos
palkkakartoituksen. Palkkakartoitus on yleisesti koettu usein haastavaksi toteuttaa
sen moniosaisuuden ja laaja-alaisuuden vuoksi. Tarkkaa tapaa palkkakartoituksen
tekemiseksi ei tasa-arvolakikaan kerro, mutta tarke&a olisi aivan aluksi selvittaa se,
miten maritelld&n palkka. Palkkaan kun saattaa kuulua peruspalkan lisaksi erilaiset
palkanlisat sek& erilaiset luontoisedut. (Skurnik-Jérvinen 2010, 47.) Lain mukaan
ainakin isompien yrityksien kohdalla tasa-arvosuunnitelman osana olisi oltava

“erittely naisten ja miesten sijoittumisesta eri tehtdviin sekd kartoitus naisten ja
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miesten tehtdvien luokituksesta, palkoista ja palkkaeroista”. (Uosukainen ym. 2010,
45))

Palkkakartoitus kuuluu siis oleellisena osana tasa-arvoselvitykseen, ja tuloksien
perusteella tasa-arvosuunnitelmaan saadaan Kirjattua tasa-arvoa edistavia
toimenpiteita palkkoihin liittyen. Kartoituksen padtavoitteena on kuitenkin se, ettei
palkkauksessa esiintyisi perusteettomia palkkaeroja. Tasa-arvolain mukaan samasta
tai samanarvoisesta tyostd tulee aina maksaa samansuuruinen palkka, sukupuolesta

rilppumatta. (Skurnik-Jarvinen 2010, 47.)

Sukupuolen mukainen tydnjaon kartoitus kertoo siitd, missa tydtehtavissa miehet ja
naiset tyoskentelevét. Palkkakartoitukseen siséltyva miesten ja naisten tydtehtavien
luokituksien tarkastaminen tyOpaikalla kertoo taas siité, kuinka haastavissa tehtévissa
miehet ja naiset tydskentelevat. Pelkka palkkakartoitus kertoo miesten ja naisten
keskimaaraiset palkat, ja palkkauksien erot. (Sosiaali- ja terveysministerion www-
sivut 2012.)

Palkkaeroista puhuttaessa usein unohtuu, ettd on olemassa my0ds hyvaksyttavia syita

palkkaeroille. Hyvaksyttavia syitd voivat olla muun muassa seuraavat:

- 7Erilaiset palkanlisdt, joihin vaikuttavat henkilokohtainen tydsuoritus, tehdyt
ty6tunnit ja tyoskentelyolosuhteista johtuvat seikat

- Tyobtehtavien vaativuuden erot

- Tyontekijan koulutus ja tydkokemus

- Tyon tulokset”. (Skurnik-Jarvinen 2010, 48.)

4 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JATAVOITTEET

4.1 Tutkimuksen tarkoitus

Taman tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa vallitsevaa tasa-arvotilannetta case-

yrityksessa tasa-arvokyselyn ja syventévien haastattelujen avulla. Tarkoituksena on
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tuloksien  perusteella laatia yritykselle tasa-arvolain médrittelemda tasa-

arvosuunnitelma tulevaisuuden tasa-arvotoimia tukemaan.

Tyosta hyotyy case-yrityksen henkilosté ja johto, koska tasa-arvotilanteen
kartoituksen ja tasa-arvosuunnitelman avulla yritys saa tietoonsa tapoja ja vinkkejé
sithen, miten tasa-arvotilannetta voisi kehittad tulevaisuudessa. Lisaksi, koska tasa-
arvosuunnitelma on pakollinen yrityksissa jotka tyollistavat vahintaan 20 henkil6d, ja
case-yritys kuuluu t&hén ko. piiriin, on tasa-arvosuunnitelma yritykselle hyvin

ajankohtainen ja tarpeellinen.

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittda vallitsevaa sukupuolten ja yksiléiden valista

tasa-arvoa. Tama rajaus perustuu toimeksiantajan toivomukseen.

4.2 Tutkimuksen ongelmat

Tutkimuksen pad&ongelmia ovat:

1. Mikéd on case-yrityksen tdmanhetkinen tilanne sukupuolten ja yksiléiden
valisessa tasa-arvossa?

2. Miten tasa-arvoa voitaisiin edelleen edistaa yrityksessa tulevaisuudessa?

Tutkimuksen taustalla pohditaan yleiselld tasolla seuraavia aiheita:
1. Mita sukupuolten ja yksildiden vélinen tasa-arvo tarkoittaa?
2. Miten tasa-arvoa tulisi tytelaméssa edistaa?

3. Mika on tasa-arvosuunnitelma?

Tassd tyossa ei Kkésitella esimerkiksi etniseen alkuperdédn, seksuaaliseen
suuntautumiseen tai uskonnollisiin  vakaumuksiin liittyvid tasa-arvokysymyksia.
Tutkimuksen kohderyhmaksi on rajattu case-yrityksen johto ja yrityksen koko
henkildstd ( 27 henkiloston jasentd). Padpaino téssa tydssa on kuvata tasa-arvoisen
kohtelun lakeja ja mé&arayksid, kertoa tasa-arvosuunnitelmasta, tehdd tasa-arvoa
kartoittava tutkimus case-yritykseen sekd tuloksien perusteella tuoda esiin case-

yrityksen vallitseva tasa-arvotilanne. Tarkoituksena on myds tuoda esille mahdolliset
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tasa-arvoiseen kohteluun liittyvat puutteet ja tulevaisuuden kehitysehdotukset tasa-

arvosuunnitelman muodossa.

Tutkimukseen liittyy muutamia eettisid kysymyksid. Naitd ovat muun muassa

seuraavat:

1. Miten tyontekijoiden kyselylomakkeiden vastaukset jaavat anonyymeiksi?
2. Miten tyontekijoiden haastatteluissa ilmi tulevat asiat jadvat ainoastaan
tutkijan ja tyontekijan valisiksi asioiksi, eikd ndita tuloksia siis pysty tasa-

arvosuunnitemasta mitenkaan yhdistamaan tiettyihin henkilgihin?

Yksityisyys on pyritty pitdmaan alusta saakka tarkasti salattuna, ja luottamus tutkijan
ja henkiloston vélilla on vallinnut alusta asti ja on séilynyt loppuun saakka. Kaikki
henkiloston jasenet jattivat vastauslomakkeensa suljettuun laatikkoon, ja laatikko
avattiin vasta, kun kaikki olivat sinne vastauksensa jattdneet. Tamén jélkeen
kysymyslomakkeet siirrettiin suoraan suljettuun kansioon, vastauksia ollenkaan
lukematta, ja ojennettiin suljetussa kansiossa suoraan tutkijalle. Henkiléston antamia
vastauksia tullaan kayttdmaan tasa-arvosuunnitelman siind osiossa, jossa kaydaan
yleisesti lapi sitd, mik& on henkildston nakemys case-yrityksen tdmanhetkisesta tasa-
arvotilanteesta.  Vastaukset  tullaan  kuitenkin  yhdistdimaan  suuremmiksi
kokonaisuuksiksi, joten kukaan tasa-arvosuunnitelmaa lukeva henkil6 ei voi arvata,

kuka tyontekija on vastannut mita mihinkin kysymykseen.

4.3 Teoreettinen kasiteviitekehys

Kuviossa 1 kuvataan téssa tyossa esiintyvét keskeiset késitteet sekéd niiden valiset
suhteet. Kuvio havainnollistaa tasa-arvosuunnitelman tarvetta, toteutusta ja tuloksien

lapikayntia tulevaisuuden tasa-arvotoimien tukemiseksi.
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Lain kehoitus ja yrityksen tarve tasa-
arvosuunnitelmalle

Tasa-arvotilanteen kartoitus, tasa-arvokysely,
palkkakartoitus ja haastattelut

Tasa-arvosuunnitelma yrityksen tasa-
arvotoimia tukemaan

Kuvio 1. Késiteviitekehys tasa-arvoprosessin eri vaiheista. Itse laadittu 12.9.2013

4.4 Tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti

Validiteetilla eli tutkimuksen patevyydelld tarkoitetaan tutkimusmenetelmén kykya
selvittda sitd, mitd sen tulee selvittad. Jos mittaustulokset osoittavat, ettd saadut
tulokset vastaavat olemassaolevaa teoriaa tai pystyvat sitd parantamaan tai
tarkentamaan, voidaan silloin sanoa, ettd tutkimustulos on validi. Validiteetin
arviointi perustuu usein siihen, kuinka hyvin tutkimusote ja siind kaytetyt metodit
vastaavat sita ilmiotd, mitd tutkitaan. Jotta tutkimusote on validi, sen tulee tehda
oikeutta tutkittavalle ilmitlle ja aiheen kysymysasettelulle. (Virtuaali-

Ammattikorkeakoulun www-sivut 2012.)

Reliabiliteetti-kasite kuuluu yleensa maaralliseen eli kvantitatiiviseen tutkimukseen.
Reliabiliteetilla eli luotettavuudella mitataan tutkimusmenetelman ja kéytettjen
mittareiden kykya saavuttaa tarkoitettuja tuloksia. Reliabiliteetti tarkoittaa tuloksen
toistettavuutta, eli sitd, ettd se ei ole vain sattumanvaraista. Korkea reliabiliteetti on
luonnollisesti  aina  se, mitd  tutkimuksissa  tavoitellaan.  (Virtuaali-

Ammattikorkeakoulun www-sivut 2012.)

Tamén tutkimuksen reliabiliteettia eli luotettavuutta puolustaa se, ettd jos tdma

tutkimus toistettaisiin uudestaan samoja tiedonkeruu- ja tutkimusmetodeja kayttaen,
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olisivat tulokset luultavasti hyvin paljon samankaltaiset. Myo6s objektiivisuuden
nakokulmasta tulokset ovat reliaabeleja, koska vaikka joku muu tekisikin saman

tutkimuksen, tulokset olisivat silti todennakoisesti samankaltaiset.

Taman tutkimuksen validiteettiin tutkija on myo6s kiinnittdnyt erityista huomiota.
Validiteettia lis&a se, ettd tdssd tyossd kaytetyt tutkimusmenetelmdt ovat selkedsti
maadriteltyja, perusteltuja ja asianmukaisia. Myo6s tutkimuksen toteutusta on pyritty

kuvaamaan mahdollisimman selkeésti, ja silla on pyritty lisddméaén validiteettia.

Kolmen tyontekijan sek& toimitusjohtajan haastattelut jarjestettiin tapahtuvaksi
7.3.2013 case-yrityksen tiloissa aamulla klo 10 alkaen. Haastateltavat eivét saaneet
kysymyksia etukéteen, vaan kuulivat kysymykset ensikertaa haastattelutilanteessa.
Haastattelut jarjestettiin hyvin yksityisiksi — haastattelut tapahtuivat aanieristetyssa,
suljetussa tilassa, eiké haastatteluja tullut kukaan missaan vaiheessa keskeyttdmaan.
Tutkija kysyi tyontekijoilta ja toimitusjohtajalta heidan nakemyksidén liittyen tasa-
arvoiseen kohteluun, sukupuolten véliseen tasa-arvoon ja palkkatasa-arvoon, kirjoitti
kuulemansa paperille ylos ja osan nauhoitti nauhurilla, eikd ndit4d materiaaleja ole

pystynyt kukaan muu kuuntelemaan, tai lukemaan.

5 TASA-ARVOSUUNNITELMAN TOTEUTUS CASE-
YRITYKSEEN X

5.1 Case-yritys X:n henkilostorakenne

Case-yrityksen henkilostoon kuuluu 27 tydntekijad. Tyontekijat tydskentelevét
yrityksen eri osastoilla, joita on viisi:

- A-osasto (6-7 henkildd)

- B-osasto (2-3 henkil6d)

- C-osasto (6-7 henkil6d)

- D-osasto (3 henkild)

- E-osasto (6-7 henkil6a)
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Case-yrityksen  henkilostd- ja osastokokoa tutkittaessa taytyy huomioida, ettéd
yrityksessa suuri osa tyontekijoistd tekee kiertavésti toitd eri osastoilla, joten tdma
selittdd sen, miksi tyontekijaméaria eri osastoilla ei pystytd taysin spesifisti

maarittelemaan.

Koko yrityksen henkilostostd 11.9.2013 naisten osuus henkildstosté oli 12, ja miesten

osuus 15.

5.2 Palkkakartoitus

Tutkija sai case-yritykseltd tarkasteltavaksi vuoden 2011 palkkatilastot.
Tutkimuksessa kaytetdan siis vuoden 2011 palkkatilastoja, koska case-yritys ei ole
vield saanut viime vuoden palkkatilastoja (vuoden 2012) haltuunsa. Palkkatilastot
eivét siis ole tuoreimmat mahdolliset, mutta ne ovat silti suuntaa-antavia ja niiden
avulla voidaan saada kasitys yleisestd palkkatilanteesta case-yrityksessd vuonna

2011, eli noin kaksi vuotta sitten.

Tutkija tarkasteli miesten- ja naisten palkkatilastoja vuodelta 2011, ja niita
vertailemalla tutkija pystyy tekemdaan tietyn tason johtopaatoksia yrityksen
palkkausmetodeista ja yleisestd palkkatilanteesta. On kuitenkin selvaa, etta pelkkien
tilastojen perusteella on hankalaa tutkijan p&atelld mitd4n absoluuttisen tarkkaa
lopputulemaa, koska tutkijalla ei ole kaikkea taustatietoa kaytettavissaan, eiké tutkija

ole palkkatilastojen analysoinnin ammattilainen.

Vertailuja tekemall& pystytaén silti totemaan palkkauksen eridvaisyyksia ja tuomaan
esille mahdollisia kysymyksia palkkaukseen liittyen, ja tulevaisuudessa yrityksella
on siten oiva mahdollisuus kdyd& henkildston kanssa keskusteluja, jos palkkauksessa

on havaittu jotain tdsmennettavéa.

Tassa tyodssd palkkakartoitus on rajattu siten, ettd tydssé ei ole tutkittu tai vertailtu
case-yrityksen palkkoja esimerkiksi toimialan yleisiin keskipalkkoihin, eika

palkkavertailua tehdd my6sk&én sukupuoliryhmien sisalla. Tamé tyo kasittaa
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ainoastaan case-yrityksen miesten ja naisten palkkakartoituksen ja mahdollisten
palkkaerojen toteamisen.

5.2.1 Miesten ja naisten palkkojen vertailua case-yrityksessa

Miesten ja naisten palkkatilastotietoa case-yrityksestd vuoden 2011 palkkatilastoihin

perustuen:

(Keskimaarin: senttid/tunti)

Tuntiansio ilman erillisia lisia ja korotuksia:

Miehet Naiset
Aikatydssa 1240 1171
Ansio erillisine lisineen:

Miehet Naiset
lIman yli-ja sunn.
tyokorotusta 1425 1280
Erilliset lisat:

Miehet Naiset
Vuoroty6lisa 33 26
Olosuhdelisa 152 49
Taustaa:

Palkkatilastoja kéytéessa lapi case-yrityksen talous- ja teknisenhallinnon assistentin
kanssa sai tutkija tietoonsa muutamia tarkeitd asioita liittyen yll&oleviin
palkkatietoihin. Mydskin yrityksen toimitusjohtaja antoi térkeitd tdsmentévia tietoja

liittyen palkkatilastoihin.
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- Vuorotyolisan eroa selittda se, ettd otantajaksolla yoty6ta on tehty, ja yotyo
on osunut osastolle, jossa tyoskentelee padsadntdisesti miehid. Liséksi 2-
vuorotyd on tavallisempaa em. osastoilla yleisestikin — muilla osastoilla
tehdaan yleensa paiva- eli 1-vuorotyota

- Naiset tekevat yrityksessé yleensékin vahan vuoroty6ta, yolisat ovat iltalisien
mukana

- Vertailussa paatettiin jattaa kasittelemattd urakkapalkkoja, mutta toisaalta
niiden poisjattdminen ndyttaa palkkaerot suurempina kuin ne todellisuudessa
ovat. Lisdksi: urakkatyon perusteluna on se, ettd viimeistelytyd on
kasityovaltaista, joten tyontekijan joutuisuudella on paljon merkitystad tyon
tulokseen — verrattuna esimerkiksi konevaltaisiin tyotehtaviin, joissa
tyontekija ei niinkdan voi vaikuttaa tyon valmistumisen nopeuteen

- Valmistavassa teollisuudessa palkat ovat tyon  vaativuuden mukaan
muuttuvia, eivat henkil6isté riippuvia — néin ollen taydellinen palkkatasa-arvo

ei ole mahdollinen

5.3 Aikaisempien tasa-arvoa kehittavien toimenpiteiden menettelyt ja tulokset

Yrityksessé ei olla tehty aikaisemmin tasa-arvosuunnitelmaa, koska laki ei sité
aikaisemmin ole velvoittanut, eikd muitakaan vastaavanlaisia varsinaisia projekteja

yrityksen tasa-arvotilannetta kehittdmaan ole toteutettu.

Yrityksessa on kuitenkin jérjestetty vuosittain tydhyvinvointi- ja tydyhteisokyselyité,
joista yrityksen johto onkin saanut ilmeisesti hyvéda palautetta henkildstoltaan. Tasa-
arvokyselyiden tuloksia ollaan yrityksen johdon mukaan kasitelty koko henkildstén

kanssa ja tuloksista ollaan kayty avointa keskustelua.

Lisaksi  yritykseen on  perustettu tasa-arvotoimikunta, johon  kuuluu
tyosuojelupaallikkd, tydsuojeluvaltuutettu, yksi naisedustaja henkilostosta seka yksi
miesedustaja henkilostostd. Kun tasa-arvosuunnitelma yritykselle valmistuu, aikoo
tasa-arvotoimikunta ottaa tasa-arvosuunnitelman késittelyynsa. Tasa-

arvosuunnitelmasta “noukitaan” muutamia péé&pointteja, joita tulisi ryhtya
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mahdollisesti  yrityksesséd kehittdmddn, ja ndistd pé&pointeista laaditaan
kehittdmissuunnitelma. Yritys siis jatkaa tasa-arvon ajamista yrityksessa ndiden

toimien avulla.

5.4 Henkilostolle suunnatatun tasa-arvokyselyn tuloksia

Case-yrityksen henkilostdlle suunnattu tasa-arvokysely jaettiin kaikille henkilostén
jasenille 4.2.2013. Henkilosto sai kaksi viikkoa aikaa téyttaéd tasa-arvokysely, ja
kahden viikon kuluttua tutkija k&vi hakemassa tasa-arvokyselyt suljetussa kuoressa

itselleen. Vastauksia tutkija sai takaisin 22 kpl.

Yritykselle oltiin jo aikaisemmin samana vuonna suositeltu ko. tasa-arvokyselyn
mallia erééan tasa-arvoammattilaisen suosituksesta, ja kysymyslomake [0ytyykin

osoitteesta www.tasa-arvokysely.fi. Yrityksen johto toivoi, ettd tutkija kéayttaa tata

kyselylomaketta, joten yhteisymmarryksessa case-yrityksen kanssa pééatettiin niin

toimia.

Henkilostolle jaettu tasa-arvokysely siséltdd useampia kymmenid kysymyksia.
Kysymykset liittyivat tasa-arvokysymyksiin, ilmapiiriin, tydyhteisén sujuvuuteen,
hairintddn sekd muihin kokemuksiin tydpaikalla. Koska kysymyksid oli useita
kymmenia erilaisia, ja eri tarkeyssasteen kysymyksid oli myds, on tutkija tullut
tulokseen, ettd on parempi esitelld vain osa kyselyn kysymyksista ja niihin tulleista

vastauksista, ei kaikkia.

Tutkija on tutkinut kyselylomaketta ja henkiloston vastauksia ja péaatynyt siihen
lopputulokseen, ettd tdssa tydssa esitellddn vain ne tulokset, jotka tutkijan
ndkemyksen mukaan ovat suurimmassa ja tarkeimmassd roolissa silloin, kun

tarkoitus on kehittdd nimenomaan yrityksen tasa-arvotoimia jatkossa.

Tutkija koki, ettd kysymyksien ja tuloksien esittdminen seuraavassa muodossa oli

mieluisin ja helpoin tapa tassa tilanteessa.

Tasa-arvokyselyn oleellisimpia kysymyksia, ja niiden vastauksia:


http://www.tasa-arvokysely.fi/
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Miten hyvin koet voivasi kehittdd itsedsi ja osaamistasi tyOpaikassasi? (21

vastausta)
Hyvin: 4
Kohtalaisesti: 11
Huonosti: 6

Koetko, ettd sinua olisi kohdeltu eriarvoisesti tai syrjitty? (21 vastausta)
Kylla: 2
Ei: 19

Tydyhteisossani on hyva yhteishenki (22 vastausta)
Taysin eri mielta: 0

Osittain eri mielté: 6

Ei samaa eiké eri mielta: 1

Osittain samaa mielta: 14

Taysin samaa mielta: 1

Minua arvostetaan lahitydyhteisosséani (21 vastausta)
Taysin eri mieltd: 0

Osittain eri mielt&: 0

Ei samaa eiké eri mielta: 8

Osittain samaa mielta: 10

Tdysin samaa mielta: 3

Esimieheni kannustaa minua (21 vastausta)
Taysin eri mieltd: 1

Osittain eri mielta: 3

Ei samaa eiké eri mielté: 8

Osittain samaa mielta: 9

Taysin samaa mielta: 0

Esimieheni kohtelee miehid ja naisia tasa-arvoisesti (22 vastausta)

Taysin eri mieltd: 0
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- Osittain eri mielta: 4
- Ei samaa eika eri mielta: 7
- Osittain samaa mielta: 7

- Taysin samaa mielta: 4

7. Naisten ja miesten tasa-arvo toteutuu tydpaikallani hyvin (21 vastausta)
- Taysin eri mieltd: 0

- Osittain eri mieltd: 5

- Eisamaa eikd eri mieltd: 5

- Osittain samaa mielta: 7

- Taysin samaa mielta: 4

8. Mitd tasa-arvon osa-alueita tulisi tyopaikallasi mielestasi kehittdd? (21

vastausta)
Ikétasa-arvo
Paljon kehitettavaa: 0
Jonkin verran kehitettdvaa: 9

Ei kehitettavaa: 12

Henkildstoryhmien véalinen tasa-arvo

Paljon kehitettavaa: 1
Jonkin verran kehitettavaa: 11
Ei kehitettdvaa: 9

Sukupuolten valinen tasa-arvo

Paljon kehitettavaa: 1
Jonkin verran kehitettdvaa: 8
Ei kehitettdvaa: 12



31

Kyselyn lopussa kaikilla vastaajilla oli mahdollisuus Kirjoittaa omin sanoin
vapaakenttdan ehdotuksia tasa-arvon edistdmiseksi tai kommentoida tyOpaikan tasa-
arvoon, syrjintdén tai tyohyvinvointiin liittyvia asioita. Seuraavia asioita muun

muassa tuli ilmi (kopioitu taysin vastaajien papereista):

- Keskinaista kunnioitusta tulisi lisatéa

- ”Tiuskimisia” esiintyy tyopaikalla joskus liikaa

- Iké&vaa kohtelua tapahtuu

- ”Silmétikkuja” on otettu tydyhteison sisélld

- Aikaisemmin yrityksessa tehdyn tyoyhteisokyselyn tuloksia ei oltu kéayty l&pi
tarpeeksi syvéllisesti, vaan vain pintapuolisesti

- Miehill& koetaan olevan parempi palkka kuin naisilla

- Miehet saavat “istuskella” enemmén kuin naiset, naista saatetaan katsoa

pahasti, jos on tekemattd mitaan

5.5 Tasmentavien haastatteluiden tulokset

7.3.2013 klo 10 alkaen tutkija saapui case-yritykseen ja haastatteli kolmea

henkildston jasentd. Kaksi heista oli naisia, ja yksi oli mies.

Haastattelut kestivat n. 15 minuuttia jokainen. Haastattelun aikana tutkija esitti
haastateltaville kahdeksan eri kysymysta, mitka liittyivat tasa-arvoon, tydilmapiiriin
sekd yleiseen viihtyvyyteen yrityksessd. Haastattelun teemoina oli yrityksen yleinen
tasa-arvotilanne, palkka-tasa-arvo, mahdolliset hairintd- tai Kiusaamiskokemukset
sekd yleiset huolet tyohon ja tydympéristoon liittyen. Tutkijan kysymykset olivat
vapaamuotoisia, samoin haastateltavien vastaukset. Haastatteluissa ei siis noudatettu
mitdan tiettyd kaavaa tai rakennetta, vaan haastattelut etenivat hyvin rennosti ja

vapaasti.

Esitetyt vastaukset eivat ole valttdmatta siind samaisessa jarjestyksessd, jossa
haastattelut 7.3.2013 ké&ytiin, vaan vastaukset ovat satunnaisessa jarjestyksessé.

Tama siksi, ettd vastaajien anonyymius séilyisi mahdollisimman hyvin.
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Kysymykset:

1. Miten koet tasa-arvotilanteen tydymparistossasi?

A. “Tehtaan puolella ei oo mitdan ongelmia. Mutta oon kuullu, ettd toimiston
puolella on joskus ollut jotain, jotain turhaa rahindd, joskus tuntuu ettd
esimiehen puolelta saattaa tulla véhdn asiatonta kommenttia. Mutta ei
suoranaisesti ole mitédan vakavaa ollut.”

B. “Asia on kai ihan ok. Asioita tuntuu tapahtuvan kaikille tasa-arvoisesti, mutta
kiukuttelua saadaan joskus kuunnella johdon suunnalta. Se on vahan ikavaa.
Ja se kiukuttelu kohdistuu kylla aika tasaisesti kaikkia kohden.”

C. ”Ihan okei kai. Normaaleja riitoja joskus tulee. Joskus silti tuntuu, ettd joitain
vahan niinku suositaan. Sanotaan ettd kaikilla vaihtuu tyotehtavat, mut sit

pari ihmista ei joudukaan vaihtamaan. Tuntuu epéreilulta.”

2. Mita mieltd olet tydymparistdssasi vallitsevasta ilmapiirista?

A. ”llmapiiri on yleensa hyvd, lemped, on ihan kivaa. Ei mitddn ihmeellist4
ainakaan oo ollut.”

B. “Ilmapiiri on hyvé, ei riitoja yleensd, mukava ilmapiiri”.

C. “Riippuu piivastd. Yleensd on mukavaa, mutta on sidonnainen aika paljon

esimiehen fiiliksiin”.

3. Koetko saavasi arvostusta tydymparistossasi?

A. ”Koen joo, oon ihan tyytyviinen, tuntuu ettd mun tyotd arvostetaan™.

B. ”En osaa oikein sanoa. Joskus tuntuu, ettd tyonteko on véhén turhaa, mutta ei
tietty aina. Kaikki korjaukset tyollistdd aika paljon, ja se on vahan
arsyttavaa.”

C. ”Joskus on hankalaa kun ei oikein tiedd mitd multa odotetaan, eikd muuten
kayda kehityskeskustelujakaan, vaikka mun mielesta pitdisi. Ja aika vahén

tulee niinku hyvééa palautetta.”



33

Jos sinun pitédisi antaa arvosana asteikolta 1-10 tydyhteisonne ilmapiirille,

mika se olisi?

”6 tai 7. Nyt tilanne on vihén rauhottunut, joskus oli hankalempaa. limapiiri
joskus aina laskee, kun tulee epavarmuutta tyOpaikan suhteen, ja joskus
tuntuu, ettd vaikka mité tekis, niin ei oo hyva.”

”Kasin hujakoilla. Paremmalla puolella ollaan. Positiivisen puolelle menee”.

C. 77 tai 8. Kaikki on ihan ok kyll&”.

5. Onko sinulla mielessa jotain, mika erityisesti huolestuttaa tai mietityttaa sinua

tydymparistossasi?

A

”Tyonlaatu huolestuttaa vahan, tyokoneet joskus reistailee, kaikkea noihin
liittyvad vaan.”

”No ldhinnd mietityttdd ja surettaa tad tyotilanne, ettd onko toita vield kuinka
kauan eli jatkuuko tyot. Ei ilmapiirissd sen enempad mikddn mietitytd.”

”Ei nyt varsinaisesti mikddn. Vdhin vaan oon leipdéntynyt, ei ehki ole tydssi

tarpeeksi haastetta, ei saa muuttaa mitéén, vaikka haluiskin.”

Oletko  havainnut  tyoyhteisdssasi  esim.  seksuaalista  hairintaa?

A. ”En kyllad koskaan”.

A.

”Kaksmielistd ldppdd tulee joskus, ehkd véhdn liikaakin, siind rajoilla
mennadn, mutta en ma sindnsi 0o huomannut mitdan selkeeta”.
”En 0o huomannut ainakaan”.

Millaisena  koet  yrityksessa  vallitsevan  palkkatasa-arvotilanteen?

”Jos nyt ihan rehellisid ollaan, niin m& ainakin luulen, ettd tuolla toisella

puolella on parempi palkka kun tddlld. ”Susista” tulee eri rangaistuksia, joiltain

laskee heti palkka, ja joillain ei. Esimiehelle puhuttu, mutta ei oo muutosta tullut

tahén. Ja musta tuntuu, ettd meillé pitdis muutenkin olla parempi palkka.”

B. ”Kylld musta tuntuu, et miehill4 on vahan eri palkka, kun naisilla. Kylla niissa

on eroja. Ois kiva, ettd esimies vahan selventéis tatd.”
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C. ”Laatupalkitseminen on mun mielestd epitasa-arvoista. Siis laatulisat. Niita

pitais mun mielestd kdyda ihan yhdessé lapi, ettd tiedetd&n, missa mennaan.”

9. Jos saisit valita yhden asian, jota yrityksessdnne lahdettéisiin heti

kehittdméaan, mika se olisi?

A. ”Johdon ja tehtaan vélilld on valilldi kdrhdmdd. Sen haluisin pois. Ja
ty6tavoissa ois kehitettdvad kans, jotkut hommat vois tehdd helpomminkin.
IImapiiri on ok, mutta olishan se Kiva, jos sekin véhan silti paranis.”

B. ”Ilmapiirid olis kehitettdvd, enemmin kunnioitusta ja arvostusta ihmisten
vilille. Se olis kivaa.”

C. ”Mun mielestd urakkapalkat pitdis saada pois. Ja laadusta sitten

maksettaisiin”.

5.6 Toimitusjohtajan haastattelu yrityksen tasa-arvotilanteesta

7.3.2012 tutkija haastatteli myds yrityksen toimitusjohtajaa tasa-arvosuunnitelman
tiimoilta. Haastattelu oli hyvin vapaamuotoinen ja rento, ja se eteni omalla
painollaan. Haastattelun tarkoituksena oli saada selville toimitusjohtajan yleisia

aatteita tasa-arvosuunnitelmaan liittyen.

Toimitusjohtaja ei ollut saanut haastattelun kysymyksia etukateen, vaan sai kuulla ne
ensimmaistd Kkertaa siind hetkessd. Haastattelun tarkoituksena oli selvittdd
toimitusjohtajan nakemyksia tasa-arvosuunnitelman laatimisesta seka yleisesté tasa-
arvotilanteesta yrityksessd. Myds yrityksen ilmapiiriasioita kasiteltiin. Haastattelu
nauhoitettiin, toimitusjohtajan vastaukset eivdat ole téssd esitettynd taysin
alkuperéisessd muodossa, koska niita oli pakko tiivistdd, mutta vastauksien péasisalto

on pyritty pitdamaan mahdollisimman paljon alkuperéistd vastausta vastaavana.

Kysymykset ja vastaukset:

1. Mité ajattelet alkaneesta tasa-arvosuunnitelman toteuttamisprojektista?
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- ”Viime vuoden hankaluuksien jilkeen tdytyy myontdd, ettei ole nyt ollut
ensimmaisena prioriteettina tassd, mutta siis periaatteessa ilman muuta hyva

homma. Ei 00 mitain sitd vastaan.”

2. Mitd toivot, ettd tdmd valmistuva tasa-arvosuunnitelma teidan yrityksellenne
mahdollisesti tuo mukanaan?

- ”En usko ettd se tuo nopeesti mitddn konkreettista mukanaan. Mutta jos se nyt
auttais siind, ettei niitd konflikteja syntyisi niin paljoa. Ja onhan se meille

yrityksendkin sellainen positiivinen etumerkki. Ja liittyyhdn se imagoonkin.”

3. Koetko, etté yrityksenne kokisi haasteita tasa-arvon edistamisessa?
- ”No ei nyt mitddn suurempia. Meilld esimerkiksi palkoissa ja tdllaisissa ei 0o
mitédan eroa. Ei ole valid onko nainen vai mies, nuori tai vanha, ei oo mitidan

palkkaeroja tai téllasia. Mutta haasteethan tulee siitd, kun ihmiset on erilaisia.”

4. Koetko esimiehend tulevasi itse kohdelluksi tasa-arvoisesti?

- ”Joo koen kylla. Ei 00 mitdan valittamista.”

5. Oletko ikind saanut henkilostoltd palautetta siitd, ettd joku olisi kokenut
tulleensa syrjityksi, kiusatuksi tai kokenut tulevansa jossain asiassa kohdelluksi
epéatasa-arvoisesti?

- ”On toki ollut. Oon joskus todistanutkin, kun tuolla ollaan tapeltu keskenaén.
Ma sitten kutsuin sen henkilén tdnne nain, ja sanoin ihan suoraan, ettd jos on
tarve huutaa ja riehua taalla, niin tuu tdnne mun huoneeseen ja huuda taalla,
mutta tuolla tehtaalla ei riehuta. Se oli hetken aikaa pad punasena, mut sit se alko
kertomaan niitd taustoja ja sitd, mik& maéttasi. Ja sit se jatkossakin tuli joskus

mulle puhumaan, jos oli jotain mielessa. Eli se loppu ihan hyvin.”

6. Missd itse ndet kehitettdvdd, kun puhutaan tydyhteisonne ilmapiiristad ja
tyoyhteisosta?
- ”En ma ehk& méae mitdén tiettya kehitettdvad.. Mutta se ei tietty tarkota sita,

etteikd niité olisi.”

7. Mité haasteita olet kohdannut henkildstéjohtamisen saralla?
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- ”No just se, ettd ihmiset on niin hirveen erilaisia. Mulla on ollut tdssa vuosien
saatossa ehkd 10 sellasta vakavempaa tilannetta t44ll4, mutta kun niitd on alettu
purkaa, niin on aina selvinny, ettd se perimmainen syy on aina jossain muussa,

kun tyonteossa.”

8. Mitd sinulle tasa-arvo tydyhteisossa tarkoittaa?

- ”No jos ihmisiltd kysyy, niin ekana tietty tulee mieleen palkat. Ja sit toisena
tulee mieleen, ettd jos on naistyontekija ja miespomo, niin miten se nainen kokee
sen tilanteen. Ja onhan se niin, ettd mies voi miehelle sanoa ihan suoraan, etta teet
nyt jatkossa ndin ja ndin, jos se on mokannut. Mutta joskus tuntuu, ettd naiselle ei

kyll& niin voi vaan mennd sanomaan.”

9. Koetko, etté tydyhteisdssanne valitsee avoin keskustelukulttuuri?
- ”Kylla, ndin m& ainakin koen. Ja onhan meilld ihan yleista tiedotusta, ja kerran
kuukaudessa keitetdan kahvit porukalla ja jutellaan tyoasiat halki, miké on firman

taloudellinen tilanne, ja ndin.”

10. Koetko itse ajavasi tasa-arvoa yrityksessanne?
- ”Kylld méd koen. Ja epéreilu en ole ainakaan. Kylla m& oon rehellinen. Mutta

loppujen lopuksi se on tietty aina kuulijan korvassa se.”

11. Milla mielin koet ajattelet olevasi sitten, kun tasa-arvosuunnitelma valmistuu,
ja saatte sen kayttoonne?

- ”No kylldhédn se kdyttoon tulee vahintddnkin soveltuvissa osin (nauraa). Ja kun
on tuo tasa-arvolakikin mika edellyttaa, ettd on se tasa-arvotoimikunta ja ndma.
Ja meilldhdn on siis tyosuojelupééllikko, tydsuojeluvaltuutettu, yksi naisten
edustaja ja yksi miesten edustaja. He sitten kasittelee tan tasa-arvosuunnitelman,
ottavat joku 1-3 pointtia sieltd kasiteltdvaksi ja niistd sitten tehd&én taas se

kehittamissuunnitelma jatkoa ajatellen.”

12. Onko teilld muita henkil6stoon liittyvia suunnitelmia tehtyna?
- ”Onhan meilld, meilldhdn tehddén tietyin véliajoin tdllainen pétevyyskartoitus,
eli sellanen, missé selvitetdén ettd mité kukin osaa. Meillahan on ideana se, etta

kierratettaisiin ihmisi& mahdollisimman paljon, ja tietyin valiajoin tsekataan
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kuinka monitaitoisia ithmiset on. Tydnkierto on tosi hyvd homma ja helpottaa,

kun voi sanoa kelle vaan, ettd tee s nyt vaikka titd hommaa.”

13. Onko sinulla viel& jotain tdhan aiheeseen liittyen, mité tahtoisit sanoa?
- ”No sitd vaan toivon, ettd kun tda tasa-arvosuunnitelma nyt valmistuu, niin jos

se sais ihmiset puhumaan ja voitaisiin olla kaikki sitten avoimempia.”

6 POHDINTAA JA KEHITYSEHDOTUKSIA

6.1 Palkkatilastojen johtopaatoksia

Kuten aikaisemmin osoitetuista palkkatilastojen luvuista voidaan nédhdd, on miesten
ja naisten palkkauksissa havaittavissa joitain eroja. Se ei kuitenkaan automaattisesti

tarkoita sitd, ettd palkkaerot olisivat perusteettomia.

Samapalkkaisuuden ja saman arvoisen tyon kasitteet ovat joskus erityisen hankalia
selittdd  yksiselitteisesti.  Samapalkkaisuuden  katsotaan tarkoittavan  seka
samanarvoisen tyon tekemistd, mutta mydskin samantassoisen tydsuoritukset
tekemistd samalla tyonantajalla. Toiden samanlaisuutta, Ssamanarvoisuutta ja
samankltaisuutta on joskus adrimmaisen hankalaa méaarittaa, joskus jopa mahdotonta.
Esimerkiksi silloin, kun puhutaan tyén vaativuudesta, on hankalaa |0ytaa
absoluuttista ja oikeaa arvoa, koska tyon vaativuus méaritelld&n aina silla hetkelld
olemassaolevalla arviointijarjestelméllé. Palkkaerojen suurin syy loppujen lopuksi on
usein se, ettd miehet ja naiset tydskentelevat yksinkertaisesti erilaisissa ja

erisisaltoisissa tehtavissa. (Elinkeinoelamén keskusliiton www-sivut 2012.)

Mutta jotta perusteettomia palkkaeroja ei esiintyisi, on aarimmaisen tarkeda, etta
yrityksessa tehtdisiin tietyin valiajoin palkkakartoituksia, ja tietoisesti pidettdisiin
ylld samapalkkaisuutta. Palkkaerojen poistaminen on toki usein hankalaa, mutta
tarkedd onkin pitk&janteisesti ja maaratietoisesti toimia kohti samapalkkaisuutta koko
yrityksen  voimin, ja  tdmd mahdollistuu  ainoastaan  oikeanlaisten

palkkausjérjestelmien kautta, avoimen ja lapindkyvan palkkakeskustelun kautta seka
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henkilostolle ohjatun palkkatietoutta edistavien toimien avulla. (Elinkeinoeldman
keskusliiton www-sivut 2012.) Tassakin tapauksessa on tarkedd kayda palkkatilastot
l&pi avoimesti henkil6ston kanssa, ja keskustella siitd, miksi eroavaisuuksia l6ytyy ja

misté ne johtuvat.

6.2 Tasa-arvokyselyn tuloksien johtopéatoksia

Tasa-arvokyselyn tuloksia analysoidessa taytyy ymmartad, ettd pelkkien
haastattelutuloksien ja kyselytuloksien perusteella ei ole mahdollista paatella
absoluuttisia totuuksia yrityksen tasa-arvo-, ilmapiiri- ja hyvinvointitilanteista.

Tulokset antavat vain viitteita siitd, mitka asiat talla hetkella yrityksessa vallitsevat.

Kuitenkin, tuloksia lapikdytdessd, on mukavaa huomata, ettd tuloksien perusteella
yrityksessa on monissa asioissa henkiloston kohdalla toimittu selkeésti oikein ja
esimerkillisesti, ja monet asiat yrityksessa vaikuttavat olevan mallillaan. Kun
henkilostoltd  kysyttiin, ettd ovatko he kokeneet syrjintdd ja eriarvoisuutta
tyoyhteisossaan, lahes kaikki vastaajat vastasivat, ettd eivdt ole. T&ma on tietysti
positiivista tuloksien valossa. Lisaksi suurin osa vastanneista oli sitd mieltd, ettd
tydyhteisdssa on hyva yhteishenki ja ilmapiiri. Myoskin, kun kysyttiin esimiehen
tasa-arvoisesta kohtelusta miehid ja naisia kohtaan, ei yksik&d&n ollut taysin sitd
mieltd, ettd esimies ei kohtelisi miehid ja naisia tasa-arvoisesti. Myds arvostus
tydyhteisdssa tuntuisi olevan suhteellisen hyvilld kantimilla, koska suurin osa

vastanneista oli sitd mieltd, ettd he saavat arvostusta osakseen tydyhteisossa.

Kun taas pohditaan niitd osa-alueita, joissa yrityksella olisi vield parannettavaa,
nousee esille muutama seikka. Kyselyn tuloksien mukaan suurin osa vastanneista
kokee, ettd henkilostoryhmien vélisessa tasa-arvossa olisi jonkin verran kehitettévaa.
Myadskin sukupuolten vélistd tasa-arvoa tuloksien mukaan voisi jatkossa silti koettaa
parantaa, koska vaikka suurin osa ei niin kokenutkaan, niin toisiksi suurin osa
vastanneista koki, ettd sukupuolten vélisessa tasa-arvossa olisi edelleen kehitettévaa.
Tama on siis varmasti asia, johon yrityksen kannattaa tulevaisuudessa panostaa, ja

tutkija uskookin, ettd yritys niin tahtoo tehdé.
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6.3 Syventdvien haastatteluiden johtopaatoksia

Syventdvien haastatteluiden kohdalla taas tulee huomioida, ett4d haastatteluiden
otanta (3 henkil6d) on suhteellisen pieni, joten mitd&n kovin suuria johtopaatoksia
haastatteluiden perusteella ei voida tehdd. Mutta haastatteluiden tuloksissa tuntui
toistuvan pitkalti samat teemat, jotka nousivat esille myds tasa-arvokyselyn
tuloksissa. Monet asiat siis ovat kohdallaan varmasti, mutta tietyissa asioissa
yrityksella olisi vielad kehitettavad. Naihin asioihin lukeutuvat yleinen ilmapiirin
kehittdminen, miesten- ja naisten tasa-arvoiseen kohteluun huomion kiinnittdminen

seka yleisen kunnioituksen lisdédminen yksiloiden valille.

6.4 Kehitysehdotuksia yritykselle

Tutkija ehdottaa case-yritykselle kehitysehdotuksina muutamia asioita.

Tasa-arvosuunnitelman laatimisprosessin aikana vastaan tuli muutamaan otteeseen
esille sellainen seikka, ettd yrityksessd ei ilmeisesti kdydd vuosittaisia
kehityskeskusteluja.  Erilaisia palavereja  yrityksessd pidetddn viikko- ja
kuukausitasolla, mutta erindisia vuosittaisia kehityskeskusteluja yrityksessa ei saadun

tiedon mukaan kayda.

Kehityskeskustelujen kdyminen yrityksessé on todella hyvé ja tarked tyokalu. Niiden
avulla esimies saa tietoonsa térkedd asiaa yrityksen nykytilanteesta, tydntekijoiden
hyvinvoinnista seké liiketoiminnan eri rattaiden toiminnasta. Esimiehella on myos
mahdollisuus kehityskeskusteluissa saada tietoonsa alueita toiminnassa, joita olisi
hyva parantaa tai kehittdd. Ja koska tyontekijat saavat kehityskeskusteluissa kertoa
avoimesti ajatuksistaan ja ehdotuksistaan, syntyy luottamussuhde tydnantajan ja
tyontekijan valille vahvemmaksi. Kehityskeskusteluista siis hyotyy seké johto, etta

henkilostd. (Monsterin www-sivut 2013.)

Tehtyjen tutkimuksien ja haastatteluiden perusteella tutkija kokee, ettd case-
yrityksessa olisi tarve selventdd henkilostolle palkkausasioita. Vaikka yrityksen

palkkauksissa ei olisikaan mitddn moitittavaa, eli ettd palkkaerot olisi selitettavissa
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jarkisyin, olisi silti hyva, jos johto kavisi niiden tyontekijoiden kanssa keskusteluja
palkasta, jos he sitd pyytéavét ja tarvitsevat. Yllattavan moni tyontekija yrityksessa
tuloksien mukaan ajattelee, ettd palkkaus on joiltain osin epareilua tai epéatasa-
arvoista, ja sen vuoksi olisikin darimmaisen tarkedd, ettd yritys selventaisi
palkkaperusteita ja palkan muodostumista henkilostolle. N&in asiat saataisiin
selvitettyd, eikd jatkossa endd syntyisi vaarinymmarryksia. Ja jos palkkauksessa
havaitaankin jotain korjattavaa, niin tilaisuus on yritykselle suorastaan mainio, koska
virheiden  myontdminen ja  niiden  korjaaminen on  vahvuuden ja

oikeudenmukaisuuden merkKki.

Tutkimuksien ja haastatteluiden perusteella voidaan myo6s todeta, ettd yrityksen
ilmapiirissd voisi olla parannettavaa. Prosessin aikana tutkija huomasi, miten monet
tyontekijoista kaipasivat lisdd kunnioitusta ja ystavéllisempdd kohtelua kaikkien
osapuolten vélilla. Tutkimuksissa ja haastatteluissa kdvi myos ilmi, ettd yrityksen
johtohahmo ja ylin esimies koetaan valilla jollain tasolla pelottavaksi tai “ilkedksi”,
ja henkilostd toivoo esimieheltd lempedampad ja ystavéllisempaa otetta tydasioiden
hoitamiseen. Varsinkin haastatteluissa ilmeni, ettd johdon puolelta saattaa turhan
usein ilmetd tiuskimista” ja suuttumusta, ja tdmd arveluttaa ja harmittaa joitain
henkildston jasenid. Tutkija siis itse kokee, etta olisi &drimmaisen hienoa, jos esimies
voisi koettaa suhtautua asioihin jatkossa hieman lempedmmin ja yrittaisi valttda
lilallista ~ suuttumuksen  ja  harmituksen  kohdentamista  henkildstoon.
Niin vahvojen tunteiden impulsiivinen nayttdminen saa tyontekijat kokemaan, etta

vika on heissg, vaikka ei olisikaan.

Liséksi tutkija havaitsi prosessin aikana, ettd muutama tyontekija harmitteli sit,
miten viimeisimman yrityksen sisdisen tydyhteisokyselyn tuloksia ei oltukaan kayty
niin hyvin henkiloston kanssa l&pi, mita olisi ehk& pitanyt. Tyontekijoiden mukaan
tulokset kaytiin 1&pi vain pintapuolisesti, eikd todellisiin kehittdmistad vaativiin
asioihin pureuduttukaan ehkd kunnolla. Siksi tutkija ehdottaakin, ettd jatkossa
tehtdvien tyoyhteiso- ja hyvinvointikyselyiden jélkeen olisi syyté aina perusteellisesti
kayda tulokset lapi yhdessd henkiloston kanssa, ja todellisesti perehtyda niihin
aiheisiin, joissa kyselyiden tuloksien perusteella olisi parannettavaa. Ei nimittéin
hyodytd yritystd tai henkilostdd, jos Kkyselyiden tuloksia ei kasitellakaan

perusteellisesti.
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6.5 Jatkotutkimuksen aiheita

Tutkija kokee, ettd case-yrityksen olisi ehdottomasti kannattavaa tulevaisuudessa
tutkia, miten tdmdn tasa-arvosuunnitelman esitetyt tulokset ovat muuttuneet
esimerkiksi ensi vuoteen mennessé. Olisi siis suotavaa, etta yritys vuoden kuluttua
tstd hetkesta suorittaisi taas tasa-arvokyselyn henkilostolle ja suorittaisi myds
palkkakartoituksen, ja vertailisi, miten tilanne yrityksesséd on muuttunut ja kehittynyt

vuoden aikana.

Jatkotutkimuksen aiheeksi tutkija ehdottaa my6s seuraavaa: koska tasa-arvokyselyn
tuloksissa esiintyi runsasta hajontaa, olisi hyva tutkia ja yrittada selvittdd, miksi niin
IS0 osa henkiloston jasenistd kokee tietylld tavalla asiat, ja l&hes yhtd iso osa taas

taysin eri tavalla.

6.6 Tutkimusongelmien saavuttaminen

Tutkija kokee, ettd tasa-arvosuunnitelmalla saavutettiin suhteellisen hyvin ne asiat,
joita tutkija lahti alun perin saavuttamaankin. Matkan varrella oli toki yla- ja
alamékid, ja haasteita tutkimukselle 16ytyi. Kaiken kaikkiaan, tutkija silti kokee, etta
tasa-arvosuunnitelman  laatimisprosessi eteni hyvaa tahtia, loogisesti ja

mahdollisimman ammattimaisesti.

Tutkija kokee olevansa tyytyvéinen tehtyyn ty6hon, ja toivoo, ettd myos case-yritys
kokee samoin ja saisi tasa-arvosuunnitelmasta irti” sen, mitd he toivovatkin
saavansa. Lain puitteissa, tehty tasa-arvosuunnitelma noudattaa hyvin pitkalti sita
linjaa, mink& tasa-arvolaki on pienemman yrityksen tasa-arvosuunnitelmalle

asettanut.

Tutkija kokee, ettd tutkimuksen avulla saatiin selvitettyd case-yrityksen vallitseva
tilanne sukupuolten ja yksildiden valisessa tasa-arvossa. Tutkimuksella saavutettiin
myos se, ettd yritykselld on nyt kéytdssdén tasa-arvosuunnitelma ja sen tarjoamat
kehitysehdotukset, joiden avulla yritys pystyy jatkossa kehittdm&én ja syventdmaan

tasa-arvotyotaan.
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Tutkija siis kokee, ettd prosessin alussa esitettyihin tutkimusongelmiin on I0ytynyt

vastauksia, ja joihinkin ongelmiin jopa varsinaisia ratkaisuja.

Lopuksi tutkija tahtoo kiittdd kohdeorganisaatiota. Tutkija on onnellinen ja
kiitollinen siitd, ettd on saanut olla mukana t&ssé projektissa, ja tahtoo myds kiittaé

kohdeorganisaatiota joustavuudesta, ystavéllisyydesta seké sujuvasta yhteistyosta.
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LIITE1

Tervetuloa vastaamaan tasa-arvoa ja tyohyvinvointia kartoittavaan
kyselyyn!

Tastd kartoituksesta saatujen tuloksien perusteella laaditaan tasa-
arvosuunnitelma, jota pyritédn tulevaisuudessa noudattamaan tydpaikallanne.

Vastaamalla tédhan kyselyyn olet mukana kehittdmassa tyodyhteisoasi.
Tdasséd muutamia ohjeita kyselyn tayttdmiseen:

- Kyselyyn vastataan vain yhden kerran

- Valitse kokemukseesi parhaiten sopivat vaihtoehdot nykyisessa tyopaikassasi ja
ympyr0i vastauksesi

- Mieti kysymyksid ajan kanssa ja vastaa huolellisesti, voit kotona omassa
rauhassasi vastata kyselyyn

- Huomaa, ettd osa kysymyksistd on monivalintaisia ja toisissa kysymyksissé voit
valita vain yhden vaihtoehdon

KIITOS, KUN OLET MUKANA TYOYHTEISON KEHITTAMISESSA!

A VASTAAJAN

TAUSTATIEDOT

Al. Sukupuoli

1 Nainen

2 Mies

A2. Ika

1 - 30 vuotta

2 31 — 40 vuotta
3 41 — 50 vuotta
4 50 - vuotta

A3a. Tydsuhteen luonne

1 Vakituinen

2 Ensimméinen madréaikainen

3  Toistuva madrédaikainen samalla tyonantajalla

A3b. Jos tybsuhteesi ei ole vakituinen, haluaisitko mieluimmin vakituisen



tyosuhteen?

1  Kylla
2 En
A4. Tybni on

1  Kokoaikaty®
2  Osa-aikatyo

A5. Tyobaikamuoto

1 Sé&é&nnollinen paivatyo

2 Vuorotyd

3 Epasaannollinen jaksoty6 (esim. koulutustehtavat)
4 Muu

A6. Tyosséoloaika talla tyopaikalla

1 — 5 vuotta
6 — 15 vuotta
3 16 - vuotta

N

A7. Mihin henkiléstoryhmaan kuulut?

1 Tyontekija

2 Toimihenkild

3 Ylempi toimihenkil®
4 Johto

A8. Mika on tydskentelyosastosi? :

A9. Oletko esimiesasemassa?

1 Kylla
2 En
B. YLITYOT

B1l. Oletko viimeksi kuluneen kuukauden aikana tehnyt virallisen tyfajan
ylittavaa tyota?

1 Kylla
2 En

Jos vastasit edelliseen kysymykseen “En”, voit siirtyd suoraan seuraavan sivun
alkuun (sivulle 4).



B2. Kuinka paljon olet viimeksi kuluneen kuukauden aikana tehnyt
virallisen ty0ajan vylittavad tyota, JOSTA OLET SAANUT
KORVAUKSEN rahana tai vapaana?

0 tuntia
1-10 tuntia
11-20 tuntia
Yli 20 tuntia
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B3. Kuinka paljon olet viimeksi kuluneen kuukauden aikana tehnyt
virallisen tybdajan ylittavaa tyotd, JOSTA ET OLE SAANUT KORVAUSTA
rahana tai vapaana?

0 tuntia
1-10 tuntia
11-20 tuntia
Yli 20 tuntia
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B3. Jos olet tehnyt palkallisia tai palkattomia ylitdita: mielestani...
1 Joudun tekeméan liikaa ylitoita

2 Ylitdiden maaré on sopiva
3 Tekisin ylitoita mielellani enemmankin

C. ITSENSA KEHITTAMINEN JA URALLA ETENEMINEN

C1. Miten hyvin koet voivasi kehittaa itsedsi ja osaamistasi tyopaikassasi?

1 Hyvin
2 Kohtalaisesti
3 Heikosti

C2. Onko sinulla nykyisessa tydssasi etenemismahdollisuuksia?
1 Kyllg, hyvéat mahdollisuudet

2 Kyllg, jonkinlaiset mahdollisuudet
3 Eijuurikaan etenemismahdollisuuksia

C3. Koetko, etta sinua olisi kohdeltu eriarvoisesti tai syrjitty?

1 Kylla
2 En

C4. Jos vastasit edelliseen kysymykseen “kylld”, koetko ettd sinua olisi
nykyisessa tyoOpaikassasi kohdeltu eriarvoisesti tai syrjitty seuraavissa
tilanteissa?:

(Ympyroi, ala valita numeroista).

| Kylla |

Ei




1 Tyotehtdvien jaossa

2 Urakehityksessa

3 Palkkauksessa

4 Tyodtilojen tai —valineiden jaossa

5 Paasyssa tyonantajan jarjestamaan koulutukseen

6 Ty6honottotilanteessa

7 Ty6madrén jakautumisessa

SRR

8 Tiedonsaannissa uusista tehtavista

NINININININININ

C5. Misté arvelet eriarvoisen kohtelun johtuvan?

lastasi

Sukupuolestasi

Asemastasi

Mielipiteistasi

Seksuaalisesta suuntautumisestasi
Terveydentilastasi tai vammasta
Pienten lasten huoltajuudestasi
Raskaudestasi

Syntyperéstési

10 Henkil6kohtaisista ominaisuuksistasi
11  Koulutustaustastasi

12 Muu syy, mika?
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C6. Oletko osallistunut tydnantajan jarjestamaan koulutukseen?

1 Kylla
2 En

C7. Onko jokin asia estanyt tai haitannut tyfnantajan
jarjestamaan koulutukseen osallistumistasi?

1 Kyl
2 Ei

C8. Jos vastasit edelliseen kysymykseen kylla: mitka seuraavista
tekijoista estdvat tai haittaavat tyonantajan jarjestamaan
koulutukseen  (kurssit,  koulutukset, luennot, itseopiskelu)
osallistumista?

En ole 16ytanyt sopivaa koulutusta tyénantajan koulutustarjonnasta
Ty0Oyhteison jasenten vastustus

Kiire tydssa

TyoOnantaja ei ole halukas kustantamaan koulutusta

Joudun osallistumaan itse koulutuksen aiheuttamiin kustannuksiin

Oman kiinnostuksen puute

Ei ole tarjottu mahdollisuutta osallistua tyénantajan jarjestaméan koulutukseen

~NOoO Ok~ W




8 Muu syy

C9. Miten olet kokenut oman sukupuolesi merkityksen tytelaméassa?

1 Sukupuolesta on ollut etua tydsséd/uralla etenemisessa
2  Sukupuolesta on ollut haittaa tydssa/uralla etenemisessé

3 Sukupuolella ei ole ollut vaikutusta tydssé/uralla etenemisessa

D. TYOILMAPIIRI JA JOHTAMINEN

D1. Miten seuraavat luonnehdinnat kuvaavat lahitydyhteisosi tai
tyoskentelyilmapiiria?

koko tyOpaikkasi

Vastaa kaikkiin vaittamiin omien kokemustesi

vélitd numeroista).

perusteella
ympyrdimalla yksi (1) sinulle parhaiten sopiva vaihtoehto. (Ala

Taysin | Osittain Ei Osittain | Taysin
eri eri samaa sama sama
mielta mielté eika a a
1 TyoOyhteisdssani on hyvd 1 2 3 4 5
yhteishenki.
2 Hankalissa tilanteissa saan apua 1 2 3 4 5
tyotovereiltani.
3 Minua arvostetaarn 1 2 3 4 5
lahityoyhteisdssani.
4 Esimieheni kannustaa minua. 1 2 3 4 5
5 Tyo6paikkani johtamistapa on 1 2 3 4 5
oikeudenmukainen.
6 Saan riittavasti tietoa tyopaikkaani 1 2 3 4 5
koskevista asioista.
7 Voin vaikuttaa tyotani koskeviin 1 2 3 4 5
muutoksiin.
8 Esimieheni kohtelee miehid ja naisia 1 2 3 4 5

tasa-arvoisesti.

E. JAKSAMINEN

E1. Miten arvioit tygssa kokemaasi kiiretté viime vuosina?

1 Tyotahti ei ole juuri muuttunut

2  Kiire on lisééantynyt
3 Kiire on véhentynyt




E2. Arvioi kokemaasi fyysista rasitusta viime vuosina.

1 Keventynyt
2 Ei muutoksia
3 Muuttunut raskaammaksi

E3. Arvioi kokemaasi henkista rasitusta viime vuosina.
1 Keventynyt

2 Ei muutoksia
3 Muuttunut raskaammaksi

E4. Oletko ollut huolissasi seuraavien asioiden suhteen viimeisen

parin vuoden aikana nykyisessa tyopaikassasi? (Y mpyroi).

Kylla Ei
1 Tyon jatkuvuus 1 2
2 Omien taitojen riittdminen 1 2
3 Omassa tyossad jaksaminen 1 2
4 Muutokset tyon organisoinnissa 1 2
5 Muutokset palkkauksessa 1 2
F. SUKUPUOLINEN HAIRINTA JA AHDISTELU SEKA
TYOPAIKKAKIUSAAMINEN
F1. Onko joku nykyisessa tydpaikassasi: (Ympyroi)
Kylla Ei
1 Esittanyt vartaloosi tai seksuaalisuuteesi kohdistuvia ikévia 1 2
huomautuksia?
2 Puhunut kaksimielisyyksié tai hédrskiyksid, jotka koet loukkaaviksi? 1 2
3 Pitényt esilla kuvia tai muuta materiaalia, jonka olet kokenut 1 2
loukkaavaksi?
4 Lahettanyt sinulle epdasiallista postia, séhkdpostia tai soitellut 1 2
puhelimella ahdistavalla tavalla?
5 Lahennellyt tai kosketellut sinua fyysisesti epamiellyttavalla/ 1 2
ahdistavalla tavalla?
6 Ehdottanut seksia siten, ettd olet kokenut sen héiritsevaksi? 1 2
7 Tehnyt muuta, minka koet sukupuoliseksi hairinnédksi tai ahdisteluksi? 1 2

F2. Jatkuuko kokemasi hairinta edelleen?

1 Kylla
2 Ei
3 En ole kokenut hairintaa

F3. Kenen taholta olet kokenut hairintdd nykyisessa tydpaikassasi?




Ty0Oyhteison sisalta (esim. tyotoveri, esimies, alainen)
Ty0dyhteison ulkopuolelta (esim. asiakas tai yhteistyokumppani)
Seké tyoyhteison sisalta ettd ulkopuolelta

En ole kokenut hairinta4
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Tyopaikkakiusaamisella tarkoitetaan tydyhteison jaseneen kohdistuvaa
pitkddn jatkuvaa ja toistuvaa sortamista, mitatdintia tai muuta Kielteista
kayttaytymistd, jonka kohteena oleva ihminen kokee itsens&
puolustuskyvyttomaksi.

F4. Oletko itse ollut kiusaamisen kohteena nykyisessa tyopaikassasi?

1 En
2 Kyllg, tallékin hetkella
3  Kylld aiemmin tassa tyopaikassa, en enda

F5. Jatkuuko kokemasi tyopaikkakiusaaminen edelleen?

1 Kyl
2 Ei

F6. Kenen taholta olet kokenut tyOpaikkakiusaamista nykyisessa
tyopaikassasi?

1 Ty0Oyhteison sisalta (esim. tyotoveri, esimies, alainen)
2 Tyodyhteison ulkopuolelta (esim. asiakas tai yhteistyékumppani)
3 Seké tyoyhteison sisalta ettd ulkopuolelta

G. TYON JA PERHEEN
YHTEENSOVITTAMINEN G1. Olen

1  perheellinen (huollettavia lapsia/omaisia)
2 perheeton (ei huollettavia lapsia/omaisia)

G2. Joustaako tyOaikasi perhetilanteen vaatiessa?

1 Kylla
2 Ei
3 En osaa sanoa

G3. Jos olet perheetdn (ei huollettavia lapsia/ omaisia): miten hyvin
onnistut sovittamaan yhteen tyon ja yksityiselaméan?

Erittdin huonosti
Melko huonosti

Ei hyvin eikd huonosti
Melko hyvin

Erittdin hyvin
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Jos olet perheetdon (ei huollettavia lapsia/omaisia), voit siirtyd suoraan
seuraavan sivun alkuun (sivulle 10).

G4. Jos olet perheellinen (huollettavia lapsia/omaisia): miten hyvin
onnistut sovittamaan yhteen tyon ja perheen?

Erittdin huonosti
Melko huonosti

Ei hyvin eika huonosti
Melko hyvin

Erittdin hyvin

g~ wdNPE-

G5. Onko jokin asia estanyt tai haitannut tyon ja perheen yhteensovittamista
kohdallasi?

1 Kyl
2 Ei

G6. Jos vastasit edelliseen kysymykseen G5 kylla, vastaa myos
tahan: Mitka tekijat kohdallasi aiheuttavat ongelmia tyon ja
perheen yhteensovittamiselle?

1 Hankalat tyoajat, esim. vuorotyo

2 Tyon edellyttdmat pitkét poissaolot (esim. tydmatkat, leirit, tydkomennukset).
3 Asuinpaikan vaihdokset tyon takia.

4 Esimies ei tue tyon ja perheen yhteensovittamista.

5 En tunne lain suomia oikeuksia riittavésti.

6 Tyotehtavani ovat niin tarkeitd/ vaativia.

7 TyoOyhteisossamme ei ole kaytosséd tyon ja perheen yhteensovittamista
tukevia jarjestelyja.

8  Muusyy

H. TASA-ARVO
H1. Oma kokemuksesi tasa-arvosta nykyisella tydpaikallasi.

Ympyroi kunkin vaitelauseen kohdalla yksi (1), omaa kokemustasi
parhaiten kuvaava vaihtoehto.

Taysin| Osittain | En Osittain | Taysin
eri eri 0saa samaa samaa
mieltd | mieltd sanoa | mielt mielta
1 Naisten ja miesten tasa-arvo toteutuu 1 2 3 4 5
tyopaikallani hyvin
2 Naisten ja miesten palkkaus on 1 2 3 4 5
oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen
3 Naisiin ja miehiin kohdistuu erilaisia odotuksia 1 2 3 4 5
Valitse seuraavien kysymysten kohdalla yksi (1), omaa

kokemustasi parhaiten kuvaava vaihtoehto.




H2. Tyontekijoiden arvostus

1 Naisia arvostetaan tyontekijoind miehid enemmén
2 Naisia ja miehié arvostetaan yhté lailla

3 Miehia arvostetaan tyontekij6ind naisia enemman
4 En osaa sanoa

H3. Uralla etenemisen mahdollisuudet

Naisilla on miehid paremmat mahdollisuudet
Naisilla ja miehill& on tasa-arvoiset mahdollisuudet
Miehilla on naisia paremmat mahdollisuudet

En osaa sanoa
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H4. Arvioni tydssa kehittymisen mahdollisuuksista

Naisilla on miehia paremmat mahdollisuudet
Naisilla ja miehill& on tasa-arvoiset mahdollisuudet
Miehilla on naisia paremmat mahdollisuudet

En osaa sanoa
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H5. Arvioni kouluttautumismahdollisuuksista

Naisilla on miehi& paremmat mahdollisuudet
Naisilla ja miehilla on tasa-arvoiset mahdollisuudet
Miehilla on naisia paremmat mahdollisuudet

En osaa sanoa

A OwWN -

H6. Arvioni perhevapaiden kayttomahdollisuuksista

Naisilla on miehi& paremmat mahdollisuudet
Naisilla ja miehilla on tasa-arvoiset mahdollisuudet
Miehilla on naisia paremmat mahdollisuudet

En osaa sanoa

A OwWPN -

H7. Arvioni paatoksentekoon osallistumisesta

Naisilla on miehid paremmat mahdollisuudet
Naisilla ja miehill& on tasa-arvoiset mahdollisuudet
Miehill& on naisia paremmat mahdollisuudet

En osaa sanoa
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H8. Tarkedd! Mita tasa-arvon osa-alueita tulisi tyopaikallasi mielestasi
kehittaa?



Paljon Jonkin verran Ei tarvitse
kehitettava kehitettavaa kehittda
Ikatasa-arvo 1 2 3
Henkilostéryhmien vélinen tasa- 1 2 3
arvo
1 2 3

Sukupuolten tasa-arvo

H9. Ehdotuksesi tasa-arvon edistamiseksi tai muuta kommentoitavaa liittyen
tyOpaikkasi tasa-arvoon, syrjintaan tai tyohyvinvointiin




