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1 Johdanto

Tassa opinnaytetydssa selvitetaan MS-tautia sairastavien tydelamakokemuksia
yhdenvertaisuuden nakdkulmasta. Suomessa MS-tautia sairastavien tydelama-
kokemuksia ei ole yhdenvertaisuuden nakdkulmasta selvitetty ja sen vuoksi sel-
vittdminen toteutetaan nyt kyselytutkimuksena tyoikaisille sairastaville. Kysely-
tutkimuksen pohjalta tehdaan yhteenveto kokemuksista ja peilataan niita tyon-

antajan oikeuksiin ja velvollisuuksiin.

MS-tauti on yleisin nuorilla aikuisilla diagnosoitu sairaus, joka vaikuttaa liikunta-
ja toimintakykyyn. Tydsuojeluviranomaisen tekeman valvonnan mukaan vuosit-
tain yleisin tyohon liittyva syrjinta liittyy tyontekijan terveydentilaan ja joiltain osin
myOs vammaisuuteen, joten taman vuoksi on mielenkiintoista selvittaa, kuinka
paljon MS-tautia sairastavat kokevat syrjintaa tyéelamassa. Opinnaytetyd toteu-
tetaan yhteistydssa Neuroliiton kanssa. Neuroliitto on jarjestd, joka toimii MS-
tautia ja harvinaista neurologista sairautta sairastavien ja heidan laheistensa hy-
vaksi. Liiton tehtavana on tarjota neuvonta-, kuntoutus- ja asumispalveluita seka
valvoa liiton kannalta tarkeita asioita yhteiskunnallisessa paatoksenteossa.
(Neuroliitto 2022a.)

Yhdenvertaisuuden edistaminen ja syrjinnan kielto perustuu lainsdadantoon, ja
henkilostojohtamisen yksi tarkeimmista tehtavista on, etta johtaminen toteute-
taan vastuullisesti lakien ja sopimusten mukaisesti. Tyonantajalla on vastuu yh-
denvertaisuuden edistamisesta ja siita, etta kaikenlaiseen syrjintaan ja hairin-

taan puututaan.

Tyosuojeluhallinto julkaisee vuosittain raportin tydsuojeluviranomaisen yhden-
vertaisuuslain valvonnasta tydelamassa. Valvonta koskee syrjinnan kieltoa, syr-
jivan tyopaikkailmoittelun kieltoa ja tydnantajan velvollisuutta yhdenvertaisuu-
den edistamiseen. Vuonna 2020 ty0suojeluviranomainen vastaanotti noin 600
yhteydenottoa tyosyrjintaan liittyen ja valvontapyyntoja noin 200. (Tyosuojelu-
hallinto 2021, 2.)



Terveydentila esiintyi syrjintaperusteena valvontatarkastuksissa noin 46 %:ssa
kaikista syrjintatapauksista. Vammaisuus syrjintaperusteena esiintyi noin vii-

dessa prosentissa valvontatapauksista (kuvio 1.).

Syrjintatapaukset valvontatarkastuksissa

Terveydentila SR . 46%
Muu henkiléon liittyva syy S n. 30%
Alkuperd, kansalaisuus ja kieli R n.27%
ké B n. 14%
Mielipide, vakaumus [ n. 12%
Ammattiyhdistystoiminta [ n. 5%
Vammaisuus B n. 5%
Perhesuhteet B n. 4%
Uskonto B n. 1%

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

B Syrjintatapaukset %

Kuvio 1. Valvontapyyntdjen perusteella tehtyjen tarkastusten syrjintaperus-
teet vuonna 2020. Yksi tarkastus voi kattaa usean eri syrjintaperus-
teen. (Tyosuojeluhallinto 2021, 10.)

TyoOsuojeluviranomainen totesi 42 tarkastuksessa, etta tyonantaja oli toiminut
vastoin syrjinnan kieltoa. Syrjinnan kieltoa oli eniten rikottu tapauksissa, jotka
koskivat terveydentilaan liittyvaa syrjintaa. Rikosepailytapaukset tydsuojeluvi-
ranomainen ilmoittaa poliisille ja naita tapauksia terveydentilaan liittyen vuonna
2020 oli yhdeksan ja vammaisuuteen liittyen kolme. (Tydsuojeluhallinto 2021,
10, 20.)

Taman opinnaytetyon tavoitteena on parantaa yhdenvertaisuuden toteutumista
tydelamassa MS-tautia sairastavien osalta ja auttaa tydonantajaa ymmartamaan
omat oikeutensa ja velvollisuutensa tyontekijan sairastaessa. Kyselytutkimuk-
sen avulla selvitetaan, mitka asiat MS-tautia sairastavien keskuudessa aiheutta-
vat erityisesti haasteita yhdenvertaisuuden nakokulmasta. Kyselytutkimusten tu-
loksia voidaan esimerkiksi hyédyntaa Neuroliiton toiminnassa, kun suunnitel-
laan tydelamaan liittyvaa toimintaa tai neuvontaa. Opinnaytetyon tavoitteena on

tydnantajan nakokulmasta antaa tyokaluja yhdenvertaisuuden edistamiseen



seka mahdollisten syrjintatilanteiden kasittelyyn. Opinnaytetyon tarkoituksena ei
ole selvittda MS-tautiin sairastavien terveydentilaa tai sen vaikutuksia tyon teke-

miseen.

2 MS-tauti

MS-tauti eli multippeliskleroosi on Duodecim Terveyskirjaston maaritelman mu-
kaan nuorilla aikuisilla yleisin sairaus, joka vaikuttaa liikunta- ja toimintakykyyn.
(Atula 2019.) MS-tauti on yleisempi naisilla kuin miehilla. Noin neljasosa sairas-
tuneista on miehia ja kolme neljasosaa naisia. Diagnoosi-ikd on useimmiten
noin 20-50 vuotta. Neuroliiton mukaan Suomessa MS-tautia sairastaa talla het-
kelld noin 12 000 henkiloa (Neuroliitto 2021a).

MS-tauti aiheuttaa muutoksia keskushermostossa, ja koska muutoksia voi olla
aivojen ja selkaytimen eri osissa, oireet voivat olla hyvin erilaisia. MS-tautiin liit-
tyvat muutokset voivat olla esimerkiksi nako- ja silmaoireita, tuntomuutoksia,
uupumusta, liikkumisen hankaluutta, muistin, keskittymisen ja ajattelun hanka-
luutta, mielialaongelmia, rakon ja suolentoiminnan ongelmia seka kipua. (Neu-
roliitto 2021b.)

MS-taudin vaikutus sairastuneen tydelamaan on hyvin yksildllista ja osa sairas-
tuneista selviaa tyoelamassa elakeikaan saakka (Neuroliitto 2022b). Fyysisen
voiman tarve on vahentynyt tydelamassa, kun taas kognitiiviset vaatimukset li-
saantyvat. Nain ollen myds kognitiivisilla oireilla on yha suurempi vaikutus tyo-
kykyyn. Kognitiivisilla oireilla tarkoitetaan ajattelun ja tiedonkasittelyn ongelmia.
(Kataja, Teinikivi & Hamalainen, 2021, 4.) Usein MS-tautiin sairastuneen koh-
dalla tydkyvyn selvittamiseksi on tehtava tyokykyarvio. MS-taudin seurauksena
voi pahimmillaan olla vaikea invaliditeetti esimerkiksi liikuntakyvyn menetyksen,
kognitiivisten hairididen tai psykososiaalisten seurauksien vuoksi. Osalla sairau-
den alku ei ole niin aggressiivinen, ja taudin eteneminen on hidasta tai pysahtyy
ensimmaisen pahenemisvaiheen jalkeen jopa noin puolella sairastuneista.

Tama voi aiheuttaa haasteita, kun tyokykya lahdetaan maarittelemaan.



Erityisesti lievissa MS-taudin tapauksissa sairauden ennustetta voi olla vaikeaa
tehda. MS-taudin kulku on usein aaltoileva, ja se aiheuttaa omat haasteensa
tydkyvyn maarittelylle. Tdaman vuoksi tydkyvyn maarittely on syyta tehda tutki-
mushetken tilanteen mukaan. Jos kyseessa on jatkuvasti paheneva sairaus,
jossa oireita ja I0ydoksia esiintyy monenlaisia, sairaus johtaa todennakdisesti
selvemmin toimintakyvyttomyyteen ja tyokyvyttdmyyteen. Yksittainen oire ei kui-
tenkaan ole yleensa este tydelamassa ja tydelamaa voidaan tukea aktiivisella
hoidolla, kuntoutuksella ja mahdollisilla tydpaikan erikoisjarjestelyilla. (Kotila &
Palomaki 2014.)

Marianne Vaha (2017) selvitti vuonna 2017 Neuroliiton kanssa yhteistydssa to-
teutetussa Pro gradu -tutkielmassaan MS-tautia sairastavien tydelamaan sijoit-
tumista ja tyossa suoriutumista. Pro gradu -tutkielman johtopaatoksena oli, etta
tyokykyisten kokemus omasta tyokyvysta oli suhteellisen hyva. Tutkielman mu-
kaan osa vastanneista koki, etta vaikka MS-taudista aiheutui paljon lievia oi-
reita, monet pystyivat hyvin tydskentelemaan erilaisissa tehtavissa ja olemaan
tydelamassa useita vuosia. Osa sairastuneista taas jai elakkeelle hyvin pian
diagnoosin jalkeen. Lisaksi tutkielman mukaan MS-tautia sairastavat parjaavat

my0s tydssa, joka edellyttdad uuden oppimista. (Vaha 2017, 9, 70-71.)

Suurin MS-taudista yhteiskunnalle aiheutuva yksittainen kuluera on aikainen
tyokyvyttomyyselakkeelle jaaminen (Ruutiainen, Viita, Hahl, Sundell & Nissinen,
2015, 25), joten myos yhteiskunnallisesta nakokulmasta on perusteltua selvittaa
eri tavoin erilaisia keinoja MS-tautia sairastavien tyduran tukemiseksi. Suo-
messa 31.12.2017 asuvista 16-64 -vuotiaista oli MS-taudin takia tydkyvytto-
myyselakkeella 3581 henkiloa (Elaketurvakeskus 2018, 103).

3 Yhdenvertaisuus ja lainsaadanto

Perustuslain 1999/731 6 §:n mukaan kaikki ihmiset ovat saman arvoisia. Ihmi-
set ovat samanarvoisia sukupuolesta, iasta, etnisesta tai kansallisesta taus-

tasta, kansalaisuudesta, kielesta uskonnosta, vakaumuksesta, mielipiteesta,



vammasta, terveydentilasta, seksuaalisesta suuntautumisesta tai muuhun hen-
kiloon liittyvasta syysta rippumatta. Esimerkiksi syntypera tai ihonvari eivat saa
vaikuttaa oikeudenmukaisessa yhteiskunnassa siihen, millaiset mahdollisuudet
henkilolla on paasta koulutukseen, saada tyota tai erilaisia palveluita, silla nama
perusoikeudet kuuluvat kaikille. Suomen perustuslaissa on maaritelty periaate
syrjinnan kiellosta ja siita, etta ihmiset ovat yhdenvertaisia lain edessa. (Yhden-
vertaisuus.fi, 2021.)

Yhdenvertaisuuslaki kieltad syrjimasta ketaan ian, alkuperan, kansalaisuuden,
kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, poliittisen toiminnan, ammattiyh-
distystoiminnan, perhesuhteiden, terveydentilan, vammaisuuden, seksuaalisen
suuntautumisen tai muun henkilddn liittyvan syyn perusteella. Tassa opinnayte-
tyossa tarkastellaan erityisesti syrjintaa tyoelamassa, joka liittyy henkilon tervey-
dentilaan tai vammaisuuteen. (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014, § 8.)

Yhdenvertaisuuslaki maarittelee, etta tydnantajalla on velvollisuus edistaa yh-

denvertaisuutta. Lain mukaan

tydnantajan on arvioitava yhdenvertaisuuden toteutumista tyopai-
kalla ja tydpaikan tarpeet huomioon ottaen kehitettava tyooloja
seka niita toimintatapoja, joita noudatetaan henkilostoa valittaessa
ja henkilostdoa koskevia ratkaisuja tehtdessa. Edistamistoimenpitei-
den on oltava toimintaymparistd, voimavarat ja muut olosuhteet
huomioon ottaen tehokkaita, tarkoituksenmukaisia ja oikeasuhtai-
sia. (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014, 7 §.)

Yhdenvertaisuuslain (1325/2014, § 7) mukaan vahintaan 30 henkilda tyollista-
valla tydnantajalla on oltava yhdenvertaisuuden edistamiseksi suunnitelma tar-
vittavista toimenpiteista. Yhdenvertaisuuden edistamista ja vaikuttavuutta kasi-
telladn henkiloston edustajan tai itse henkiloston kanssa. Luottamusmiehella tai
-valtuutetulla seka tydsuojeluvaltuutetulla on tiedonsaantioikeus tydnantajan toi-

mista yhdenvertaisuuden edistamiseksi.

Yhdenvertaisuuslain lisaksi tydosopimuslaki velvoittaa kohtelemaan tyontekijoita

tasapuolisesti, lukuun ottamatta tilanteita, joissa tasapuolisesta kohtelusta
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poikkeaminen on tyontekijoiden tehtavat tai asema huomioiden perusteltua.
(Tyosopimuslaki 2001/55, luku 5, 2 §.)

Myos laki yksityisyyden suojasta tydelamassa (759/2004) vaikuttaa yhdenvertai-
seen kohteluun tydelamassa, silla se rajoittaa tydonantajan oikeutta kasitella
tyontekijaan kohdistuvia tietoja. Tyonantaja voi kasitella tyontekijan terveystie-
toja ainoastaan niissa tapauksissa, kun tiedot on saatu tydntekijalta suoraan.
Muussa tapauksessa tyontekijaltd on saatava kirjallinen suostumus ja tietojen
kasittelyn on liityttava sairausajan palkan tai muun siihen rinnastettavan etuu-
den maksuun tai poissaolon perustellun syyn esittamiseksi tai tyontekijan oma-
aloitteista halua selvittda omaa tyokykyaan. (Laki yksityisyyden suojasta tyoela-
massa § 2, § 5.) Tiedon hankintaa rajoittaa kuitenkin tarpeellisuusvaatimus,
jonka mukaan tyOnantaja saa kasitella ainoastaan sellaisia tietoja tyontekijasta,
jotka ovat tyosuhteen kannalta tarpeen tietaa. Tasta vaatimuksesta poikkeami-
nen ei ole mahdollista edes tyontekijan omalla suostumuksella. (Laki yksityisyy-
den suojasta tydelamassa § 3.) Tyohonotossa yksityisyyden suojaan perustuvia
tietoja ei saa kysya. Esimerkiksi vammaisen henkilon terveydentilaa koskevia
tietoja ei saa kysya, ellei terveydentilalla ole merkitysta tyon hoitamisen kan-
nalta. (Valkonen & Koskinen 2018, 337.)

Yhdenvertaisuuden toteutumisen saantely tydelamassa sisaltyy myos tyoturval-
lisuuslakiin (2002/738). Tyoturvallisuuslaki pitaa sisallaan tyonantajan yleisen
huolehtimisvelvoitteen, jonka mukaan tyonantajan velvollisuus on huolehtia
tydntekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta tydssa tarpeellisilla toimenpiteilla.
(Tyoturvallisuuslaki 2002/738, § 8.) Tydturvallisuuslaissa on myos otettu kantaa
hairintaan ja siihen liittyvaan tyonantajan toimenpidevelvollisuuteen, jotta tyon-
tekijaan kohdistuva terveydelle haitaksi oleva tai vaaraa aiheuttava kohtelu saa-
daan poistettua. (Tyodturvallisuuslaki 2002/738, § 28).

MyéGs yhdenvertaisuuslaissa on otettu kantaa hairintdan. Yhdenvertaisuuslain
mukaan hairintaa on kayttaytyminen, joka on tarkoituksellisesti tai tosiallisesti
loukkaavaa ja liittyy syrjinnan kiellossa mainittuihin syihin. Toiminta on hairintaa,
kun henkil6a kohtaan kayttaydytaan syrjinnan kiellon syihin liittyen halventa-

vasti, ndyryyttavasti, uhkaavasti, vihamielisesti tai luodaan uhkaava ilmapiiri.
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(Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014, § 14.) Tyoturvallisuuslain mukaista hairintaa
voi olla esimerkiksi uhkailu tai pelottelu, ilkeiden ja vihjailevien viestien lahetta-
minen, vaheksyvasti ja pilkkaavasti puhuminen, tydnteon jatkuva perusteeton
arvosteleminen ja vaikeuttaminen. Hairintaa voi myos olla tilanteet, joissa ky-
seenalaistetaan henkilon asemaa tai mainetta, eristetaan tyoyhteisosta tai hairi-
taan seksuaalisesti. (Tyosuojelu.fi 2021d.) Lakien terminologiaan liittyy siis
eroavaisuuksia, silla tyoturvallisuuslain mukaisen hairinnan ei esimerkiksi tar-
vitse kohdistua syrjinnan kieltoon liittyvaan hairintaan, jotta sita voitaisiin kasi-
tella hairintana. (Valkonen & Koskinen, 2018, 9).

Tyonantajan velvollisuus edella esitettyjen lisaksi on tydterveyshuollon jarjesta-
misesta, josta on saadetty tyoterveyshuoltolaissa (2001/1383). Tyoterveyshuol-
tolain 4 §:n mukaa tyonantajan velvollisuuksiin kuuluu kustannuksellaan jarjes-

taa sellainen tyoterveyshuolto, jonka avulla voidaan ehkaista ja torjua tyosta ja

tydolosuhteista johtuvia terveysvaaroja ja -haittoja. Lisaksi jarjestettavan tyoter-
veyshuollon tulee edistaa ja suojella tydntekijdiden turvallisuutta, tydkykya ja

terveytta.

Yhdenvertaisuuslaki maarittelee, etta syrjintaan liittyvat rangaistukset saade-
taan rikoslaissa (39/1889) (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014, 28.) § 3). Syrjinta-
asian todistustaakka tuomioistuimessa tai muun viranomaisen kasitellessa
asiaa, on asian vireille panijalla. Toisin sanoen sen, joka asian laittaa vireille, on
tehtava selvitys vaatimuksensa perusteiden seikoista. Todistustaakka kuitenkin
siirtyy vastaajalle, jos asian kasittelyn edetessa ja saatujen selvitysten pohjalta
voidaan olettaa, etta syrjinnan kieltoa on rikottu. Todistustaakkaan liittyvan 28
§:n saadosta ei kuitenkaan sovelleta, kun kyseessa on rikosasian kasittely. (Yh-
denvertaisuuslaki 1325/2014, § 28.)

Yhdenvertaisuuslakia ollaan jalleen paivittdmassa ja Sanna Marinin hallitus on
ottanut hallitusohjelman mukaisesti kasittelyyn yhdenvertaisuuslain osittaisuu-
distuksen, joka pitaa sisallaan yhdenvertaisuuslakiin, lakiin yhdenvertaisuusval-
tuutetusta ja lakiin yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnasta liittyvia muutok-
sia. Lain tavoitteena on myos tyoelamasyrjintaan liittyvien saadosten tarkastelu.

(Oikeusministerié 2021a.) Osittaisuudistuksen tavoite on ajantasaistaa
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lainsdadantoa selkedmmaksi ja toimivammaksi ihmisten yhdenvertaisuuden ja
syrjinnan ehkaisyn edistamiseksi. Osittaisuudistuksen asettamispaatoksessa
tyéryhman tehtavaksi on asetettu muun muassa hairinnan maaritelman selvitta-
minen ja mahdollinen laajentaminen. Lisaksi uudistuksen tyoryhman tehtavana
on tehda selvitys varhaiskasvatuksen liittamisesta osaksi yhdenvertaisuuslain
14 §:n 1 momentin mukaiseen edistamis- ja suunnitteluvelvoitteeseen seka sel-
vitys yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan aseman ja toiminnan tarpeelli-
sista muutoksista. Lisaksi tydryhman tavoite on selvittaa, onko yhdenvertaisuus-
lain 18 §:n 3 momentin mukaan valvonnan ulkopuolelle tarpeen rajata tuomiois-
tuimia. Yhdenvertaisuusvaltuutetun osalta tyéryhman tehtavana on selvittaa,
voiko valtuutettu vieda asiaa yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakuntaan ilman
nimettya syrjinnan uhria. Asettamispaatoksessa on myos nostettu selvitetta-
vaksi yhdenvertaisuuslain 15 §, joka kasittelee kohtuullisia mukautuksia, ja sen
muotoilun tarkentamisen tarpeellisuutta ja tarkastelua YK:n vammaisyleissopi-

mus huomioiden. (Oikeusministerié 2021b.)

YK:n vammaisyleissopimuksella tarkoitetaan YK:n yleiskokouksen vuonna 2006
hyvaksymaa yleissopimusta ja sen valinnaista poytakirjaa, joka koskee vam-
maisten henkildiden oikeuksia. Suomessa yleissopimus astui voimaan lisapdy-
takirjoineen 10.6.2016. (Suomen YK-liitto 2022.) Sopimuksen tarkoitus on vam-
maisten henkildiden kaikkien ihmisoikeuksien ja perusvapauksien takaaminen
taysimaaraisesti ja yhdenvertaisesti. Yleissopimuksen tarkoituksena on myos
edella mainittujen oikeuksien ja vapauksien edistaminen ja suojeleminen seka
vammaisten henkildiden ihmisarvon kunnioittamisen edistaminen. (Vammaisten

henkiloiden oikeuksien neuvottelukunta 2022.)

3.1 Syrjinta

Syrjintakielto on perustuslain 6 §:ssa ja yhdenvertaisuuslain lisaksi EU-direktii-
vien tyo- ja rotusyrjintadirektiiveissa (Leppanen 2015, 31). EU-direktiivi on EU-
lainsaadannon valine, joka toimii lainsadadantoohjeena kansallisessa lainsaa-

dannossa (Eurooppatiedotus 2021). Tyosyrjintadirektiivin (2000/78/EY) 1 artik-

lan mukaan direktiivin tavoitteena on yleisten puitteiden luominen EU:n
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kansalaisille, jotta yhdenvertainen kohtelu voidaan taata tyOpaikalla uskonnosta,
vakaumuksesta, vammaisuudesta, iasta tai sukupuolisesta suuntautumisesta
rippumatta. Tydsyrjintadirektiivi kattaa seka valittoman etta valillisen syrjinnan.
(Tyosyrjintadirektiivi 2000/78/EY.) Direktiivin 2 artiklan mukaan

valittdmana syrjintana pidetaan sita, etta henkiloa kohdellaan jonkin
1 artiklassa tarkoitetun seikan perusteella epasuotuisammin kuin jo-
takuta muuta kohdellaan, on kohdeltu tai voitaisiin kohdella vertailu-
kelpoisessa tilanteessa. Valillisena syrjintana pidetaan sita, etta na-
ennaisesti puolueeton saannds, peruste tai kaytantd saattaa henki-
|6t ndiden tietyn uskonnon tai vakaumuksen, tietyn vamman, tietyn
ian tai tietyn sukupuolisen suuntautumisen perusteella erityisen
epaedulliseen asemaan muihin henkiléihin nahden, paitsi jos kysei-
sella saannoksella, perusteella tai kaytannolla on puolueettomasti
perusteltavissa oleva oikeutettu tavoite ja tavoitteen saavutta-
miseksi kaytetyt keinot ovat asianmukaisia ja tarpeellisia, tai jos
tydnantaja tai henkild tai jarjesto, johon tata direktiivia sovelletaan,
on kansallisen lainsaadannon nojalla velvollinen toteuttamaan vam-
maisia koskevia 5 artiklaan sisaltyvien periaatteiden mukaisia ai-
heellisia toimenpiteita tallaisesta sdannoksesta, perusteesta tai
kaytanndsta aiheutuvien haittojen poistamiseksi. (Tydsyrjintadirek-
tiilvi 2000/78/EY.)

Tyosyrjintadirektiivin kasite syrjinnasta ei kuitenkaan kata kaikkia yhdenvertai-
suuslain syrjintaperusteita, vaikka suurilta osin Suomen yhdenvertaisuuslaki pe-
rustuu EU-direktiiveihin. Tyosyrjintadirektiivin mukaan myos hairinta on syrjin-
taa. Hairintaa on tarkoituksellisesti tai tosiasiallisesti henkildn arvon loukkaami-
nen syrjivan syyn perusteella seka uhkaavan, vihamielisen, halventavan, noy-
ryyttavan tai hyokkaavan ilmapiirin luominen syrjivan syyn perusteella. Tyosyr-
jintadirektiivin 7 artiklan mukaan positiivinen erityiskohtelu eli erityistoimenpiteet,
joiden tarkoituksena on kiellettyyn syrjintaperusteeseen liittyvien haittojen ehkai-
seminen ja hyvittdminen, voi olla jasenvaltioilla kaytdssa. Suomessa lainsaa-
dannossa tama viittaa yhdenvertaisuuslain 9 §:aan liittyen positiiviseen erityis-
kohteluun. Lisaksi tyosyrjintadirektiivin saannoksen mukaan kansallisella tasolla
jasenvaltion on saadettava vastatoimien kiellosta. (Leppanen 2015, 31-32.)
Suomen lainsdadannodssa vastatoimien kiellosta on saadetty yhdenvertaisuus-
lain 16 §:ssa (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014).

Yhdenvertaisuuslain 9 §:n mukaan syrjintaa ei ole niin sanottu positiivinen eri-

tyiskohtelu. Positiivista erityiskohtelua on esimerkiksi yhdenvertaisuuden
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edistdmisen, syrjinnasta johtuvien haittojen ehkaisemisen tai poistamisen
vuoksi toteutettu erilainen ja oikeasuhtainen kohtelu. (Yhdenvertaisuuslaki
1325/2014.)

Positiivisen erityiskohtelun lisaksi yhdenvertaisuuslaissa on maaritelty erilaisen
kohtelun oikeuttamisperusteet. Lain mukaan syrjintaa ei ole sellainen kohtelu,
jonka perusteena on laki, ja kohtelun tavoite on hyvaksyttava ja tavoitteen saa-
vuttamiseksi kaytetyt keinot ovat oikeasuhtaisia. Vaikka oikeuttamisperustetta ei
olisi saadetty, erilainen kohtelu on sallittua niissa tapauksissa, kun kohtelun ta-
voite on perus- ja ihmisoikeuksien kannalta hyvaksyttava ja keinot oikeasuhtai-
sia. (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014, § 11, § 12.) Jos erilaisen kohtelun perus-
teena on tyotehtavien laadun ja tyétehtavien suorittamiseen liittyvat todelliset ja
ratkaisevat vaatimukset, on erilainen kohtelu tyo- tai virkasuhteessa, tyoharjoit-
telussa tai muussa vastaavassa toiminnassa oikeutettua, jos oikeutettuun ta-
voitteeseen paasemiseksi liittyva kohtelu on oikeasuhtaista. Erilainen kohtelu on
my0s oikeutettua, jos se liittyy ikdan tai asuinpaikkaan, ja sen tavoitteena on
tyollisyyspoliittinen tai tyomarkkinoihin liittyva tavoite, joka on perusteltu objektii-
visesti ja asianmukaisesti. Erilainen kohtelu on myos oikeutettua niissa tapauk-
sissa, kun kohtelun perusteluna ovat ikarajat, jotka koskevat elake- tai tyokyvyt-

tomyysetuuksien saamisedellytyksia. (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014, § 12.)

Yhdenvertaisuuslain mukainen syrjinnan kielto on pakottavaa oikeutta, joten
tyontekija ja -antaja eivatka tydehtosopimuksen osapuolet voi sopia ehtoja si-
ten, etta syrjintakieltoa rikotaan. Tydnantaja ei voi syrjintakiellon rikkomisesta
vapautuakseen vedota siihen, etta tydehtosopimuksen maarays on syrjiva. Nain
ollen sellaiset maaraykset tydehtosopimuksissa, jotka rikkovat syrjintakieltoa,
ovat mitattomia. (Valkonen & Koskinen, 2018, 291.)

3.2 Syrjinta tyosuhteen eri vaiheissa

Yhdenvertainen kohtelu sitoo tydnantajaa tydsuhteen eri vaiheissa. Tydnantajaa
sitova syrjintakielto on sitova tydnhakemisvaiheessa, tyontekijaa valittaessa,
tyontekijan palkkaamisvaiheessa, tydsuhteen aikana seka tyosuhteen paatty-

essa. Esimerkiksi tydpaikkailmoitusta laadittaessa tydnantaja voi maarittaa
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tyotehtavalle yleiset kelpoisuusvaatimukset yksityisella sektorilla, mutta vaati-
mukset eivat saa olla syrjivia. Tyoehdoista, kuten palkasta ja irtisanomisen pe-
rusteista ei voida sopia niin, ettd sopiminen loukkaisi yhdenvertaisuutta. (Valko-
nen & Koskinen 2018, 313-314.)

Yhdenvertaisuuslain 17 §:ssa kielletaan syrjiva tyopaikkailmoittelu. Kun haetta-
vasta tyOpaikasta ilmoitetaan ja ilmoittelu on syrjivaa, vastuu on tyénantajalla tai
hanen edustajallaan. Ellei yhdenvertaisuuslain tarkoittamia oikeuttamisperus-
teita ole, tyopaikkailmoittelussa ei voida vaatia haettavalta tyontekijoilta yhden-
vertaisuuslaissa tarkoitettuja henkiloon liittyvia ominaisuuksia tai seikkoja, kuten
ikéa, asevelvollisuuden suorittamista, uskonnollista vakaumusta tai sairauksia,
jotka kuitenkin mahdollistavat kyseisen tyon tekemisen. (Valkonen & Koskinen
2018, 323-324.) On kuitenkin huomattava, etta tilanteessa, jossa tyontekija sa-
laa sairautensa, jolla on vaikutusta itse tyon tekemiseen olennaisesti ja todelli-
sesti, tydsuhteen paattamista voidaan arvioida yleisten saanndsten mukaisesti.
(Valkonen & Koskinen 2018, 352.)

Syrjinta voi olla lainsdadanndn mukaan joko valitonta, jolloin syrjivan syyn pe-
rusteella henkil6a kohdellaan huonommin. Syrjinta voi myos olla valillista. Valilli-
sessa syrjinnassa saannds, peruste tai kaytantd voi nayttaa tasapuoliselta,
mutta henkild joutuu epaedulliseen asemaan syrjivan syyn perusteella. Syrjinta
voi olla myds hairintaa, jos esimerkiksi syrjivan syyn perusteella henkiléa arvoa
loukataan tarkoituksellisesti tai tosiasiallisesti luomalla uhkaavan, vihamielisen,
halventavan tai hydkkaavan ilmapiirin. Syrjintda on myds suora ohje tai kasky
jonkun syrjimiseksi. Tallainen tilanne voi syntya, kun annettu opastus, toiminta-

ohje tai velvoite liittyy syrjintdan tai saa sen aikaan. (TyOsuojelu.fi, 2021e.)

Esimerkiksi Helsingin hovioikeuden 29.10.2015 antamassa tuomiossa asiassa
R 15/295 hovioikeus piti karajaoikeuden paatoksen voimassa tapauksessa,
jossa yrityksen toimitusjohtaja oli asettanut vastaajan eli tydnhakijan eriarvoi-
seen asemaan, koska vastaaja oli aiemmin irtisanottu yrityksesta terveydenti-
lansa vuoksi. Aiempi irtisanominen oli tapahtunut riidattomasti. Toimitusjohtaja
oli vedonnut siihen, etta syrjinta olisi ollut korkeintaan valillista, joka ei olisi ri-

koslain mukaan rangaistavaa. Hallinto-oikeuden tulkinta korkeimman oikeuden



16

ratkaisusta 2015:41 on se, etta rikoslain tyosyrjintaa kasittelevan 47 luvun 3 §
koskee seka valillista etta valitonta syrjintaa. Lisaksi paatdksessa oli arvioitu
sita, etta tyénantajan kaytanto olla palkkaamatta aiemmin henkilédn perustuvan
syyn takia irtisanottua henkil6a, ei ollut riittdvan painava ja hyvaksyttava syy
tyontekijan eriarvoiseen asemaan asettamiselle. Toimitusjohtaja oli nain ollen
syyllistynyt tydsyrjintdan ja hanet tuomittiin 30 paivasakon rangaistukseen. (Edi-
lex 2015.)

TyOnantajalla on myds direktio-oikeus eli oikeus tydnjohtoon ja valvontaan. Tyo-

sopimuslain mukaan tydsopimuksella

tydntekija tai tyontekijat yndessa tyokuntana sitoutuvat henkilékoh-
taisesti tekemaan tyota tyonantajan lukuun taman johdon ja valvon-
nan alaisena palkkaa tai muuta vastiketta vastaan. (Tydsopimuslaki
2001/55§ 1.)

Vaikka tydnantajalla on direktio-oikeus, tydnantaja ei saa tydehtoja soveltamalla
tai toita tai tydmenetelmia jarjestelemalla loukata yhdenvertaisuutta (Valkonen &
Koskinen 2018, 374).

Syrjintakielto koskee myds tydsopimuksen irtisanomistilanteita. Tydsopimuslain
mukaan tyontekijan henkiloon liittyvia irtisanomisperuste, kuten sairaus, vamma
tai tapaturma ei voi olla syrjiva syy, jollei nailla seikoilla ole ollut olennaista ja
pitkaaikaista vaikutusta tyontekijan tyokyvyn vahenemiseen siten, etta tyosopi-
mussuhteen jatkamista ei voida tydnantajalta kohtuudella edellyttaa. (Tyosopi-
muslaki, luku 7 § 2.) Vaikka irtisanominen tehdaan taloudellisista tai tuotannolli-
sista syista ja tydnantajalle tulee tehtavaksi valita irtisanottavat tyontekijat, tulee
yhdenvertaisuuslainmukainen syrjinnan kielto huomioida irtisanottavia valitta-
essa. Irtisanottavia henkiloita ei saa valita syrjivan syyn perusteella (Kaupan

alan esimiesiliitto 2022).

Esimerkiksi tydtuomioistuimen ratkaisussa (TT 2016:65) tydokyvyn olennaisen ja
pysyvan vahentymisen perusteella irtisanotun hankintaesimies todettiin laitto-
masti irtisanotuksi. Vaikka tyontekijalla ja tyonantajalla oli yksimielinen kasitys
siita, etta tyontekijan tyokyky ei ollut riittava selvitakseen entisista tyotehtavis-

taan terveydentilan vuoksi, tilanteessa toimittiin vastoin tydsopimuslakia, silla
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lain mukaan tyonantajan velvollisuus on tarjota muuta ty6ta, jos irtisanominen
johtuu henkil6on liittyvista syista. Tydnantajan velvollisuus on selvittaa, onko
tydntekija mahdollista sijoittaa johonkin muuhun tehtavaan ja nain valttya irtisa-
nomiselta. Kyseessa olevassa yrityksessa oli itisanomisen aikaan tullut avoi-
meksi vahemman vaativa kuljetusesimiehen tehtava. Nain ollen tyétuomioistuin
tuomiolauselmassaan toteaa yrityksen menetelleen tydsopimuslain vastaisesti.
(Finlex 2016.)

My6s Vaasan hovioikeus tuomitsi 14.11.2006 tehdyssa ratkaisussaan tyonanta-
jan laittomasta irtisanomisesta tapauksessa, jossa kanteen mukaan irtisanomi-
nen johtui tydntekijan sairastumisesta nivelreumaan. Yrityksessa kaydyt yt-neu-
vottelut koskivat ainoastaan nivelreumaan sairastunutta ja neuvottelut paattyivat
tyontekijan irtisanomiseen. Vaasan hovioikeuden mukaan tyontekijaa syrjittiin
akillisen sairauden perusteella. (Edilex 2006.)

Yhdenvertaisuuslain 16 §:ssa on myos saadetty vastatoimien kiellosta. Vasta-
toimien kiellolla tarkoitetaan, etta henkilon osallistumisella syrjintdad koskevan
asian selvittelyyn tai henkilon ryhtymisella toimenpiteisiin yhdenvertaisuuden
turvaamiseksi ei saa olla epasuotuisia vaikutuksia henkilon kohteluun eika kiel-
teisia seurauksia henkildlle. (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014, § 16.)

3.3 Kohtuulliset mukautukset

Yhdenvertaisuuslain mukaan

viranomaisen, koulutuksen jarjestajan, tydnantajan seka tavaroiden
tai palvelujen tarjoajan on tehtava asianmukaiset ja kulloisessakin
tilanteessa tarvittavat kohtuulliset mukautukset, jotta vammainen
henkilo voi yhdenvertaisesti muiden kanssa asioida viranomaisissa
seka saada koulutusta, ty6ta ja yleisesti tarjolla olevia tavaroita ja
palveluita samoin kuin suoriutua tyotehtavista ja edeta tyouralla.
(Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014, § 15.)

Kun kohtuullisten mukautusten kohtuullisuutta arvioidaan, huomioidaan arvioin-
nissa esimerkiksi tyopaikan ja tyonantajan koko, taloudellinen asema, toiminnan

luonne ja laajuus, mukautusten kustannukset ja mahdolliset saatavissa olevat
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tuet. Jos vammainen henkilo katsoo tulleensa kohtuullisten mukautusten epa-
amisen vuoksi syrjityksi tyo- tai virkasuhteen aikana tai ty6ta hakiessa, tyonan-
tajan on viipymatta annettava kirjallinen selvitys perusteluista vammaisen henki-
I6n nain pyytaessa. (Yhdenvertaisuuslaki 1325/20140, § 15.)

Yhdenvertaisuuslakia valmisteltaessa on lain esitdissa (HE 19/2014) todettu,
etta kohtuullisilla mukautuksilla ei kuitenkaan saa olla kohtuutonta taloudellista
tai muuta rasitetta esimerkiksi tydnantajalle. Kun kohtuullisuutta arvioidaan, 1ah-
tokohtana yksittaisessa tilanteessa on vammaisen ihmisen tarve. Esimerkiksi
tyonantajan koolla, kuten henkiloresursseilla, liike- ja toimitilojen koolla tai muilla
mahdollisuuksilla toimeenpanna tarvittavia mukautuksia, on merkitysta. Esi-
tdissa on myds huomioitu, ettéd palvelussuhteen kestolla voisi olla merkitysta,
kun arvioidaan tyoelaman mukautusten kohtuullisuutta. Esitdissa esitetaan, etta
tyonantajan velvollisuudet voisivat ulottua pidemmalle niissa tapauksissa, joissa

palvelussuhde on jatkunut pitkaan. (Eduskunta 2014, s 80.)

Kohtuullisten mukautusten epaaminen voi siis olla syrjintaa. Kohtuullisten mu-
kautusten epaaminen on syrjintaa esimerkiksi niissa tilanteissa, kun tyonantaja
ei ole valmis tekemaan asianmukaisia ja tarvittavia mukautuksia, jotta tyon saa-
minen, tydssa suoriutuminen ja tyduralla eteneminen voidaan turvata yhdenver-
taisesti vammaisen henkilén kohdalla. (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014, § 15.)

Esimerkiksi Kouvolan kaupungin edustaja tuomittiin 20 paivasakon rangaistuk-
seen tyosyrjinnasta, koska tyonhakija oli sivuutettu rekrytointitilanteessa lyhyen
pituutensa vuoksi, vaikka han oli tehnyt kyseista tyota jo aiemmin. Karajaoikeus
katsoi paatdoksessaan, etta projekti haluttiin toteuttaa nopeasti ja tehokkaasti, ja
taman vuoksi kyseinen lyhytkasvuinen tyonhakija jatettiin valitsematta tyohon.
Lyhytkasvuisuuden vaikutus projektin etenemistahtiin perustui tydnantajan
omaan oletukseen, eika tydnantaja ollut ennen valintapaatdstaan selvittanyt,
mita apuvalineita tyonhakija olisi tarvinnut, ja olisiko lyhytkasvuisuudella ja apu-
valineiden kaytolla ollut vaikutusta tyotahtiin. Karajaoikeuden paatdéksen mu-
kaan tyon taloudelliset vaikuttimet eivat olleet riittavan painava ja hyvaksyttava
syy asettaa tyonhakijaa epaedulliseen asemaan muihin tydnhakijoihin nahden.
(Edilex 2017.)
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MS-taudin osalta kaytettyja kohtuullisia mukautuksia on Neuroliiton (2019) mu-
kaan esimerkiksi tydajan joustot, ylimaaraiset lepotauot, lepopaikan jarjestami-
nen, lupa etatdihin, tydpisteen siitdminen rauhallisempaan tai vileampaan paik-
kaan, parkkipaikan jarjestaminen tyOpaikan lahelle, esteettomyyden parantami-
nen, tydvalineiden ja tarpeellisten apuvalineiden hankkiminen, jotka helpottavat
tyota seka tydon keventaminen laakityksen jalkeisena paivana. (Neuroliitto 2019,
7.)

On huomattava, ettd Suomen lainsaadannossa ei ole oikeudellista maaritelmaa
vammaisuudelle, ja tama voi aiheuttaa haasteita tydnantajan tulkitessa yhden-
vertaisuuslakia kohtuullisten mukautusten osalta. Tyosuojeluviranomaisen val-
vontaraportin mukaan tyosuojelutarkastuksia tehdessa ei aina ole yksiselitteista,
voidaanko tarkastustilanteessa kyseista henkil6a pitdéd vammaisena. (Tyosuoje-
luhallinto 2021, 14.) Tyosuojeluhallinto kuitenkin ohjeistaa, ettd vammaisia ovat
ne, joiden pitkaaikainen ruumiillinen, henkinen, alyllinen tai aisteihin liittyva
vamma rajoittaa tydeldamaan osallistumista tehokkaasti ja taysmaaraisesti mui-
den kanssa. Vammaisuus voi johtua syntyperaisesta vammasta, tapaturmasta,
onnettomuudesta tai kroonisesta sairaudesta. (Tyosuojelu.fi 2021a.) Lisaksi
vammaisuuden maaritelmaan on otettu kantaa EU-tuomioistuimessa. Sen rat-
kaisuissa C-335/11 ja C337/11 todetaan, etta

yhdenvertaista kohtelua tyossa ja ammatissa koskevista yleisista
puitteista 27.11.2000 annetussa neuvoston direktiivissa
2000/78/EY tarkoitettua vammaisuuden kasitetta on tulkittava siten,
etta se kattaa laakarin parantuvaksi tai parantumattomaksi diagno-
soiman sairauden aiheuttaman tilan silloin, kun sairaus aiheuttaa
muun muassa fyysisista, henkisista tai psyykkisista vaurioista johtu-
van rajoitteen, joka vuorovaikutuksessa erilaisten muiden esteiden
kanssa voi estaa asianomaisen henkildn taysimaaraisen ja tehok-
kaan osallistumisen tydelamaan yhdenvertaisesti muiden tyonteki-
jéiden kanssa, ja kun tama rajoite on pitkdaikainen. Se, millaisia toi-
menpiteitd tydnantajan on toteutettava, ei ole ratkaisevaa siita paa-
tettdessa, kuuluuko henkilon terveydentila kasitteen alaan. (EU-tuo-
mioistuin C-335/11.)
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4 Moninaisuuden johtaminen

Henkilostojohtamisen yksi tarkein tehtava on huolehtia siita, etta johtaminen to-
teutuu lakien ja sopimusten mukaisesti, ja etta johtaminen toteutetaan vastuulli-
sesti. Henkildstdjohtamisessa vastuullisuuden minimitasona pidetaan lakien ja

hyvien tapojen noudattamista. (Viitala 2021, 11, 219.)

Moninaisuudella, monimuotoisuudella tai diversiteetilla voidaan tarkoittaa useaa
eri asiaa asiayhteydesta riippuen. Wikipedia-haulla monimuotoisuuden hakusa-
nalla tulevat artikkelit, jotka kasittelevat kulttuurin monimuotoisuutta eli monikult-
tuurisuutta, luonnon monimuotoisuutta eli biodiversiteettia tai organisaation mo-

nimuotoisuutta. Toisin sanoen monimuotoisuus voi tarkoittaa montaa eri asiaa.

Tybelaman monimuotoisuudesta puhuttaessa tarkoitetaan henkiloston, asiakas-
kannan tai muiden sidosryhmien moninaisuutta. Monimuotoisuus voi liittya
ikdan, sukupuoleen, vammaisuuteen, terveydentilaan, etniseen alkuperaan,
kansalaisuuteen, kieleen, uskontoon, vakaumukseen tai seksuaaliseen suun-
tautumiseen. Eri lait maarittelevat, etta edella mainitut asiat ovat sellaisia syrjin-
nan perusteita, joiden mukaan ihmisia ei voi asettaa eriarvoiseen asemaan.
(Rauramo 2016, 3.) Sari Ajangon (2016) mukaan tydéelaman monimuotoisuu-
desta puhuttaessa olisi hyva kayttaa nimenomaan termia moninaisuus erilaisuu-
den tai monimuotoisuuden sijaan, silla moninaisuuden kasite pitaa sisallaan
myos nakymattdomampia persoonallisuuksien erilaisuuksia. Nakymattomilla si-
saisilla tekijoilla tarkoitetaan henkildén persoonallisuuden vaikutuksia ihmisen
kaytokseen. Toisin sanoen kaytokseen voi vaikuttaa esimerkiksi identiteetti, ih-
miskasitys tai maailmankatsomus. (Ajanko 2016, 20, 22.) Moninaisuudessa
maarittavia piirteitd on monia. Moninaisuuden kasite riippuu tulkitsijasta ja tilan-
teesta eli kasitteen maaritelma on muuttuva ja riippuu kontekstista. (Timonen,
Makela & Raivio 2015, 15.)

TyOyhteisOissa ihmisten erilaisuus koetaan usein hankalaksi, vaikka siihen suh-
taudutaan usein positiivisesti ja ymmartavaisesti. Suhtautuminen voi kuitenkin

olla hyvin pinnallista. Ajangon (2016) mukaan juuri ihmisten erilaisuus on
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sellainen yksittainen asia, joka aiheuttaa eniten haasteita johtajille, timeille ja
tydyhteisdille. (Ajanko 2016, 18.) Moninaisuus edellyttaa johtamista. Johtami-
sessa tarvitaan vahvaa ihmistietoisuutta ja -ymmarrysta. Ihmistietoisuuden ja -
ymmarryksen avulla johtajalla on entistd parempi kyky toimia vuorovaikutuk-
sessa ja ihmissuhteissa. Suuri osa johtamisesta perustuu ihmissuhteiden syn-

nyttamiseen, syventamiseen ja hallintaan. (Ajanko 2016, 28.)

4.1 Syrjinta- ja hairintatilanteiden ennaltaehkaisy

Kun tyGelamassa ajaudutaan riita- tai konfliktitilanteeseen, esimies on avainase-
massa. Esimiehella on oltava itsetuntemusta ja ennustettavuutta, ja esimiehen
on hyva tunnistaa vahvuudet ja heikkoudet omassa persoonallisuudessaan ja
temperamentissaan. Esimiehen on myo6s tunnettava omat stressireaktionsa. En-
nustettava esimies luo tyontekijoille turvallisuutta, silla ennustettavan esimiehen
kanssa tydntekija tietaa, etta esimiehen toiminta on johdonmukaista ja yhden-
vertaista kaikkia kohtaan. On tarkeaa, etta esimies ottaa roolinsa esimiehena,
silla hyva johtajuus pitaa sisallaan direktio-oikeuden kayttamisen ja lakien nou-
dattamisen. Johtamistyon toiminnan edellytyksena on, etta esimies tuntee omat
juridiset oikeudet ja velvollisuudet. (Ahlroth 2015, 134-135.)

Tyoturvallisuuskeskuksen monimuotoisuutta, yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoa
kasittelevassa oppaassa puhutaan monimuotoisuudesta, jossa keskitytaan eri-
tyisesti lainsdadantdéon pohjautuvaan nakdkulmaan monimuotoisuudesta. Moni-
muotoisuuden johtaminen on osa normaalia hyvaa henkilostdjohtamista ja esi-
miestyota. Siihen kuuluvat tyontekijoiden yhdenvertainen kohtelu, silla syrjinta
on laitonta. Tasapuolisella ja oikeudenmukaisella kohtelulla voi motivoida tyon-
tekijoita tekemaan parhaansa ja parantaa tyOyhteison luottamusta. Monimuotoi-
suuden huomioiva johtaja tai esimies kayttaa esimerkiksi monipuolisia rekrytoin-
tikanavia ja nain tavoittaa erilaisia tydnhakijaryhmia. Rekrytointilanteessa vain
tydnhakijan osaamisella on merkitysta. Sukupuolella, iallda, vammaisuudella,
seksuaalisella suuntautumisella, uskonnolla tai etnisella taustalla ei ole merki-
tysta henkilon tyokyvyn kannalta vaan monimuotoisuus tulisi nahda voimava-

rana. (Rauramo 2016, 5.)
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Monimuotoisuuden huomioivalla tyopaikalla huolehditaan, etta tyontekijat pe-
rehdytetaan huolellisesti ja tydyhteisd on valmennettu uuden tyontekijan vas-
taanottamiseen, ja tyotehtavat ja niihin liittyvat jarjestelyt suunnitellaan tyonteki-
jan osaamisen ja toimintakyvyn mukaan tyontekijan kanssa yhdessa. Myos es-
teettdomyysnakokulmat on otettava huomioon tyontekijoiden ja asiakkaiden kan-
nalta. Pienetkin muutokset voivat vaikuttaa siten, ettd saavutetaan esteetdn tyo-
ymparisto ja palvelut. Monimuotoisuuden huomioiva johtaja tai esimies huolehtii
siita, etta tyoyhteison yhdenvertaisuuteen ja tasa-arvoon liittyvia asioita otetaan

puheeksi esimerkiksi kehityskeskusteluissa. (Rauramo 2016, 5.)

Ty6paikan pahoinvoiva ilmapiiri aiheuttaa tydnantajille merkittavia kustannuksia.
Pahoinvoivan tydilmapiirin osatekijana voi olla hairinta ja syrjinta. Hyvan tydpai-
kan edellytyksia yleisen kasityksen mukaan on tyontekijoiden arvostus, tyonku-
vien selkeys ja henkiloston mahdollisuus paasta vaikuttamaan omaan tyohonsa.
MyoGs osaamisella on suuri merkitys hyvassa tydpaikassa, silla osaamisella luo-
daan tydn hallinnan tunnetta. Naiden lisaksi hyvan tyopaikan edellytyksena on

toimiva palautekulttuuri seka luottamus tyonantajaan. (Ahlroth 2015, 129-130.)

Yhdenvertaisuuslaki maarittelee, etta tyonantajalla on velvollisuus edistaa yh-
denvertaisuutta. Yksi keino yhdenvertaisuuden edistamiseksi ovat toimenpiteet
syrjinnan ja hairinnan ennaltaehkaisemiseksi. Ahlrothin mukaan naita keinoja
ovat esimerkiksi roolien tarkentaminen ja pelisaantdjen laatiminen. Vastuu- ja
valtasuhteiden jarjestys vaikuttaa tyopaikan ilmapiiriin olennaisesti, ja johtami-
sen puutteet voivat aiheuttaa sen, etta organisaation voimakkaimmin vaikuttavat
ihmiset saattavat ottaa johdon eri tilanteissa, jos esimies ei osoita riittavaa joh-
tajuutta. Tyopaikan pelisaannailla tarkoitetaan sellaisia kayttaytymisohjeita,
jotka korostavat tyopaikan arvoja. Pelisaannot laatimalla voidaan kohentaa tyo-

paikan ilmapiiria ja ennaltaehkaista syrjintaa ja hairintaa. (Ahlroth 2015, 130.)

Ty6nantajan on puututtava erilaisuuden aiheuttamaan eripuraan ja kiusaami-
seen, ja yksi keino vaikuttaa siihen on hyva rekrytointi. Kun organisaation erilai-
set ihmiset saadaan tyoskentelemaan hyvin yhdessa ilman turhia konflikteja,

voidaan sita pitaa yhtena mittarina sille, etta rekrytointi on onnistunut. Tasta
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syysta hairinnan ja syrjinnan ennaltaehkaisemiseksi rekrytointiin on tarkeaa pa-
nostaa. (Ahlroth 2015, 133.)

4.2 Yhdenvertaisuussuunnittelu

Syrjinnan ja hairinnan ennaltaehkaisyssa avainasemassa on suunnitelmalli-
suus. Yhdenvertaisuuslain 7 §:n mukaan tyonantajan, joka tydllistaa yli 30 hen-
kiléa, on velvollinen laatimaan yhdenvertaisuussuunnitelman. Vaikka suunnitel-
man laatimista edellytetaan ainoastaan tyonantajia, joiden palveluksessa on yli
30 henkiloa, jokaisella tydnantajalla on kuitenkin velvollisuus edistaa yhdenver-
taisuutta. (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014, § 7.) Parhaimmillaan yhdenvertai-
suussuunnitelma on tydkalu, joka auttaa tunnistamaan tyopaikan toiminnassa
tilanteita ja rakenteita, jotka mahdollisesti aiheuttavat syrjintaa. Hyvalla suunni-
telmalla on mahdollista saada nakyvaksi sellainen syrjinta, jota on piilevana or-

ganisaation rakenteissa. (Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2022a.)

Yhdenvertaisuussuunnittelun tarkeimpia osa-alueita ovat nykytilan selvittami-
nen, tydpaikan tarpeiden arviointi, asetetut konkreettiset toimenpiteet ja toi-
meenpanon seuranta (kuvio 2). Yhdenvertaisuussuunnitelman perustuu nykyti-
lan kartoitukseen ja tyopaikan tarpeiden arviointiin. Ensimmaisessa vaiheessa
on selvitettava eri syrjintaperusteiden nakokulmasta, ettd onko tydpaikalla tai
rekrytoinnissa esiintynyt syrjintaa. Tassa on myos huomioitava, etta syrjinta voi
ilmeta eri tavoin. Selvitysvaiheessa on myos selvitettava mahdolliset tyopaikan
yhdenvertaisuuden kaytannon toteutumisen estavat tai vaikeuttavat olosuhteet
tai menettelytavat. Naiden asioiden selvittdmiseksi voidaan hyédyntaa esimer-
kiksi henkilostokyselyita. Myos tyoolosuhteiden, rekrytointikaytantdjen ja muiden
menettelytapojen tarkastelu yhdenvertaisuuden nakokulmasta auttaa nykytilan

kartoituksessa. (Tyosuojelu.fi 2019, 4).
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1. Tyopaikan
yhdenvertaisuustilan-
teen selvittaminen

4. Toimenpiteiden
vaikuttavuuden
seuranta

2. Ty6paikan tarpeiden

arviointi

3. Tarvittavien
edistamistoimenpi-
teiden toteuttaminen

Kuvio 2. Tyonantajan toimenpiteet yhdenvertaisuuden edistamiseksi (Tydsuo-
jelu.fi 2019, 3).

On tarkeaa, etta suunnitteluty6ta tehdessa kuullaan myds niita tahoja, jotka ovat
erityisesti alttiita syrjinnalle. Tydpaikan tarpeita arvioidessa erilaisiin syrjintape-
rusteisiin ja yrityksen toiminnan kannalta merkityksellisiin erilaisiin vaestonryh-
miin on Kkiinnitettava erityistd huomiota. Yhdenvertaisuuden edistamistoimenpi-
teiden on oltava tehokkaita, tarkoituksenmukaisia ja oikeasuhtaisia toimintaym-
paristd, voimavarat ja olosuhteet huomioiden. (Yhdenvertaisuusvaltuutettu
2022a.) Tyopaikan tarpeita arvioidessa on myds oltava selvilla, mitka ovat niita
syrjintaperusteet, jotka edellyttavat edistamistoimenpiteitd. Onko tydpaikalla
mahdollisesti joitakin ongelmia syrjinnan ehkaisemiseksi? Arvioinnissa on myos
huomioitava kyseisen tydpaikan yhdenvertaisuuden edistamisen tarpeet. Nama
kaikki tarpeet on syyta kirjata ylos ja kasitella yhdessa henkildston tai heidan
edustajiensa kanssa. (Tydsuojelu.fi 2019, 5.)

Kun tarvittavia edistamistoimenpiteita lahdetaan toteuttamaan, on muistettava,
etta jos nykytilan kartoituksessa tai tarpeiden arvioinnissa on tunnistettu kiellet-
tya syrjintaa, toimenpiteet syrjinnan poistamiseksi on aloitettava valittomasti.

Toimenpiteita toteutettaessa on oltava valmiit johtopaatokset siita, millaisia toi-

menpiteita tydpaikalla tarvitaan syrjinnan ennaltaehkaisemiseksi ja
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yhdenvertaisuuden edistamiseksi. Toteutettaessa toimenpiteita on myos oltava
selvilla, kuka toimenpiteista vastaa ja millainen on toimenpiteiden toteutuksen
aikataulu. Kaytannon esimerkkeja toimenpiteista syrjinnan ennaltaehkaise-
miseksi ovat esimerkiksi esimiesten kouluttaminen syrjintatilanteiden tunnista-
miseksi, henkiloston yhdenvertaisuuskoulutus seka nimettoman tydnhaun mah-

dollistaminen. (Tydsuojelu.fi 2019, 6.)

Seurannan tekeminen on tarkea osa yhdenvertaisuuden edistamistoimenpiteita.
Seurannassa on tarkea selvittaa, ovatko tehdyt toimenpiteet olleet tehokkaita,
riittavia ja sopivia. Seurannassa on selvitettava, ovatko tehdyt toimenpiteet vai-
kuttaneet yhdenvertaisuustilanteeseen tosiasiallisesti. Seurantaa voi toteuttaa
esimerkiksi henkildstokyselyilla ja henkildston tietojen ja rakenteiden seuran-
nalla. Seurantaa on syyta tehda maaraajoin, ja samalla tulee tarkastella, onko
aiemmin sovittuihin yhdenvertaisuuden edistamistoimenpiteisiin tarvetta tehda

muutoksia tai tarkennuksia. (Tyosuojelu. fi 2019, 7.)

4.3 Syrjinta- ja hairintatilanteen ratkaiseminen

Kaiken yhdenvertaisuuden edistamistyon tavoitteena on syrjinta- ja hairintatilan-
teiden kitkeminen. Lahtdokohta yhdenvertaisuudessa on, etta syrjintaa ei tapah-
tuisi lainkaan. Yhdenvertaisuuslain edistamisvelvoitteesta huolimatta syrjintaa ja
hairintaa kuitenkin tapahtuu. Taman vuoksi on tarkeaa, etta tydpaikalla on selva
ratkaisumalli syrjinta- ja hairintatilanteiden kasittelemiseksi. Ratkaisumalleja voi
olla monenlaisia, mutta runko on samanlainen. Tama ratkaisumalli mukailee
Ahlrothin (2015) esittdmaa ratkaisuprosessia. Syrjintatilanteiden kasittelysta
kertovaa kirjallisuutta I0ytyy verrattain vahan. Prosessi etenee aloitusvaiheesta
selvitysvaiheeseen, ja sen jalkeen ratkaisuvaiheesta seurantavaiheisiin (kuvio
3.) (Ahlroth 2015, 66.)
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lImoitus hairinnasta tai syrjinnasta
(esim. esimiehelle, henkilostopaallikolle, tyosuojelupaallikolle tai
-valtuutetulle, luottamusmiehelle, tyoterveyshuoltoon tai viranomaisille)

Toimintavelvollisuus

Aloitus

Selvitys

Ratkaisu

Seuranta

Kuvio 3. Hairinta- ja syrjintatilanteen ratkaisuprosessin vaiheet (Ahlroth 2015,
66).

Kiusaamisen termia ei ole maaritelty lainsaadanndssa, mutta lainsaadannon vii-
tatessa hairintaan, syrjintdan ja epaasialliseen kohteluun tarkoitetaan samoja il-

midita, mita kiusaamisessa on (Ahlroth 2015, 16).

4.3.1 Aloitusvaihe

Tarkeinta tyontekijan nakdkulmasta on, ettéd hairinnasta tai syrjinnasta ilmoittaa
eteenpain. Kiusaamisesta, syrjinnasta ja hairinnasta voi ilmoittaa esimerkiksi 1a-
hiesimiehelle, tyotoverille, tydsuojeluvaltuutetulle tai -toimikunnalle, luottamus-

miehelle, ylemmalle esimiehelle, henkildstopaallikolle, tydsuojeluviranomaiselle

tai poliisille. Kiusaamisesta on saatava tieto, jotta asiaan voidaan reagoida.
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(Ahlroth 2015, 69.) Kun ilmoitus hairinnasta tai syrjinnasta saavuttaa esimiehen
tai muun asiaa hoitavan tahon, se on syyta dokumentoida tarkasti, tuli ilmoitus
sitten suullisesti tai kirjallisesti. Kun esimies tai muu asiaa hoitava taho vastaan-

ottaa ilmoituksen, toimintavelvollisuus alkaa. (Ahlroth 2015, 66.)

Toimintavelvollisuus perustuu syrjintaolettamaan. Syrjintaolettama syntyy, jos
tydnantaja ei reagoi saatuun ilmoitukseen syrjinnasta eika pysty selvittamaan,
etta olisi toiminut lain puitteissa. (Hietala, Hurmalainen & Kaivanto 2021, 77.)
Myds tyoturvallisuuslaki maarittelee, etta tyonantajan on ryhdyttava toimiin epa-
kohdan poistamiseksi, kun on saanut tiedon mahdollisesta hairinnasta tai epa-
asiallisesta kohtelusta (Tydturvallisuuslaki 2002/738, § 28). On kuitenkin muis-
tettava, etta tydnantajan velvollisuus on tarkkailla tydyhteison tilaa ja tunnistaa
mahdollisia kiusaamistilanteita. On siis mahdollista, etta hairinta- tai syrjintati-
lanteen ratkaisuprosessi alkaa ilman tyontekijan erillista ilmoitusta. (Ahlroth
2015, 69.)

Kun tydnantaja on saanut ilmoituksen syrjinnasta ja dokumentoinut sen, esimie-
hen tulee ilmoittaa kiusatulle/syrjitylle tai muulle taholle, joka on ilmoituksen teh-
nyt, ettd han on vastanottanut ilmoituksen ja ottanut asian kasittelyyn. Kun en-
simmainen ilmoitus on lahetetty, lahetetdan seuraavaksi ilmoitus oletetulle kiu-
saajalle tai syrjinnan kieltoa rikkovalle. limoituksessa kerrotaan, ettd hanesta on
tehty ilmoitus tydkaverin, esimiehen tai jonkun muun tahon toimesta, etta han
olisi kohdellut toista henkiloa epaasiallisesti tyopaikalla. Tassa on kuitenkin
muistettava, etta pelkka vaite siita, etta henkild on tullut kiusatuksi, ei riita asian
ratkaisemiseen. TyOnantaja selvittdd mita on tapahtunut ja mista tilanne on al-
kanut, ja kerda dokumentteja kertomuksen tueksi. Dokumentoinnista tulisi
kayda ilmi, ettd mita on tapahtunut, missa on tapahtunut ja milloin. Dokumen-
toinnista tulisi myos kayda ilmi, ettd mita asiasta on puhuttu, kuka asiasta tietaa.
Dokumentoinnin tueksi on syyta sailyttaa asiaan liittyvat sahkoépostit ja muut kir-
jalliset dokumentit. Dokumentointi on tarkeaa seka asianosaisten kannalta, etta
esimiehen oikeusturvan kannalta. (Ahlroth 2015, 74-75.)

Syrjinnan tai hairinnan kohteeksi joutuneen on tarkeaa kieltaa kiusaajaa kohte-

lemasta epaasiallisesti. Kieltaminen on tarkeaa vaarinkasitysten valttamisen
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vuoksi, mutta sita ei kuitenkaan voida edellyttaa. On tarkeaa, etta tyopaikkakoh-
taisessa ohjeistuksessa on huomioitu henkilon oma-aloitteisuuden tarkeys.
Vaikka kiusaaminen, hairinta ja syrjinta on kiellettya, kiusaaja ei valttamatta itse
tunnista omassa kaytoksessaan sita, etta voi ylittaa toisen henkilon mielesta

epaasiallisen kaytoksen rajat. (Ahlroth 2015, 76.)

4.3.2 Selvitysvaihe

Kaikki henkildiden valiset haastavat tilanteet tyOyhteisdssa eivat ole hairintaa,
syrjintaa tai epaasiallista kohtelua, ja sen vuoksi aloitusvaiheessa on tarkeaa
tunnistaa hairinnan, syrjinnan tai muun epaasiallisen kohtelun tunnusmerkit.
Selvitysvaiheessa on siis tarkeaa tunnistaa kiusaaminen, selvittaa asia puolu-
eettomasti, kuulla osapuolia ja kuulla todistajia. Selvitysvaiheessa tarkeinta on
selvittad, minkalainen asia on oikeudellisesti. Kiusaajaksi oletettua tai vaitettya
henkil6a kohtaan ei kohdisteta kurinpitotoimenpiteita eika hanen oikeuksiinsa
puututa ennen asian perusteellista tutkimista. Kiusaamisen kokemus on subjek-
tiivinen ja taman vuoksi on tarkeaa selvittaa, tayttaako toiminta maaritelman
mukaisen kynnyksen. (Ahlroth 2015, 77.)

Tyopaikkakiusaamisen tunnusmerkkeja voi olla monenlaisia. Se voi ilmeta il-
meina, eleina sanoina, tekoina, mykkakouluna, ivallisina kommentteina, erista-
misena, mustamaalaamisena, mielenterveyden kyseenalaistamisena, piikitte-
lyna, hyokkaamisena, noyryyttamisena tai muuna kaytoksena, joka haittaa tyon
tekemista. Kiusaamistilanteessa kiusaamisen kohteena oleva henkild voi joutua

puolustuskyvyttomaan tilaan. (Tyoéturvallisuuskeskus 2022.)

On hyva muistaa, etta jos lahiesimies ottaa hairinta- tai syrjintatilanteen selvitet-
tavakseen ja kokee asian selvittamisen lilan hankalana, voi asiaa selvittaa myos
yhdessa ulkopuolisten, kuten tyéterveyshuollon avulla. Tarkeinta on, etta asian
selvittaminen hoidetaan, silla asiaan puuttumattomuudella voi olla oikeudellisia
seurauksia. (Tyoturvallisuuskeskus 2017, 53.) Kaikkia osapuolia on kuultava
objektiivisesti ja osapuolia kohdeltava puolueettomasti. Jotta tilanteen pystyy
hahmottamaan ja selvittamaan puolueettomasti, selvittaminen vaati huolellista

valmistautumista. On tarkeaa huomioida, ettd osapuolten kertomukset
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todennakoisesti eroavat toisistaan, ja ennen kuin asiasta voi tehda johtopaatok-
sia, tilanteen pohtiminen on syyta tehda huolellisesti niin, etta kaikki nakdkulmat
on huomioitu. On selva3, etta esimiehen omat tunteet, mielipiteet ja henkilésuh-
teet voivat vaikuttaa paatdkseen, vaikka paatds tulisi tehda objektiivisesti. (Ahl-

roth 2015, 79.) Kuviossa 4 on esitetty esimerkkikysymyksia, mita asian

osapuolille voi tilanteen selvittamiseksi esittaa.

Yleisia kysymyksia

¢ Mista tilanteessa on kyse?
¢ Miten ongelma ilmenee?

Esimerkkikysymyksia kiusaamistilanteen osapuolille

e Mistd asiassa on kysymys ja ketd se koskee?

¢ Miten tilanne on saanut alkunsa ja miten asia on edennyt?

¢ Millaisia kokemuksia ja tulkintoja osapuolilla on asiasta?

* Millaista kdyttaytymista ja toimintaa asian yhdeydessa on ollut?
* Keita epaasiallinen kdytos koskee ja millaista kdytos on ollut?

e Kauanko tilanne on jatkunut ja ilmeneek®d sita usein?

¢ Onko asian osapuolilla ehdotuksia tilanteen ratkaisemiseksi?

Esimerkkikysymyksia tyoterveysuollolle

¢ Mistd asiassa on kysymys?
¢ Miten laajasta ongelmasta on kyse?
* Onko tyoterveyshuollolla ehdotuksia toimenpiteisiin?

¢ Jos kyseessd on tyOpaikan terveysvaara, mista tyoterveyshuollon nakékulmasta se
johtuu?

Esimerkkikysymyksia tyosuojelupaallikélle tai -valtuutetulle

¢ Mistd asiassa on kysymys?

¢ Miten laajasta ongelmasta on kyse?

e Kauanko tilanne on jatkunut?

* Millaisia ratkaisuja vastaavissa tilanteissa on ollut aiemmin?

* LOytyyko tydpaikalta omia toimintaohjeita tilanteen ratkaisemiseksi ja onko
ohjeistusta noudatettu?

Kuvio 4. Esimerkkeja hairinta, syrjinta tai kiusaamistilanteen selvittamisessa
kaytettavista kysymyksista (Tyoturvallisuuskeskus 2017, 54).

Tilanteessa osapuolten kuuleminen on siis tarkeaa ja niista tehdyt muistiot on

annettava osapuolten tarkistettavaksi, jotta voidaan varmistua siita, etta tiedot
on kirjattu oikein. Myos taustojen huolellinen selvittaminen on tarkeaa, silla sa-
mankaltaisten tapahtumien synty tai niihin varautuminen helpottuu tulevaisuu-

dessa, kun tapahtumien alkujuuret on selvitetty asiallisesti. Huolellisella
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selvitystyolla voidaan havaita myos se, etta yksittainen kiusaamistapaus saat-

taakin olla vain oire tyopaikan laajemmista ongelmista. (Ahlroth 2015, 80.)

4.3.3 Ratkaisuvaihe

TyOpaikan kiusaamis- ja ristiriitatilanteet voidaan usein ratkaista tyoyhteison si-
salla, mutta vakavat syrjintaan, hairintdan ja epaasialliseen kohteluun liittyvat ta-
paukset on aina ilmoitettava viranomaisille. Myds asianosaisilla on oikeus ilmoit-

taa asiasta esimerkiksi tydsuojeluviranomaisille tai poliisille. (Ahlroth 2015, 81.)

Ratkaisuvaiheen alussa neuvotteluja kdydaan esimiehen ja osapuolten valilla
erikseen. Myds tydterveyshuoltoa on syyta ottaa mukaan ratkaisun alkuvaihee-
seen, jos on tarvetta arvioida kiusatun henkilon tydkykya. Jos taman jalkeen
neuvottelut jatkuvat, kaikki osapuolet ovat paikalla. Lievissa ristiriitatilanteissa
tavoitteena on saada neuvotteluilla tilanteeseen ratkaisu. Osapuolet voivat
my0s ottaa tukihenkildn mukaan neuvotteluihin. Tukihenkild voi olla esimerkiksi
luottamusmies, tydsuojeluvaltuutettu tai tydkaveri. Jos kyseessa on tydntekijan
terveyteen ja turvallisuuteen suoraan vaikuttava asia, myos tydsuojeluvaltuute-

tulla on lain mukaan oikeus osallistua neuvotteluun. (Ahlroth 2015, 82.)

Tarvittaessa asian kasittelyyn voidaan ottaa myds mukaan tydpaikan ulkopuoli-
nen taho, jos esimerkiksi hairinta- tai syrjintatapaus karjistyy. Ulkopuolinen taho
voi olla esimerkiksi tyOyhteisosovittelija, lakimies tai tyOterveyspsykologi. (Ahl-
roth 2015, 82.) Tyoyhteisosovittelulla tarkoitetaan konfliktinhallintamenetelmaa.
Menetelman tavoitteena on auttaa riidan osapuolia I16ytamaan ratkaisu, joka tyy-
dyttaa kaikkia osapuolia. Sovittelu toteutetaan puolueettoman ja ulkopuolisen

henkilon avulla. (Tyoturvallisuuskeskus 2017, 56.)

Ahlrothin mukaan tyoyhteisossa voidaan esimerkiksi salassa pidettavat asiat
huomioiden kertoa henkilostolle hairinta-, syrjinta-, tai kiusaamistapauksen sel-
vittelysta. Kiusaamistapauksella voi olla vaikutusta koko organisaatioon. Avoi-
muuden avulla valtetaan turha spekulointi tydyhteiséssa. Toisaalta avoimuuden
avulla voidaan osittain ennaltaehkaista uusia kiusaamistapauksia ja lisata luot-
tamusta tyoyhteisossa. (Ahlroth 2015, 85.)
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4.3.4 Seurantavaihe

Syrjinta- ja hairintatilanteen ratkaisuprosessin viimeinen vaihe on seuranta-
vaihe. Osapuolten, erityisesti kiusaajan sitoutumista annettuihin ohjeisiin ja teh-
tyihin sopimuksiin tarkastellaan seurantavaiheessa. Seurantaa ja mahdollisia
seurantapalavereja on syyta tehda useamman kerran pidemmalla aikavalilla.
Prosessin aikana on selvitetty kiusaamistilanteen tausta ja on kiusaamisen pois-
tamisen lisaksi tarkeaa, ettd myods taustasyyt pyritdan korjaamaan. Jos esimies
kokee, etta annettuja ohjeita tai tehtyja sopimuksia ei noudateta, esimiehen vel-
vollisuus on puuttua tilanteeseen, jolloin siirrytaan uudelleen prosessin ratkaisu-
vaiheeseen. (Ahlroth 2015, 86.) Tilanteen seurannasta on hyva sopia jo asian
ratkaisuvaiheessa ja seurantapalaveri on hyva sopia esimerkiksi 2-4 kuukauden

paahan (Tyoturvallisuuskeskus 2017, 55).

Seurantaan sisaltyy myos tyonantajan velvoite tyoyhteison tilan jatkuvasta seu-
rannasta tyoturvallisuuslain mukaisesti. Apuna seurannassa voidaan kayttaa
esimerkiksi koottuja tietoja sairauspoissaolojen maarista. Seurannan toteuttami-
sessa voidaan myos hyodyntaa erilaisia kyselyja esimerkiksi tyoilmapiiriin liit-
tyen. (Ahlroth 2015, 87.)

5 Yhdenvertaisuuden valvonta

Yhdenvertaisuuden valvonnasta on saadetty yhdenvertaisuuslaissa. Yhdenver-
taisuuslain 4 luvun 18 §:n mukaan yhdenvertaisuusvaltuutettu, yhdenvertai-
suus- ja tasa-arvolautakunta seka tyosuojeluviranomaiset valvovat yhdenvertai-
suuslain noudattamista (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014). Yhdenvertaisuusval-
tuutettu on itsenainen ja rippumaton viranomainen, jonka tehtadvana on muun
muassa yhdenvertaisuuden edistaminen ja syrjintdan puuttuminen (Yhdenver-
taisuusvaltuutettu 2022b). Yhdenvertaisuusvaltuutettu voi esimerkiksi yhdenver-
taisuuslain soveltamisalalla syrjintavalituksia tutkittaessa avustaa henkiloita,
jotka ovat joutuneet syrjinnan kohteeksi ja avustaa viranomaista, koulutuksen

jarjestajaa tai tydnantajaa lain 5-7 §:n mukaan tarkoitetuissa yhdenvertaisuuden
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edistamisen edistamistoimenpiteiden suunnittelussa. Yhdenvertaisuusvaltuute-
tun tehtava yhdenvertaisuuslain mukaan voi myos olla yleisten suositusten an-
taminen, jotta syrjintaa voidaan ehkaista ja yhdenvertaisuutta edistaa seka toi-
menpiteisiin ryhtyminen, jotta lain noudattamista koskevissa asioissa aikaan-
saadaan sovinto. (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014, § 19.)

Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnalla tarkoitetaan valtioneuvoston nimit-
tamaa itsenaista ja riippumatonta oikeusturvaelintd. Yhdenvertaisuus- ja tasa-
arvolautakunnan tehtavana on yhdenvertaisuuslain ja tasa-arvolain noudattami-
sen valvonta seka yksityisella etta julkisella sektorilla. Tyoelamaa koskevan yh-
denvertaisuuslain valvonta ei kuitenkaan kuulu yhdenvertaisuus- ja tasa-arvo-
lautakunnan toimivaltaan. Toimivaltaan ei taman lisaksi kuulu yksityis- ja perhe-
elaman piiriin tai uskontoon liittyvat asiat. Lautakunnan tehtava on oikeussuojan
antaminen syrjintaa tai siihen liittyvien kiellettyjen vastatoimien kohteeksi tulemi-

sen kokeminen. (Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta 2022.)

TyoOsuojeluviranomaisilla tarkoitetaan itsenaisia ja rippumattomia valvontaviran-
omaisia. Tyosuojeluviranomainen toimii suoraan sosiaali- ja terveysministerion
ohjeistuksessa ja tydsuojelun viisi vastuualuetta on osa aluehallintoviraston toi-
mintaa. Tydsuojeluviranomaisen tehtava on tehda tarkastuksia oma-aloitteisesti
ja eri tahojen pyynndsta. Aluehallintoviraston viisi vastuualuetta tydsuojelun
osalta on asiakas- ja viranomaisaloitteisesta tyosuojeluvalvonnasta vastaami-
nen, vakavien tyotapaturmien, ammattitautien, tyOperaisten sairauksien syiden
selvittdminen ja ehkaiseminen, tuotevalvonnan suorittaminen seka tydrikosten
kasittelyyn osallistuminen. Vastuualueiden tehtava on alueellisesta valvonnasta
ja ohjauksesta huolehtiminen. Tyosuojelun vastuualueiden tarkein tavoite on
tyontekijoiden tyo- ja toimintakyvyn edistaminen ja yllapitaminen seka tervey-

delle aiheutuvien vaarojen ja haittojen ehkaiseminen. (Tydsuojelu.fi 2017.)
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6 Menetelmavalinnat

6.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimustehtava

Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd MS-taudin vaikutuksia yhdenvertaisuuden
toteutumiseen tydelamassa. Opinnaytetyo ei ota niinkaan kantaa sairauden vai-
kutuksiin tyon tekemiseen, vaan tarkoitus on selvittaa henkilostolainsaadannon
nakokulmasta yhdenvertaisuuden toteutumista. Tutkimuksen kohderyhmana on
MS-tautia sairastavat tydikaiset. Tavoitteena on vastata kysymyksiin

- Kokevatko MS-tautia sairastavat syrjintaa tyoelamassa?

- Milla tavoin MS-tautiin liittyva yhdenvertaisuus toteutuu tyopaikoilla?

Opinnaytetyon tavoitteena on luoda kokonaiskuva yhdenvertaisuuden toteutu-
misesta. Lisaksi tavoitteena on antaa tyonantajille lisda ymmarrysta siihen, milla
tavoin yhdenvertaisuutta olisi omalla tyopaikalla mahdollista edistaa tyontekijan
sairastaessa ja milla tavoin syrjintatilanteisiin tulee puuttua. Toisaalta tavoit-
teena on my0s tuoda esille tyonantajan velvollisuudet yhdenvertaisuuslain na-
kokulmasta. Kaytanndssa tahan otetaan avuksi kyselytutkimuksen hyddyntami-
nen. Kyselytutkimuksessa selvitetaan niita asioita, mitka erityisesti tarvitsevat
kehittamista yhdenvertaisuuden nakokulmasta. Kyselytutkimuksen tuloksia voi-
daan hyodyntaa seka Neuroliiton toiminnan suunnittelussa etta tyonantajille laa-

dittavan ohjeistuksen muodossa.

Ylemman ammattikorkeakoulututkinnon opinnaytety6t toteutetaan tyéelaman

kehitystyona. Opinnaytetyon tavoitteena ylemmassa ammattikorkeakoulututkin-
nossa on tutkimustiedon soveltamiskyvyn kehittaminen ja osoittaminen. Lisaksi
tavoitteena on tyéelaman ongelmien erittely ja ratkaiseminen valittuja menetel-
mia kayttaen. Opiskelijan tavoite on osoittaa olevansa valmis itsendiseen vaati-

vaan asiantuntijatyohon. (Tutkintosaanto 2021, 11.)
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6.2 Tutkimusmenetelmat

Tilastollisten menetelmien hyédyntaminen tutkimuksessa tulee kysymykseen
silloin erityisesti, kun ollaan kiinnostuneita eri muuttujien valisista yhteyksista ja
riippuvuuksista seka siita, mitka mekanismit niihin vaikuttavat. Tilastollisia me-
netelmia hyddyntavassa tutkimuksessa voidaan olla myds kiinnostuneita esi-
merkiksi eri ilmididen esiintymisesta ja ilmididen tekijoista. (Tahtinen, Laakko-
nen & Broberg 2020, 11.)

Kvantitatiivisella tai toiselta nimeltaan maarallisella eli tilastollisella tutkimuksella
selvitetaan lukumaariin ja prosenttiosuuksiin liittyvia kysymyksia. Kvantitatiivisen
tutkimuksen edellytys on riittdvan suuri ja edustava otos. Kvantitatiivisen tutki-
muksen aineiston keruu tapahtuu useimmiten valmiit vastausvaihtoehdot sisal-
tavillda standardoiduilla tutkimuslomakkeilla. Kvantitatiivinen tutkimus auttaa
yleensa nykytilan kartoituksessa, mutta asioiden syiden selvittaminen ei valtta-
matta onnistu. Kun halutaan tarkemmin pureutua asioiden syiden selvittami-
seen, kaytetdan mieluummin tutkimusmenetelmana kvalitatiivista eli laadullista
tutkimusta. Kvalitatiivisen tutkimuksen tavoitteena ei ole tilastollinen yleistys
vaan tutkittavien valinta tapahtuu usein harkinnanvaraisesti. Kvalitatiivisen tutki-
muksen tavoitteena on auttaa tutkimuskohteen ymmartamisessa tai tutkimus-
kohteen kayttaytymisen tai paatésten syiden selittdmisessa. Kvalitatiivisen tutki-
muksen aineisto kerataan usein tekstimuotoisena esimerkiksi valmiina aineis-
toina, haastatteluilla, teemahaastatteluilla, ryhmakeskusteluilla tai havainnoi-
malla. (Heikkila 2014, 15-16.)

Kananen (2015, 95) on esittanyt, etta aineistonkeruuna ja tutkimusasetelmana
voidaan kayttaa maarallista tutkimusta niissa tapauksissa, kun tutkimusongelma
on rajattu ja taytyy saada vastauksia suurelta ihmisjoukolta. Tutkimuksissa,
joissa ollaan kiinnostuneita henkilén mielipiteista, arvoista, asenteista ja koke-
muksista, kyselytutkimus sopii hyvin aineiston keraystavaksi (Tahtinen ym.
2020, 25.) Kvantitatiivisessa tutkimuksessa voidaan kayttaa valmiita tilastoja re-
kistereita tai tietokantoja. Jos naita tietoja ei 10ydy valmiiksi, tiedot kerataan itse.
Tiedonkeruumenetelmina voi toimia esimerkiksi postikyselyt, puhelin- tai kaynti-

haastattelut, informoidut kyselyt tai verkkokyselyt. Kysely- tai
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haastattelututkimusta, joka on ennalta suunniteltu, kutsutaan survey-tutki-
mukseksi. (Heikkila 2014, 17-18.)

Taman opinnaytetydn tutkimusosio toteutetaan kvantitatiivisena eli maarallisena
tutkimuksena verkkokyselylomaketta hyodyntaen. Menetelmavalinnaksi valikoi-
tui maarallinen tutkimus, silla tavoitteena on saada mahdollisimman kattavasti
vastauksia perusjoukosta. Menetelmavalintaa ohjaa myds yhteistyd Neuroliiton

kanssa, jonka jasenrekisteria voidaan hyddyntaa tutkimuksen toteuttamisessa.

Kyselytutkimuksen perusjoukolla tarkoitetaan havaintoyksikoista muodostuvaa
kokonaisuutta. Havaintoyksikot maaraytyvat sen mukaan, mika on tutkimuson-
gelma. Havaintoyksikéilla tarkoitetaan mitattavia kohteita. (Tietoarkisto 2022.)
Taman opinnaytetydn kyselytutkimuksen perusjoukko on MS-tautia sairastavat
18-55-vuotiaat, jotka ovat Neuroliiton jasenia. Perusjoukon koko tassa opinnay-
tetyossa on 2726 henkiloa. Tyoikaisten maaritelma Tilastokeskuksen mukaan
on 15-74-vuotiaat (Suomen virallinen tilasto (SVT) 2022), mutta tassa opinnay-
tetydssa kuitenkin rajataan kysely koskemaan 18-54 -vuotiaita, silla MS-tau-
dissa tyOkyvyttomyyselakkeelle jaamisen mahdollisuus kasvaa ian myo6ta ja ky-
sely halutaan kohdistaa ensisijaisesti tydelamassa oleviin. Esimerkiksi
31.12.2017 kaikista MS-taudin vuoksi tyokyvyttomyyselakkeella olevista 55-64 -
vuotiaiden osuus oli noin 45 % eli lahes puolet (Elaketurvakeskus 2018, 103).
Toisaalta alle 18-vuotiaiden osuus tyossakayvista on hyvin pieni tai heidan tyo-
historiansa on vahaista, joten taman vuoksi alle 18-vuotiaat jatetaan tutkimuk-

sen ulkopuolelle.

Tutkimuksen kehikkoperusjoukoksi eli otantakehikoksi on paatetty valita ne hen-
kilot, joiden sahkopostiosoitteet ovat Neuroliiton jasenrekisterin tiedossa. Otan-
takehikolla tarkoitetaan joukkoa, josta otos valitaan (Taanila 2019). Otantakehi-
kossa eli perusjoukon jasenien maarassa, joiden sahkodpostiosoitteet ovat tie-
dossa, on 2273 henkil6a. Neuroliiton jasenia perusjoukossa eli 18-55 -vuoti-

aissa on yhteensa 2840 henkil6a.

Koska kyselytutkimukseen ei usein ole mahdollista ottaa mukaan koko perus-

joukkoa, voidaan tutkimuksessa kayttaa vain tiettya osuutta perusjoukosta
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tutkimusotoksena. Otoksesta voidaan tehda koko perusjoukkoa koskevia paa-
telmia tilastollisen paattelyn perusteella tietylla riskitasolla. (Tahtinen ym. 2020,
16.)

Tassa tutkimuksessa kyselytutkimus lahetetaan kaikille otantakehikon yksikaille.
Tama johtuu siita, ettd odotuksissa on, etta tutkittavien tapausten suhteellista
osuutta ei tiedeta tarkasti. Tutkittavien tapausten suhteellisella osuudella tarkoi-
tetaan sita joukkoa vastaajista, jota tassa tutkimuksessa halutaan tutkia. (Heik-
kila 2014, 41.) Esimerkiksi tassa tutkimuksessa ennalta ei ole tiedossa, kuinka
isolla joukolla otoskehikon yksikoista on tydelamakokemusta. Kun tutkittavien
tapausten suhteellinen osuus ei ole ennalta tiedossa, varaudutaan tutkimuk-
sessa 50 %:n suhteelliseen osuuteen. Kun suhteellinen osuus on 50 %, liittyy
tutkimukseen silloin suurin virhemarginaali. Kun virhemarginaali on suuri, tarvi-
taan suurempi otos. (Heikkila 2014, 41) Taman vuoksi tutkimukseen on valittu
koko otoskehikko.

Lahes kaikki kyselyn kysymykset olivat nominaaliasteikon mukaisia kysymyksia.
Nominaali-, luokittelu- eli laatueroasteikolla tarkoitetaan asteikkoa, jossa muut-
tujien suhdetta kuvataan laadullisesti muuttujat eri ryhmiin luokittelemalla. Nomi-
naaliasteikolla muuttujien arvolla ei ole paikan tai jarjestyksen kannalta merki-
tysta. Tunnuslukujen, kuten keskiarvon ja keskihajonnan laskeminen ei ole no-
minaalisasteikkoa kaytettdessa mielekasta. (Tahtinen ym. 2020, 32.) Nominaa-
liasteikon tasoisia muuttujia voivat olla esimerkiksi sukupuoli tai kotipaikka
(Heikkila 2014, 81).

Kun tilastollisessa tutkimuksessa tehdaan johtopaatoksia otoksen perusteella,
tulokset pyritaan yleistamaan koko perusjoukkoon. Jotta riippuvuuksia ja eroja
koskevia johtopaatoksia voidaan tehda, on tilastollisessa tutkimuksessa tehtava
testeja, jotka todentavat nama johtopaatdkset. Hypoteesilla tarkoitetaan tiettya
ennakkokasitysta tai perusteltua vaittamaa ja testaamisella vahvistetaan tai hy-
latadan naitd ennakkokasityksia tai perusteltuja vaittamia. Hypoteesit perustuvat
teoriaan tai aikaisempiin tutkimuksiin. Hypoteeseja ei kuitenkaan tarvita silloin,
kun tutkimuksen tavoitteena on vain kuvantaa jokin ilmio. (Heikkila 2014, 180.)

Tassa opinnaytetydssa kyselytutkimuksen tavoitteena on kuvantaa syrjinnan
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iimiotd MS-tautia sairastavien keskuudessa, joten ennakkoon asetettuja hypo-

teeseja ei ollut asetettu.

Mittaustasolla on merkitysta, kun sopivaa tilastollista testia valitaan. Tilastolliset
testit jaetaan parametrisiin ja nonparametrisiin testeihin. Kun kyseessa on esi-
merkiksi keskiarvon, keskihajonnan tai suhteellisen osuuden mittaus, puhutaan
parametrisista arvoista, jolloin mittaustapana on kaytetty valimatka- tai suhdeas-
teikkoa. Parametrisia arvoja testatessa kaytetdaan parametrisia testeja kuten t-
testia. Kun nominaaliasteikolla tehtya tutkimusta testataan, testina kaytetaan
epaparametrisia, nonparametrisia eli jakaumasta riippumattomia testeja. Non-
parametrisia testeja hyddynnetaan siis silloin, kun mittaustapana on kaytetty
luokittelu- tai jarjestysasteikkoa. Nonparametrisia testeja on esimerkiksi x- el
khiin nelio -testi, Mann-Whitneyn testi ja Wilcoxonin testi. (Holopainen & Pulkki-
nen 2015, 205.)

Khiin nelid -testilla tarkoitetaan jakauman yhteensopivuustestia. Yhteensopi-
vuustestin lisaksi khiin nelid -testia hyddynnetaan riippumattomuustestina. Riip-
pumattomuustestissa selvitetaan, onko muuttujien valilla yhteytta eli riippu-
vuutta. Testissa tutkimuksen kohteena on ristiintaulukon havaitut solufrekvens-
sit ja teoreettiset eli odotetut solufrekvenssit ja se, onko niiden valisilla eroilla ti-
lastollista merkitsevyytta. Teoreettisilla solufrekvensseilla muuttujien valilla ei
ole yhteytta tai muuttujien jakaumat olisivat samanlaiset. Havaittujen ja teoreet-
tisten solufrekvenssien erotuksen kasvaessa testisuureen p-arvo pienenee. P-
arvolla tarkoitetaan tilastollisen testin merkitsevyystasoa. P-arvo ilmoittaa toden-
nakoisyyden nollahypoteesin hylkdamiselle. Toisin sanoen mita lahempana p-
arvo on nollaa, sitd varmemmin nollahypoteesi hylataan. (Tahtinen ym. 2020,
40, 167.) Nollahypoteesissa muuttujien valista riippuvuutta ei ole (Heikkila 2014,
182).
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7 Kyselytutkimuksen toteutus ja tulokset

Kyselytutkimus toteutettiin sahkopostitse Webropol-kyselyna. Sahkoisten kyse-
lyjen vastaustenkeruutapana kaytetaan niin sanottua julkista linkkia tietosuoja-
syista, silla kyselyn jakelusta vastasi Neuroliiton yhteyshenkild Marju Teinikivi.
Sahkaiset kyselyt toimitettiin kuitenkin ainoastaan henkilokohtaisesti Neuroliiton
jasenrekisterissa olevien sahkopostiosoitteisiin. Neuroliiton jasenrekisterista 10y-
tyi kaikkiaan perusjoukosta 2273 henkilon sahkdpostiosoitteet, joille kyselytutki-
mukset lahetettiin. Lahetetyista sahkdposteista 68 henkilon sahkdpostiosoite ei
toiminut. Koko perusjoukon koko 10.2.2022 oli 2840 henkil6a, joista naisia ol
2261 ja miehia 579. Miesten osuus koko perusjoukosta oli noin 20 % ja naisten

osuus noin 80 %.

Kyselytutkimuksessa oli yhteensa 32 kysymysta ja kyselytutkimuksen suunnitte-
lussa oli apuna Neuroliiton yhteyshenkild tydelamaasiantuntija Marju Teinikivi.
Kyselytutkimuksen testaukseen osallistui seitseman MS-tautiin sairastavaa tes-
tiryhmalaista, ja testauksen pohjalta tehtiin muutamia muutoksia kyselyn sisal-
tdéon ja toiminnallisuuksiin. Kyselyssa oli viisi avointa vastauskenttaa, johon vas-
taaja ohjattiin antaman lisatietoja tietyn vastausvaihtoehdon valinnan jalkeen.
Avointen kysymysten maara haluttiin pitda maltillisena, silla otantakehikko oli

suuri.

Kyselytutkimukseen vastasi 648 henkilda. Vastausprosentti kehikkoperusjou-
kosta (2273) on 28,51 %, jota voidaan pitda hyvana vastausprosenttina. Vas-
tauksia haettiin henkilGilta, jotka ovat olleet viimeisen viiden vuoden aikana jol-
lain tavalla tydelamassa tai joilla oli tydbnhakukokemuksia viimeisen viiden vuo-
den ajalta. Nain ollen niilta, joilla ei viimeiselta viiden vuoden ajalta ollut koke-
muksia tydelamasta, ohjattiin kyselyn loppuun. Naita henkildita oli 76. Niiden ky-
symysten osalta, joista ei ole esitelty kuviota tai taulukkoa seuraavissa kappa-
leissa, frekvenssitaulukot ovat liitteessa 2.
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7.1 Vastaajien perus- ja taustatietoja

Ikaa kysyttiin kyselyssa numeraalisesti ja analysointivaiheessa iat luokiteltiin
neljaan ryhmaan, jotta aineistoa olisi helpompaa kasitella. Kyselytutkimukseen
vastasi henkildita kaikista ikaluokista, mutta vastaajien maara kasvoi ian myo6ta
(kuvio 5). Vastaajista 18-25 -vuotiaita oli noin 3 % ja 26-35 -vuotiaita noin 16 %.
Selvasti eniten vastaajia oli yli 36-vuotiaissa. Vastaajista 36-45 -vuotiaita oli
noin 41 % ja 46-55 -vuotiaita noin 40 %. Nain ollen vastaajista nelja viidesosaa
oli yli 36-vuotiaita. Ikdjakauman painottuminen yli 36-vuotiaisiin ilmeisesti selit-
tyy silla, etta tyypillinen ikd MS-taudin diagnoosille on 20-40 vuoden valissa, jo-

ten nain ollen sairastavien henkildiden maara kasvaa ian karttuessa.

Ika

B 18-25 vuotiaat
[[]26-35 vuotiaat
B 36-45 vuotiaat
[[]46-55 vuatiaat

Kuvio 5. Vastaajien (n=648) ikdjakauma.

Vastaajista huomattavasti suurempi osa oli naisia (kuvio 6). Naisten osuus vas-
taajista oli noin 83 %, ja miehia vastaajista oli noin 17 %. Kyselytutkimus Iahe-
tettiin siten, ettd vastaanottajista noin 20 % oli miehia. Miesten vastausprosentti
vastaa melko hyvin otantakehikon sukupuolijakaumaa, joten havaintoaineistoa

ei ole painotettu sukupuolen perusteella.
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Sukupuoli
CMainen
B Mies
I Muu

Kuvio 6. Vastaajien (n=648) sukupuolijakauma.

Kyselyssa kysyttiin seuraavaksi MS-taudin diagnoosivuotta. Diagnoosivuodet
luokiteltiin viiteen rynmaan diagnoosivuoden mukaan (liite 2). Vastaajista MS-
taudin diagnoosin vuosina 1985-1992 oli saanut noin 2 %. Vuosina 1993-2000
diagnoosin on saanut noin 8 %. Selva enemmistod vastaajista on saanut MS-tau-
din diagnoosin vuoden 2001 jalkeen. Noin viidesosa (noin 23 %) vastaajista oli
saanut MS-taudin diagnoosin vuosina 2001-2008 ja noin 36 % oli saanut diag-
noosin vuosina 2009-2016. Vastaajista vajaa kolmasosa (noin 32 %) oli saanut

diagnoosin vuonna 2017 tai sen jalkeen.

Omaa tyokykya arvioitiin kyselyssa asteikolla 0-10. Asteikossa 0 on “en lain-
kaan tyokykyinen” ja 10 on "taysin tydkykyinen” (kuvio 7). Kyselyn keskiarvoksi
muodostui 6,6 ja reilu kolmasosa (noin 34 %) koki olevansa joko taysin tyoky-
kyisia tai lahes taysin tyokykyisia. Taysin tyokyvyttomaksi tai lahes taysin tyoky-

vyttdmaksi vastaajista koki itsensa noin 11 %.
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Kuvio 7. Vastaajien (n=648) arvio omasta tyokyvysta, kun 0 on "en lainkaan tyo-
kykyinen” ja 10 on "taysin tyokykyinen”.

Vastaajista suurin yksittdinen ryhma maaritteli itsensa tydntekijaksi (kuvio 8).
TyoOntekijoita vastaajista oli 36 %. Elakelaisia vastaajista oli noin 17 %. Joko ko-
konaan tai osittain tydelamassa olevia vastaajista oli noin 74 % ja tydelaman ul-
kopuolella vastaajista oli noin 25 %. Loput vastaajista, noin 2 %, maarittelivat

kuuluvansa "muu” -ryhmaan.

Tydntekya
Elédkeldinen
Ylempi toimihenkild

Alempi toimihenkild

Elakelainen, mutta tydskentelen myds osa-
aikaisesti

Yrittédja tai yksityinen ammatinharjoittaja
Tydtdn

Johtavassa asemassa toisen palveluksessa
Kotiaiti tai koti-isa

Opiskelija

Muu

Opiskelija, mutta teen tydtd opintojen ahella

Maatalousyrittaja

o M = ;o ;o 2 2 =2 2 L I T Y T
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Kuvio 8. Vastaajien (n=648) sosioekonominen asema mukautettuna.
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TyOsuhteessa kyselyhetkella olevilta kysyttiin nykyisen tyosuhteen kestoa vuo-
sina. Tydsuhteen kestot luokiteltiin myds uudelleen, jotta aineistoa olisi hel-
pompi kasitella. Uusia luokkia muodostettiin kuusi. Viiden vuoden tai alle viiden
vuoden tyosuhteita oli eniten eli noin 43 %. Vastaajista noin 16 % oli ollut nykyi-
sessa tyosuhteessaan 6-10 vuotta. Vastaajista noin 17 % oli ollut tydsuhtees-
saan 10-15 vuotta ja vajaa neljasosa vastaajista oli ollut nykyisessa tydsuhtees-

saan yli 16 vuotta.

TyOsuhteessa talla hetkella olevista vakituisesti ja kokoaikaisesti tyoskenteli yli
kaksi kolmasosaa (noin 68 %) (kuvio 9). Toiseksi suurin osa eli noin 16 % tyos-
kenteli vakituisessa tyOsuhteessa osa-aikaisesti osatyokyvyttomyyselakkeen

vuoksi.

Dvakitui_ne_n,
kokoaikainen

’maaraaikainen,
kokaoaikainen
vakituinen, osa-

Daikainen (&i
asatydhkywytin)
madrdaikainen,

M osa-aikainen (e
asatydkywytin)
vakituinen, osa-

.aikaingn i
asatydkywyttdmyys
elakkeen vuoksi
madraaikainen,

.Usa-aikainen
osatydloynwyttdmyys-

eldkkeen vuaoksi

Kuvio 9. Tyosuhteessa olevien vastaajien (n=395) tydsuhteen laatu.

Kyselyhetkella tydelaman ulkopuolella olevilta kysyttiin seuraavaksi, ovatko he
olleet viimeisen viiden vuoden aikana ty6elamassa tai tydhaastattelussa. Vas-
taajia tdhan kysymykseen oli 171 ja noin 51 % vastaajista oli ollut tydelamassa
viimeisen viiden vuoden aikana. Vastaajista noin 4 % ei ollut ollut tydelamassa,
mutta oli kuitenkin ollut tybhaastattelussa. Vastaajista noin 44 % ei ollut ollut
tydelamassa tai kaynyt tydhaastattelussa viimeisen viiden vuoden aikana. Nai-

den 76:n vastaajan osalta kysely paattyi.
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Vastaajista (n=565) noin 74 % oli kertonut sairastavansa MS-tautia esimiehel-
lensa tai tydnantajalle ja noin 63 % tyokavereille tai yhteistydkumppaneille. Vas-

taajista noin 14 % ei ollut kertonut tdissa kenellekaan sairastavansa MS-tautia.

Seuraavaksi kysyttiin yleisesti syrjinnan kokemuksista (kuvio 10). Vastausvaih-
toehdot oli jaettu Likertin asteikolla 1-5, jolloin 1 oli "en lainkaan” ja 5 “oli erittain
paljon”. Vastaajista noin 70 % ei ollut kokenut syrjintaa lainkaan. Vastaajista
noin 16 % oli kokenut syrjintda vahan ja noin 9,2 jonkin verran. Paljon syrjintaa
oli kokenut noin 3 % ja erittain paljon noin 2 % vastaajista. Voidaan siis todeta,
ettd vajaa kolmasosa vastaajista oli kokenut vahintaan vahan syrjintaa tydela-

massa.

Oletko kohdannut
syrjintaa tydelaméssa
viimeisen viiden vuoden
aikana?

B 1En lainkaan
B2 vahan
W 3J0nkin verran

14 Paljan
{15 Erittain paljon

Kuvio 10. Vastaajien (n=565) kokemukset syrjinnasta yleisesti. Kysymyksessa
avattiin syrjinnan kasitetta tarkemmin.

Niilta, jotka olivat kokeneet syrjintaa, kysyttiin seuraavaksi, etta liittyikd heidan
kokemansa syrjintd MS-tautiin (kuvio 11). Vastaajista hieman yli puolet (noin 52
%) vastasivat, etta syrjinta liittyi MS-tautiin ja vastaajista noin 24 % ei osannut
arvioida, liittyikd syrjintd MS-tautiin. Vastaajista noin 25 % vastasivat, etta hei-

dan kokemansa syrjinta ei liittynyt MS-tautiin.
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24 40%

Kuvio 11. Syrjintaa kokeneiden vastaajien (n=168) nakemys siita, etta liittyikd
koettu syrjintd MS-tautiin.

Avoimia vastauksia tuli yhteensa 87 kappaletta. Avoimien vastausten kokemuk-
sista 13 vastaajaa kertoi, etta oli kokenut jonkinlaista tydnteon estamista tai tar-
peetonta puuttumista, tiettyjen tyotehtavien poisjattamista ja projekteista ulos
jattamista. Vastaajista viisi oli kokenut, etta tyonantaja ei ollut valmis toteutta-
maan kohtuullisia mukautuksia tai joustamaan tyduran tukemiseksi. Vastauk-
sissa 14 vastaajaa nosti esille leimaamisen tai kykyjen aliarvostamisen. Ulko-
puolelle jattamista, selan takana puhumista ja eri muotoista kiusaamista sairau-
den vuoksi oli kokenut 12 vastaajaa. Maaraaikaisen tydsuhteen saaminen vaki-
naiseksi koettiin myos useassa vastauksessa vaikeaksi, ja tyollistyminen muu-
tenkin koettiin vaikeaksi. Nain totesi kahdeksan vastaajaa. Muutamissa tapauk-
sissa syrjintaa koettiin tapahtuvan palkkaan liittyvan eriarvoisuuden vuoksi.
Muutamassa tapauksessa henkilolta edellytettiin ylimaaraisia laakarikaynteja,
tai sairauspoissaoloja kontrolloitiin tarkemmin. Ainakin kolme vastaajaa kertoi,
etta syrjinnasta johtuneen tydpaikan vaihdoksen jalkeen he eivat enaa kerro uu-
dessa tyOpaikassaan sairastavansa MS-tautia, ellei ole pakko. Kolme vastaajaa
koki myds, etta tyopaikalla ilmeni kateellisuutta lynyemman ty6ajan vuoksi.

Syrjintdkokemuksia kokeneista ainoastaan noin 28 % oli ilmoittanut syrjintako-
kemuksistaan eteenpain (kuvio 12). Suuri enemmistd eli noin 72 % ei ilmoittanut

kokemastaan syrjinnasta eteenpain. Kysymyksessa avattiin sita, etta
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ilmoituksen syrjinnasta voi tehda esimerkiksi tydnantajalle, tydsuojeluvaltuute-

tulle tai luottamusmiehelle.
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Kuvio 12. Syrjintaa kokeneiden vastaajien (n=168) vastaukset siihen, ilmoitti-
vatko he syrjintakokemuksista eteenpain.

Seuraavassa kysymyksessa kysyttiin hairinnan kokemuksista viimeisen viiden
vuoden ajalta. Kysymyksessa avattiin tarkemmin, etta hairinnalla tarkoitetaan
esimerkiksi halventavaa, nOyryyttavaa, uhkaavaa, vihamielista tai hyokkaavaa
kaytosta tai ilmapiiria. Vastaajista (n=565) noin 83 % ei ollut kokenut lainkaan
hairintda. Vastaajista noin 10 % oli kokenut hairintda vahan ja noin 5 % jonkin
verran. Paljon hairintda vastaajista oli kokenut noin 1 % ja erittain paljon noin 1

% vastaajista.

7.2 Vastaajien kokemuksia tyonhausta

Seuraavissa kysymyksissa selvitettiin tydnhakukokemuksia yhdenvertaisuuden
toteutumisen ja syrjinnan nakdkulmasta. Viimeisen viiden vuoden sisalla uutta
tyopaikkaa oli hakenut kyselyyn vastanneista 262 vastaajaa. Tyohakemuksia |a-
hettaneista vastaajista (n=269) noin 12 % oli kertonut viimeisimmassa tyéhake-
muksessaan sairastavansa MS-tautia. Vastaajista noin 86 % ei ollut kertonut

tybhakemuksessa sairastavansa MS-tautia. Niista vastaajista (n=33), jotka
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olivat kertoneet tydhakemuksessa sairastavansa MS-tautia noin 76 % oli paas-

syt tyOhaastatteluun. Vastaajista noin 24 % ei ollut kutsuttu tydhaastatteluun.

Tybhaastattelussa viimeisen viiden vuoden aikana olleita vastaajia oli 231. Vas-
taajista noin 24 % oli oma-aloitteisesti kertonut tydhaastattelussa sairastavansa
MS-tautia. Vastaajista noin 76 % ei ollut kertonut sairaudestaan. Vastaajista,
jotka olivat kertoneet tydhaastattelussa sairastavansa MS-tautia noin 71 % oli

paassyt tydbnhakuprosessissa jatkoon ja noin 29 % ei ollut paassyt jatkoon.

Kyselyssa seuraavaksi tiedusteltiin, onko tyohaastattelussa olleilta vastaajilta
kysytty tydhaastattelussa terveydentilasta tai oliko heita pyydetty arvioimaan
omaa terveydentilaansa tydhaastattelussa (kuvio 13). Vastaajista (n=231) noin
18 % totesi, ettd heilta oli kysytty terveydentilasta tai heita pyydetty arvioimaan
terveydentilaansa. Vastaajista noin 78 % ei ollut kohdannut naita kysymyksia
haastattelussa. Vastaajista noin 4 % ei osannut sanoa, onko heiltd kysytty naita
kysymyksia tai pyydetty arvioimaan tydokykyaan.

W Kylla

WE

[C1En osaa sanoa

Kuvio 13. Vastaajien (n=231) kokemukset siita, onko terveydentilasta kysytty
tybhaastattelussa tai onko vastaajia pyydetty arvioimaan terveydentilaansa tyo-
haastattelussa.

Seuraavassa kysymyksessa kysyttiin yleisesti, etta olivatko t6itd hakeneet MS-
tautia sairastaneet kokeneet, etta he eivat olleet tulleet valituksi MS-taudin

vuoksi. Vastaajista (n=266) noin 9 % koki, etta eivat olleet tulleet valituksi MS-
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taudin vuoksi. Vastaajista noin 73 % koki, etta MS-taudilla ei ole ollut vaikutusta
siihen, etta eivat ole tulleet valituksi tydhon. Vastaajista 18 % ei osannut sanoa
oliko MS-taudilla vaikutusta. Kylla-vastaajilta tiedusteltiin viela avoimella kysy-
myksella syita sille, etta miksi kokivat sen, etta eivat tulleet valituksi, johtuvan
MS-taudista.

Avoimia vastauksia tuli 16 kappaletta. Vastauksissa kavi ilmi, etta muutamille oli
jo kerrottu suoraan, etta MS-tauti on syy sille, etta hanta ei ole palkattu tydhon.
Muutamien henkildiden tyokuntoa on epailty. Saman organisaation sisaisissa
avoimen tehtavan haussa koettiin, etta koska sairaus oli tiedossa, ei henkil6a

valittu uuteen tehtavaan.

7.3 Vastaajien kokemukset kohtuullisista mukautuksista

Kyselyssa kysyttiin seuraavaksi kokemuksia tydpaikalla tehdyista kohtuullisista
mukautuksista. Vastaajista 46 % oli tuettu tydpaikalla kohtuullisin mukautuksin
(kuvio 14). Kohtuullisia mukautuksia ei ollut toteutettu noin 15 % osalta ja 3 %

vastaajista ei osannut sanoa, onko kohtuullisia mukautuksia tehty. Vastaajista

noin 36 % ei ollut tarvinnut tyopaikallaan kohtuullisia mukautuksia.
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Kuvio 14. Vastaajien (n=565) kokemuksia siitd, onko nykyinen tai aiempi tyon-
antaja toteuttanut kohtuullisia mukautuksia tyosuhteen tukemiseksi.

Niilta, joilla oli kokemuksia kohtuullisista mukautuksista tai jotka eivat osanneet
sanoa (n=277) kysyttiin seuraavaksi, millaisista kohtuullisista mukautuksista
vastaajilla oli kokemusta. Kysymyksessa annettiin valmiita vastausvaihtoehtoja.
Tyobajan joustot olivat selvasti yleisin kohtuullinen mukautus ja vastaajista tyo-
ajan joustoja oli kokenut noin 72 %. Seuraavaksi yleisin kohtuullinen mukautus
oli erillinen lupa etatdihin, joista vastaajista vajaalla neljasosalla (noin 24 %) oli
kokemusta. Noin viidesosalla (noin 19 %) oli myds kokemuksia, etta tydnantaja
mahdollisti ylimaaraisia lepotaukoja seka hankkinut tyovalineita tai tarpeellisia
apuvalineita (noin 20 %). Muista vastausvaihtoehdoista nousseita kokemuksia
kohtuullisista mukautuksista oli lepopaikan jarjestaminen, josta kokemusta oli
noin 5 %:lla vastaajista ja tyopisteen siitdminen rauhallisempaan tai viileam-
paan paikkaan, josta kokemusta oli noin 13 %:lla vastaajista. Vastaajista noin 7
%:lle oli jarjestetty parkkipaikka tyopaikan Iahelle ja noin 5 %:lla oli kokemusta

esteettomyyden parantamiseen tehdyista toimenpiteista.

Viimeinen vastausvaihtoehto jatettiin otsikolla "muu, mika?”, jonka vastaajista

valitsi noin 24 %. Vastauksessa oli avoin kentta, johon vastaajat saivat vapaasti
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kirjoittaa kohtuullisista mukautuksista. Avoimessa kentassa esille tulleita ylei-
simpia mukautuksia olivat esimerkiksi tydn mukauttaminen ja tyétehtavien muu-
tos, joita oli toteutettu hyvin eri tavoin toimialoista riippuen. Mukautuksia oli esi-
merkiksi tydnkuvan supistaminen ja keventaminen, seka henkisesti etta fyysi-
sesti raskaampien tyotehtavien poisjattaminen. Hoitoalalla tyoskentelevista
muutama mainitsi, ettei esimerkiksi tarvitse enaa tydskennella infektiopotilaiden
kanssa. Myds osa-aikaisen tyon mahdollisuus nousi esille vastauksissa. Muuta-
mille oli hankittu erillisia ilmastointilaitteita tyopisteille. Vuorotyota tehneet olivat
saaneet sovittua itselleen sopivamman rytmin esimerkiksi jattamalla pois yovuo-

roja.

Kyselyn seuraavassa kysymyksessa tiedusteltiin muilta vastaajilta, paitsi niilta,
jotka eivat olleet tarvinneet kohtuullisia mukautuksia, etta oliko nykyinen tai
aiempi tyOnantaja kieltaytynyt kohtuullisten mukautusten toteuttamisesta. Vas-
taajista (n=364) noin 87 %:n tydnantaja ei ollut kieltaytynyt kohtuullisista mukau-
tuksista. Kohtuullisista mukautuksista kieltaytyneita tydnantajia 16ytyi noin 13
%:lta vastaajista. Niilta vastaajilta (n=46), joiden tyonantaja oli kieltaytynyt koh-
tuullisista mukautuksista, kysyttiin seuraavaksi, etta olivatko he saaneet lain
edellyttamat kirjalliset perustelut kohtuullisten mukautusten toteuttamatta jatta-
miselle. Vastaajista noin 9 % oli saanut kirjalliset perustelut kohtuullisten mu-
kautusten toteuttamatta jattamiselle, kun taas noin 91 % vastaajista ei ollut saa-
nut perusteluita. Tassa ei kuitenkaan kysytty sita, etta ovatko vastaajat pyyta-

neet perusteluita.

7.4 Vastaajien kokemuksia tyopaikan yhdenvertaisuudesta yleisesti

Kyselyn seuraavassa osiossa tiedusteltiin yleisesti kokemuksista yhdenvertai-
suudesta ja eriarvoisuudesta. Vastaaijilta kysyttiin, olivatko he kokeneet joutu-
neensa tyopaikalla kollegoihin nahden eriarvoiseen asemaan MS-taudin vuoksi
(kuvio 15). Vastaajista 72 % koki, etta eivat olleet kokeneet joutuneensa tydpai-
kalla eriarvoiseen asemaan. Vastaajista noin 18 % ei osannut sanoa, olivatko

he kokeneet joutuneensa eriarvoiseen asemaan MS-taudin vuoksi. Vastaajista
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noin 10 % oli kokenut joutuneensa eriarvoiseen asemaan MS-taudin vuoksi.

"Kylla”-vastaajilta kysyttiin avoimella kentalla tarkemmin kokemuksistaan.

OEn
BEn 0saa sanoa
IKyIIa, millaisessa tilanteessa

Kuvio 15. Vastaajien (n=565) kokemuksia siita, kokivatko he joutuneensa tyo-
paikalla kollegoihin nahden eriarvoiseen asemaan MS-taudin vuoksi.

Avoimia vastauksia oli yhteensa 49. Avoimissa vastauksissa 16 vastausta liittyi
siihen, etta henkild oli kokenut joutuneensa eriarvoiseen asemaan muun mu-
assa tyojarjestelyiden takia. Vastauksissa nousi esille, ettd esimerkiksi tyotehta-
via tai tydaikaa on muokattu yksipuolisesti tydnantajan tai esimiehen toimesta.
Muutamissa tapauksissa nousi esille, etta tarvittavia kohtuullisia mukautuksia ei
ollut toteutettu. Seitseman vastaajaa kertoi, etta tydpaikan tyky-toiminta tai muu
vapaa ajan toiminta oli jarjestetty siten, ettd MS-tautia sairastavalla henkildlla ei
ollut mahdollisuutta osallistua siihen esimerkiksi liikkumisrajoitteiden vuoksi.
Kaksi vastaajaa nosti esille, etta MS-tauti vaikuttaa heidan uramahdollisuuk-
siinsa. Muita esille nousseita aiheita oli, etta koettiin, etta henkil6a "savustettiin”
ulos tyopaikasta tai henkiloon ei luoteta, etta pystyy hoitamaan tyénsa. Myos
muutama positiivinen erityiskohtelu oli mainittu vastauksissa. Nama positiiviset
erityiskohtelut liittyivat tehtyihin kohtuullisiin mukautuksiin seka tyojarjestelyihin,

joita oli toteutettu esimerkiksi keventamalla ty6ta.
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Seuraavaksi kysyttiin vastaajien kokemuksia siita, olivatko he joutuneet irtisano-
tuksi MS-taudin vuoksi. Vastaajista (n=565) noin 90 % ei ollut kokenut joutu-
neensa irtisanotuksi MS-taudin vuoksi. Vastaajista noin 5 % ei osannut sanoa,
kokivatko he joutuneensa irtisanotuksi MS-taudin vuoksi. Vastaajista 5 % koki,
etta irtisanominen on johtunut MS-taudista. Vastaajilta, jotka olivat kokeneet
joutuneensa irtisanotuksi MS-taudin vuoksi, kysyttiin viela avoimella kysymyk-
selld irtisanomisen taustoista. Irtisanomisen laillisuudesta tai laittomuudesta ei

kuitenkaan kysytty tarkemmin.

Avoimia vastauksia irtisanomisen taustoista oli 39 kappaletta. Vastauksista seit-
seman liittyi siihen, ettd maaraaikaista tydsopimusta ei ollut jatkettu. Kuusi vas-
taajaa kertoi, etta irtisanominen oli tehty heikentyneen tydkyvyn vuoksi. Kahdek-
san vastaajaa oli kokenut jonkinlaisia ristiriitoja tyopaikallaan, ja tama oli johta-
nut irtisanomiseen tai irtisanoutumiseen. Muutamalla vastaajalla oli kokemus,

etta yt-neuvottelujen seurauksena heidat oli irtisanottu MS-taudin vuoksi.

Lopuksi kyselyssa kysyttiin tydpaikan yhdenvertaisuussuunnitelmasta. Vastaa-
jista (n=538) noin 19 %:lla tyonantaja tyollisti alle 30 tyontekijaa. Vastaajista
noin 81 %:lla oli tydnantaja, joka tydllistaa 30 tai yli 30 tyontekijaa, jolloin laki
edellyttaa tydnantajaa laatimaan yhdenvertaisuussuunnitelman. Vastaajista, joi-
den tydnantaa tydllistaa 30 tai yli 30 tyontekijaa (n=438), kolmasosalla (noin 33
%) tydnantajista oli tehty yhdenvertaisuussuunnitelma (kuvio 16). Vastaajista

noin 13 % vastasi, etta tyonantajalla ei ole yhdenvertaisuussuunnitelmaa.
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Kuvio 16. Vastaajien nakemys siita, onko tydonantajalla laadittu yhdenvertai-
suussuunnitelma. Kysymys osoitettiin niille, joiden tydnantaja tydllisti 30 tai yli
30 tydntekijaa.

Vastaajista yli puolet (noin 53 %) ei osannut sanoa, 16ytyyko tydnantajalta yh-

denvertaisuussuunnitelmaa.

7.5 Riippuvuuksien testaus muuttujien valilla

Koska aihetta ei ollut tutkittu aiemmin, tutkimuksessa riippuvuuksien selvitta-
mista ei ollut ennalta maaritelty. Tama johtuu siita, etta tutkimuksessa mielen-
kilnnon kohteena oli yleisesti se, kuinka paljon MS-tautia sairastavat kohtaavat
syrjintaa tai hairintaa tydelamassa eli kyseessa on ilmiota kuvaava tutkimus.
Riippuvuuksia kuitenkin testattiin muutamien seikkojen osalta esimerkiksi khiin
nelid -testia hyddyntaen, ja tassa kappaleessa on esitetty muutamia havaintoja
riippuvuuksista. Khiin nelio testissa kayton edellytyksia on nominaalitasoisten
muuttujien lisaksi se, ettd odotetuista frekvensseista enintdan 20 % saa olla pie-
nempia kuin viisi. Kolmas edellytys testin kaytdlle on se, etta kaikkien odotettu-
jen frekvenssien on oltava suurempi kuin yksi. Naiden edellytysten tayttymisen
tarkoituksena on, ettei nollahypoteesia hylata ja virheellisia johtopaatoksia
tehda liian helposti. (Heikkilda 2014, 201.) Tassa kappaleessa on esitelty ainoas-

taan sellaisia testeja, jossa testin edellytykset ovat voimassa.
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Ensimmaiseksi testattiin, onko sukupuolella vaikutusta eri tilanteissa. Testina
kaytettiin khiin nelio -testeja. Aluksi testattiin esimerkiksi sukupuolen merkitysta
siihen, etta ei kerro sairaudestaan tydpaikalla. Taman testin frekvensseista 0
%:n eli 0 solun arvo oli alle 5, joten testin edellytykset ovat voimassa (taulukko
1).

Chi-Square Tests

Asymptotic
Significance ExactSig. (2-  Exact Sig. (1-
Value df (2-sided) sided) sided)
Pearson Chi-Square 157423 1 210
Continuity Correction® 1,188 1 276
Likelihood Ratio 1,700 1 192
Fisher's Exact Test 250 136
Linear-by-Linear 1,571 1 210
Association
N of Valid Cases 565

a. 0 cells (0,0%) have expected count less than 5. The minimum expected countis 12,81.
b. Computed only for a 2x2 tahle

Taulukko 1. Khiin nelio -testi sukupuolen ja sairaudesta kertomattomuuden va-
lilla.

Koska Khiin nelio -testin Significance-arvo on 0,210, nollahypoteesia ei hylata ja
tilastollisesti voidaan todeta, etta aineiston perusteella sukupuolen ja sairau-

desta kertomatta jattamisen valilla ei ole riippuvuutta.

Myés sukupuolen ja syrjinnan kokemusten valista riippuvuutta testattiin. Khiin
nelio -testin edellytykset tayttyivat ja p-arvoksi muodostui 0,635, joten tassakin
voidaan todeta, ettd naiden seikkojen valilla ei 10ytynyt riippuvuutta.

Seuraavaksi tarkasteltiin tydkyvyn itsearvioinnin riippuvuutta syrjinnan koke-
muksiin. Tata testia varten omat arviot tyokyvysta supistettiin asteikosta 1-10
asteikkoon 1-5, jossa 1 on "taysin tyokyvyton” tai "lahes tyokyvyton” ja 5 on "la-
hes taysin tyokykyinen” tai "taysin tyokykyinen”. Lisaksi syrjinnan kokemukset
luokiteltiin testia varten uudelleen siten, etta luokassa yksi vastaaja ei ollut ko-
kenut lainkaan syrjintaa, luokassa kaksi vastaaja oli kokenut vahan tai jonkin
verran syrjintaa ja luokassa kolme vastaaja on kokenut paljon tai erittain paljon

syrjintaa.
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Khiin nelio -testin edellytykset tayttyivat, koska frekvensseista kolmen solun eli
20 %:n arvo oli alle viisi (taulukko 2). Testin significance-arvo on < 0,001, joten

testi osoittaa, etta asioiden valilla on riippuvuus ja nollahypoteesi voidaan hy-

lata.
Chi-Square Tests
Asymptotic
Significance
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 46,7994 8 <001
Likelihood Ratio 41,585 8 <001
Linear-by-Linear 30,404 1 <,001
Association
N of Valid Cases 547

a. 3 cells (20,0%) have expected count less than 5. The
minimum expected countis 1,47.

Taulukko 2. Khiin nelid -testi oman arvion omasta tyokyvysta ja syrjintakoke-
musten valisesta riippuvuudesta.

Ristiintaulukossa (taulukko 3) on tarkemmin esitetty tydkykyluokan ja syrjinnan

kokemusten valinen riippuvuus.

ty ] l‘yky| uokka

1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 Total
Luokitellut kokemukset 1,00  Count 15 21 48 120 181 385
Byinrasa %within tydkykluok ~ 48.4%  636%  545%  686%  B823%  704%
200 Count 10 1 36 44 35 136
%within tyokykiuok ~ 323%  333%  409%  251%  150%  24.9%
3,00 Count 6 1 4 1 4 26
% within tykykluok ~ 194%  30%  45%  63%  18%  48%
Total Count 31 33 88 175 220 547

% within tydkykluok ~ 1000%  100,0%  1000%  100,0%  100,0% 100,0%

Taulukko 3. Ristiintaulukko oman arvion omasta tyokyvysta ja syrjintakokemus-
ten valisesta riippuvuudesta.

Ristiintaulukosta voidaan havaita, etta mita paremmaksi henkilo kokee oman
tydkykynsa, sita todennakdisemmin han ei ole kohdannut syrjintaa. Mita huono-
maksi henkild taas kokee oman tyokykynsa, sita todennakdisemmin han on

kohdannut syrjintaa.
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7.6 Kyselytutkimuksen johtopaatokset

Tutkimuskysymyksena oli, ettd kohtaavatko MS-tautia sairastavat tydelamassa
syrjintaa. Kyselytutkimuksen tuloksista voidaan paatella, ettda MS-tautia sairas-
tavien keskuudessa koetaan syrjintaa tydelamassa, silla vajaa kolmasosa vas-
taajista oli kohdannut syrjintda vahintdan vahan. Noin 10 % vastaajista koki jou-
tuneensa kollegoihinsa nahden eriarvoiseen asemaan tydpaikalla MS-taudin
vuoksi. Koettu syrjinta liittyi noin puolissa tapauksista MS-tautiin, mutta noin nel-
jasosa vastaajista ei osannut sanoa, liittyiko syrjinta juuri sairauteen vai johon-
kin muuhun. Voidaan siis todeta, ettd moni sairastavista kokee haastavaksi arvi-
oida, johtuuko heidan kokemansa syrjinta juuri MS-taudista vai mahdollisesti

jostakin muusta.

Tuloksia syrjinnan kokemuksista tukevat tyosuojeluhallinnon valvontaraportin
(tydsuojeluhallinto 2021, 11) johtopaatokset, silla johtopaatoksissa nostettiin
esille, etta terveydentilasta johtuvista syrjinnan kiellon rikkomisesta tydsuojeluvi-
ranomainen antoi tyonantajille eniten velvoitteita. Valvontaraportissa nousi
esille, etta syrjinnan kiellon rikkomista terveydentilan vuoksi oli havaittu erityi-
sesti tydsuhteen paattamistilanteissa. Tassa kyselytutkimuksessa viisi prosent-

tia vastaajista koki joutuneensa irtisanotuksi sairauden vuoksi.

Kyselyn vastauksissa merkille pantavaa on, ettd ainoastaan vahan yli neljannes
syrjintaa tyopaikalla kokeneista oli ilmoittanut kokemuksistaan eteenpain. Avoi-
mista vastauksista oli tulkittavissa, etta usein syrjinnan kokemukset liittyivat esi-
mies-alaissuhteeseen, joten tutkimuksen kannalta jalkikateen olisi ollut mielen-
kiintoista selvittaa myas erillisella kysymyksella, oliko syrjintaa koettu tyokave-
reiden vai esimiehen tai tydnantajan toimesta. Myos se on merkille pantavaa,
ettd mitd heikommaksi henkild koki oman tydkykynsa, sitd todennakdisemmin
han kohtasi syrjintaa tydelamassa, kun taas mita paremmaksi henkilé koki
oman tyokykynsa, sitd vahemman syrjinnan kokemuksia oli. Syrjinnan koke-

mukset siis lisaantyivat tyokyvyn heiketessa.

TyOhaun osalta vain reilu kymmenesosa kertoi tydbhakemuksessaan ja vajaa

neljasosa tydhaastattelussaan sairastavansa MS-tautia. Valtaosa sairaudestaan
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kertoneista tyonhakijoista oli paassyt hakuprosessissa jatkoon, mutta tasta ei
kuitenkaan voida tehda suoria johtopaatoksia siihen, onko henkildita syrjitty
tydbnhaussa sairauden tai vammaisuuden vuoksi. Toisaalta voidaan kuitenkin to-
deta, etta sairaudesta kertominen tyonhaun yhteydessa ei suoraan ole ollut es-
teena hakuprosessissa eteenpain paasemiselle.

Ainoastaan hieman alle kymmenesosa vastaajista koki, etta he eivat olleet tul-
leet valituksi tydhdn MS-taudin vuoksi, mutta avoimista vastauksista oli todetta-
vissa, etta tydnantajien tiedot ja ymmarrys syrjinnan kiellosta ja yhdenvertaisuu-
den edistamisen velvoitteesta eivat aina ole ajan tasalla. Myos se, etta tervey-
dentila tai sen arvioiminen on otettu puheeksi tydhaastattelussa, kertoo siita,
etta tydnantajilla ei valttamatta ole ollut riittavia tietoja siita, mita tietoja tydhaas-

tattelussa saa kysya.

Toisena tutkimuskysymyksena oli, etta milla tavoin MS-tautiin liittyva yhdenver-
taisuus toteutuu tyopaikalla. Talla kysymyksella viitattiin esimerkiksi tydnantajan
toteuttamiin kohtuullisiin mukautuksiin. Vajaa puolet (noin 46 %) kaikista vastaa-
jista oli kokenut, etta heidan tyotaan oli tuettu kohtuullisin mukautuksin. On
myO0s huomattava, etta reilu kolmasosa vastaajista (noin 36 %) ei ollut tarvinnut
kohtuullisia mukautuksia. Vastaajista siis noin 82 % oli joko saanut mukautuksia
tai ei ollut tarvinnut mukautuksia. Kysyttaessa, mita kohtuullisia mukautuksia on
toteutettu, voidaan havaita, etta kohtuullisia mukautuksia tehdaan hyvin paljon
erilaisia ja avoimista vastauksista voidaan paatella, etta niihin voi vaikuttaa
muun muassa tydpaikan toimiala. Taman vuoksi tutkimuksen kannalta olisi
my0s ollut mielenkiintoista selvittaa peruskysymyksessa, milla toimialalla vas-

taaja tyoskentelee.

Niiden vastaajien osalta, joiden tydnantaja oli kieltaytynyt kohtuullisista mukau-
tuksista noin 91 % ei ollut saanut perusteluita kohtuullisten mukautusten toteut-
tamatta jattamiselle. Tietoa siitd, onko kirjallisia perusteluja kysytty, ei kyselyssa
selvitetty. Tama kuitenkin heratti kysymyksen siita, onko vastaajilla ollut ylipaa-

taan tietoa siita, etta he ovat oikeutettuja saamaan kirjalliset perustelut.
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8 Pohdinta

8.1 Kehittamisehdotukset

Johtamisnakokulmasta kyselytutkimuksessa selvimmin nousi esille, etta tyonte-
kijoiden — tassa tapauksessa MS-tautia sairastavien tyontekijoiden — kasityksen
mukaan monilla tyOpaikoilla ei joko ole yhdenvertaisuussuunnitelmaa tai sen
olemassaolosta ei tiedeta. Koska yhdenvertaisuussuunnitelman laatiminen on
yli 30 tyontekijaa tyollistavalla yrityksella laissa maaratty ja pienemmissakin yri-
tyksissa yhdenvertaisuutta on edistettava, on tahan asiaan tyonantajapuolella
kiinnitettava erityistd huomiota. Yhdenvertaisuussuunnitelman puuttumista
epailtaessa on hyva tietaa, etta tyopaikan luottamusmiehelld on yhdenvertai-
suuslain (1325/2014) mukaan pyydettaessa tiedonsaantioikeus siita, mitka ovat
ne toimet, johon tydnantaja on ryhtynyt yhdenvertaisuuden edistamiseksi (Lep-
panen 2015, 29).

On tarkeaa ottaa tyOpaikan henkilostdo mukaan seka yhdenvertaisuustilanteen
arviointiin ja itse suunnitteluun. Erillisen tyéryhman perustaminen on syyta
tehda, kun yhdenvertaisuussuunnitelmaa aletaan laatimaan. Ryhman tulisi
koostua eri henkilGista siten, etta ryhma olisi mahdollisimman heterogeeninen.
Etenkin yhdenvertaisuusasioissa erityista asiantuntemusta omaaville ryhma
kannattaa pitda avoimena. (yhdenvertaisuus.fi 2022.) Yhdenvertaisuussuunnit-
telussa avainasemassa on, etta kartoitetaan juuri oman organisaation yhden-
vertaisuustilanne ja tehdaan suunnitelmat sen pohjalta. Erilaisia tyOkaluja yh-
denvertaisuussuunnitteluun I6ytyy paljon ja esimerkiksi oikeusministerion yllapi-
tamalla yhdenvertaisuus.fi -sivuilla on paljon organisaatioille, jotka haluavat ke-
hittda yhdenvertaisuuttaan. Yhdenvertaisuussuunnitelma tulisi sisaltda myos
ratkaisumallin niihin tilanteisiin, joissa syrjinnan kieltoa on rikottu. Esimerkki rat-

kaisumalliin on esitetty aiemmin tassa opinnaytetyossa.

Tybnantajapuolen kehitysehdotuksiin on myds syyta nostaa moninaisuuden joh-
tamisen osaaminen. Esimies on avainasemassa mahdollisessa riita- tai konflik-

titilanteessa. Taman vuoksi esimiesten koulutus erilaisten ihmisten
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kohtaamiseen seka yleisesti moninaisuuden johtamisen, etta lainsaadannon
asettamien velvoitteiden nakdkulmasta on erityisen tarkeaa. Hyva johtajuus pi-
taa sisallaan direktio-oikeuden kayttamisen ja lakien noudattamisen (Ahlroth
2015, 134-135.)

Neuroliiton nakokulmasta kehitysehdotuksena olisi yha selvemmin jasenten oh-
jaaminen syrjintaa kohdatessa. Koska vain hieman yli neljannes syrjintaa koke-
neista vastaajista oli iimoittanut syrjinnan kokemuksista eteenpain, olisi hyva,
etta jasenille tuotettaisiin lisaa tietoa siita, mitka ovat niita kanavia, joiden kautta
syrjinnasta voi ilmoittaa eteenpain. Esimerkiksi kuinka toimia niissa tilanteissa,
joissa henkild kohtaa syrjintaa esimiehen tai tydnantajan puolelta. Yleisesti ot-
taen taman tutkimuksen pohjalta Neuroliitolla on mahdollisuus tuottaa tietoa ja-

senilleen syrjintakokemusten ja epaasiallisen kohtelun ehkaisemiseksi.

Neuroliitto tarjoaa useitakin oppaita, jotka kertovat sairauden oireista ja oireiden
vaikutuksesta tyohon. Erityisesti MS-tauti ja tyd -opas on laadittu syksylla 2021
tydnantajien tarpeita ajatellen. Muita oppaita ovat muun muassa Tydelaman tai-
tekohdissa -opas ja Kognitiiviset oireet tydelamassa -opas. Koska moni tyonte-
kija kertoo avoimesti sairaudestaan tyopaikalla, Neuroliitto voisi rohkaista jase-

nia naiden oppaiden jakamiseen tydnantajalle tai esimiehelle.

8.2 Luotettavuus

Maarallisen tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan reliabiliteetin ja validiteetin
avulla. Validiudella tarkoitetaan sita, etta tutkimus mittaa juuri sita asiaa, mita
sen on tarkoitus mitata. Talla tarkoitetaan sita, etta validiuden kannalta on tar-
keaa varmistaa se, etta kyselytutkimukseen vastaavat ymmartavat kyselyn si-
ten, kun tutkimuksen tavoitteen kannalta on ollut tarkoitus. (Vilkka 2021,193.)

Tassa opinnaytetydssa validiteetin nakdkulmasta pohdittiin sita, etta tutkittava
aihe voi herattaa tunteita. Validiteetin vuoksi pyrittiin huolehtimaan siita, etta ky-
selyyn vastaavat henkilét ymmarsivat yhdenvertaisuuteen ja syrjintaan liittyva
kysymykset niin, ettei siihen sekoitu mahdollisia muita tyopaikalla esiintyneita
ristiriitatilanteita. Tama pyrittiin huomioimaan esimerkiksi kysymysten
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asettelussa, jossa korostetaan MS-taudin vaikutuksia mahdollisiin syntyneisiin
tilanteisiin. Toisaalta tutkimuksen yleistettavyytta mietittdessa opinnaytetydssa
pyrittiin huolehtimaan siita, etta tutkimuksen otoskehikko vastasi mahdollisim-
man hyvin tutkimuksen kohteena olevaa populaatiota. Otoskehikkoon valittiin
kaikki verkkokyselylla tavoitettavat ja esimerkiksi sukupuolijakauma MS-tautia
sairastavien osalta jakautuu siten, ettad noin neljasosa sairastavista on miehia ja
kolme neljasosaa naisia. Tassa opinnaytetydssa otoskehikossa miehia oli noin

20 % ja kyselyyn vastanneita miehia oli noin 17 %.

Tutkimuksen reliabiliteetilla tarkoitetaan luotettavuutta eli tulosten tarkkuutta.
Tarkkuudella haetaan tulosten toistettavuutta. Toistettavuudella tarkoitetaan
sita, etta tutkimuksen tulos on saman henkilon kohdalla sama, vaikka tutkija oli-
sikin eri. (Vilkka 2021, 194.) Tassa opinnaytetydssa uusintamittausta ei kuiten-
kaan tehty kustannus- ja aikataulusyista, joten luotettavuus pyrittiin varmista-

maan muilla tavoin.

Heikkilan (2014, 178) mukaan tutkimuksen luotettavuuden nakoékulmasta on tar-
keaa, etta tutkimukseen valittu otos on riittdvan suuri ja tarpeeksi edustava. Li-
saksi luotettavuuden kannalta on tarkeaa, etta kyselyn vastausprosentti on riit-
tavan korkea ja kyselyn vastaukset tarjoavat vastauksen tutkimusongelmaan.
(Heikkila 2014, 178.) Tassa opinnaytetydssa kyselytutkimuksen vastaukset toi-
vat vastauksia tutkimusongelmassa esitettyihin kysymyksiin. Lisaksi kyselyyn
vastasi 648 henkiloa ja vastausprosentti oli noin 28,5 %, jota voidaan verkkoky-
selyssa pitaa hyvana. Myds kyselyn hypoteeseja paadyttiin testaamaan khiin
nelid -testeilla, vaikka varsinaisesti tutkimusongelmassa ei haettu vastauksia

riippuvuuksille.

8.3 Eettisyys

Eettisyyden nakdkulmasta opinnaytety6ta tehdessa noudatetaan hyvaa tieteel-
listd kaytannon (HTK) lisaksi eettisia periaatteita, joita ovat Arenen ohjeistuksen
mukaan "tutkittavan itsemaaraamisoikeuden kunnioittaminen, vahingoittamisen

valttaminen, ja yksityisyys ja tietosuoja” (Arene 2018, 8).
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Yksityisyyden ja tietosuojan vuoksi kyselytutkimus sovittiin Neuroliiton kanssa
toteutettavaksi siten, ettd Neuroliitto ei luovuta jasenrekisterin tietoja, vaan Neu-
roliitto valittaa tutkimuksen liiton jasenille. Tutkimuksen saatesanoissa kerrottiin,
etta kyselyn vastaukset kasitellaan anonyymina, ja siten, etta yksittaista henki-

|6a ei voida tunnistaa annetuista tutkimusraportista.

8.4 Jatkotutkimusehdotukset

Jatkotutkimuksia ajatellen olisi myos mielenkiintoista selvittaa tarkemmin eri toi-
mialoilla tydskentelevien kokemuksia yhdenvertaisuudesta, ja sitd onko syrjin-
taa koettu enemman tyokavereiden vai esimiesten tai tydnantajan taholta. Yh-
denvertaisuuskokemusten seurantaa voisi miettia esimerkiksi yhdenvertaisuus-

lain osittaisuudistuksen jalkeen.

TyOpaikkojen yhdenvertaisuustilannetta olisi myos mielenkiintoista selvittaa
tydnantajien nakdkulmasta. Miten tydpaikan yhdenvertaisuussuunnittelu on to-
teutettu? Milla tavoin lahiesimiesten koulutus syrjinnan vastaiseen toimintaan on
toteutettu? LOytyyko tyopaikoilta valmiita ratkaisumalleja syrjintatilanteiden ka-
sittelyyn? Naihin kysymyksiin olisi mielenkiintoista saada vastauksia juuri tyon-

antajien ja esimiesten nakdkulmasta.
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Kysely MS-tautia sairastaville tyoelaman vhdenvertaisuuden
totentumisesta

ﬂ Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (%)

Taman kyselytutlimulsen tavoitteena on selvittas Ms-tautia sairastavien tySelimakolkemuleista
vhdenvertaisunden nakdlmlmasta. Tutkimus toteutetaan yhieistydzsa Neuroliiton kanssa
Kyselyyn vastaamalla saamme arvolasta tietoa yvhdenvertaisuuden totevtumizen nyloytilanteesta,
ja vastauksillanne on iso merkitys opinndytetydn onnistumizen kannalta Antamanne vastaukset
kAsitellidn nimettimind ja ehdottoman lnottamuksellizing Tulokset jullaistaan ainoastasn
kokonaistuloksina joten kenenldin yhsittiizen vastaajan tiedot eivat paljastu tulolsista.

Tanstatiedot

L. Tkid

2. Sukupuoli *
(O Nainen

O Mies

O Mm

3. M5-taudin diagnoosivuosi *

4. Minki pistem@irin antaisit nykyiselle tyikyvyllesi, jos 0 pistettd on en
lainkaan tydkykyinen ja 10 pistettd on tiysin tyokykyinen? *
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En tainkaan [J] Taysin
tyskylkyinen 0 10 tydlykyinen

5. Mihin alla olevista ryhmistd katsot tdlld hetkelld sopivasi parhaiten? *
() Tyontekija

() Yrittaja tai vksityinen ammatinharjoittaja
() oOpiskelija

() Etsketsinen

() Kotisiti tai koti-isa

() Tysten

O M

() Alempi toimihenils

(O Yiempi toimihenkils

O Johtavassa azemassa toizen palvelulk=esza
(O Maatalousyrittaja

() Opiskelija, mutta teen ty5ta opintojen ohella

O Eldkeldinen, mutta tydskentelen myds osa-aikaisesti

6. Mistd lihtien olet tydskennellvt nykyisessd tyossdsi *

Vuodesta |

7. Onko timinhetkinen tydsuhteesi

() vakitsinen, kokoaikainen

() maaraikainen, kokoaikainen

() vakituinen, osa-aikainen (ei osatydkyvyton)

O mairdaikainen oea-ailcainen (e osatyGloyton)
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O vakituinen, osa-aikainen osatySloyvyttomyyselikleen vuoksi

O madrdailainen, osa-aikainen osatydlovyttémyyseldlkheen vooksi

8. Oletko ollut tydeldmaissd viimeisen 5 vuoden aikana? *

Q xym

() En, mutta olen hakenut taita

() En

Ma-tauti tydelimissa

9. Oletko kertonut tvipaikallasi sairastavasi MS-tautia? *
[ ] Kylla, esimiehelleni tai tysnantajalle
[ ] Kyita, tyskavereille tai yhteistySkumppaneille

[ ] En kenellekaan

10. Oletko kohdannut syrjintid tydelimdéssi viimeisen viiden vuoden aikana?
{(syrjintid on jos henkildd on kohdeltu huonommin kuin toisia mm. ian,
alkuperin, kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen,
poliittisen toiminnan, ammattiyvhdistystoiminnan, perhesuhteiden,
terveydentilan, vammaisuuden, seksuaalisen suuntautumisen vuoksi) *

1 3
En lainkaan 2 Vihin Jonlkin verran 4 Paljon 5 Erittdin paljon

S O O O O

11. Syrjintd on liittynyt MS-tautiin *
O ky=
OE
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O En ozaa zanoa

12. Millaista MS-tautiin littyvii syrjintii olet kokenut? (kysymys ei ole
pakollinen)

13. Tlmoititko syrjinnista eteenpdin? (esim. tydnanatajalle,
tydsuojeluvaltuutetulle tai lnottamusmichelle)

() Eylls
() Ea

14. Oletko kokenut hairintasd tyfelimissid MS-taudin vooksi (halventava,
niyryyttivi, nhkaava vihamielinen tai hyikkiivi kiytos tai ilmapiiri)
viimeisen viiden vuoden aikana? *

En lammkaan Vihin Tomkin verran Paljon Enittiim paljon

: O O O O O

Tvin haksmmen

15. Oletko hakenut uutta tydpaikkaa viimeizsen 5 vooden sisalla? *

() Eylls
() En

16. Oletko kertonut oma-aloitteisesti tydhakemuksessa, ettd sairastat
MS-tautia? (jos olet lihettinyt nseampia hakemuksia, voit kertoa tissa
viimeisimmasti hakemuksesta) *
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() Rylls
) Ea

o En ozaa zanoa

17. Passitkd tydhaastatteluun?
() Eylla
() En

18. Oletko ollut tyGhaastattelussa viimeizen 5 vuoden aikana? (jos olet ollut
useammassa haastattelussa, voit kertoa tissd vilmeisimmisti kerrasta) *

() Rylls
() Ea

19, Oletlko kertonut oma-aloitteisesti tyGhaastattelussa, ettd sairastat
MS-tautia? *

O Kyl
() Ea

O En ozaa zanoa

20. Passitki jatkoon tyénhakuprosessissa haastattelun jilkeen?
() Ryla
() En

21. Onko sinulta kysytty tythaastattelussa terveydentilastasi tai onko sinna
pyydetty arvicimaan terveydentilaasi tyGhaastattelussa? *

() Rylls
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() Ei

C} En ozaa zanoa

21. Koetlo, ettd sinua ei ole valitiu hakemaasi tydhin MS-tandin takia?
() Kyl
OE

O En ozaa sanoa

23. Mistd syystd koet, ettd et tullut valituksi MS-taudin vuolksi? (lkysymys ei ole
pakollinen)

24. Onko nykyinen tai aiempi tyGnantajasi toteuttanut kohtuullisia
mukantuksia tydsuhteesi tukemiseksi? *

O kyl
() Ei
O En ozaa sanoa

() Ex ole tarvinmut mukautuksia

25. Millaizia kohtuullizsia mukautuksia tybpaikallazi on totentettu? *
[ ] Tysajan joustot

[ ] Ylimssrsicet lepotanot

[] epopaikan jirjestiminen

I:' Ernllinen lupa etitdihin
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|:| Tyopizteen siirtiminen ranhallisempaan tai vileimpiin paikkazn
[ ] Parkkipaikan jarjestiminen tyopaikan lihelle

I:' Estesttdmyvden parantamimen

[ ] Tyévilineiden ai tarpesllisen apuvilineiden hankkiminen

[] Mum, miks

26. Onko nykyinen tai aiempi tyonantaja kieltiytynyt tekem&sti kohtunllisia
mukaniuksia tydsnhteesi tukemiseksiT *

O Ei
@) <;H

27. Oletko saanut lain edellyttimat kirjalliset perustelut sille, miksi
kohtuullisia mukauntuksia i totenteta?

@)
(O Ea

28. Oletko joutunut tydpaikalla kollegoihisi nihden eriarvoeiseen asemaan
MS-taudin vnoksi nykyisessi tai aiemmassa tydpaikassza? *

() Ea
O En osaa sanoa

O Eylld, nullaizezsa tilanteessa

29, Koetlko, ettd olet joutunut irtisanotulsi MS-tandin vuolsi? *
() Byl
@)

O En ozaa zanca
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30. Millainen tilanne on johtanut irtisanomiseen? (kysymys ei ole pakollinen)

31. Tyionantajan kokeo *
() Tyomantsja tysllistis alle 30 tyontkijss

() Tyouantaja tysllistas 30 tai ki 30 tybntekijss

32. Onko tyipaikallasi suunnitelma tarvittavista toimista yhdenvertaisuuden
edistimiseksi, ns. vhdenvertaisnussunnnitelma *

(O Eylis
(O Ei

O En ozaa zanoa
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Cumulative
Frequency  Percent  Valid Percent Percent

Valid 18-25 17 2,6 2,6 2,6
26-35 104 16,0 16,1 18,8
36-45 265 409 M1 598
46-55 259 40,0 40,2 100,0
Total 645 99,5 100,0

Missing  System 3 1S

Total 648 100,0

Taulukko 1. Kyselyyn vastanneiden (n=645) iat luokiteltuina.

Luokiteltu diagnoosivuosi

Cumulative
Frequency  Percent  Valid Percent Percent

Valid 1985-1992 12 19 19 19
1993-2000 51 79 79 98
2001-2008 146 225 22,7 32,6
2009-2016 228 35,2 355 68,1
2017- 205 316 319 100,0
Total 642 991 100,0

Missing  System 6 9

Total 648 100,0

Taulukko 2. Kyselyyn vastanneiden (n=642) MS-taudin diagnoosivuodet luoki-

teltuina.
Luokiteltu tyosuhteen kesto vuosissa
Cumulative
Frequency  Percent  Valid Percent Percent

Valid 0-5 206 318 433 433
6-10 78 12,0 16,4 59,7
11-15 83 12,8 174 771
16-20 46 7.1 97 86,8
21-25 39 6,0 8,2 95,0
26- 24 37 50 100,0
Total 476 735 100,0

Missing  System 172 26,5

Total 648 100,0

Taulukko 3. Tydsuhteessa olevien vastaajien (n=476) tydsuhteiden kestot luoki-

teltuina.
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Oletko ollut tydelimassa viimeisen 5 vuoden aikana?

Cumulative

Frequency  Percent  Valid Percent Percent
Valid Kylla 88 136 515 515
En, mutta olen hakenut 7 1.1 41 55,6
toita
En 76 1.7 444 100,0
Total 171 26,4 100,0
Missing -1,00 477 73,6
Total 648 100,0

Taulukko 4. Talla hetkella tydelaman ulkopuolella olevien (n=171) vastaukset
siihen, ovatko he olleet tydelamassa viimeisen viiden vuoden aikana.

Oletko kertonut tydpaikallasi sairastavasi MS-tautia?:Kylla,
esimiehelleni tai tyonantajalle

Cumulative

Frequency  Percent  Valid Percent Percent
Valid Eivalintaa 148 228 26,2 26,2
Kylla 17 644 738 100,0
Total 565 87,2 100,0
Missing -1 83 12,8
Total 648 100,0

Taulukko 5. Tydpaikalla esimiehelle tai tydnantajille MS-taudista kertoneiden
vastaukset.

Oletko kertonut tyopaikallasi sairastavasi MS-tautia?:Kylla, tyoka-
vereille tai yhteistyokumppaneille

Cumulative Per-

Frequency Percent Valid Percent cent
Valid Ei valintaa 207 31,9 36,6 36,6
Kylla 358 55,2 63,4 100,0
Total 565 87,2 100,0
Missing -1 83 12,8
Total 648 100,0

Taulukko 6. Tyopaikalla tyOkavereille tai yhteistyokumppaneille MS-taudista ker-

toneiden vastaukset.
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Oletko kertonut tyopaikallasi sairastavasi MS-tautia?:En

kenellekdan

Cumulative

Frequency  Percent  Valid Percent Percent

Valid Eivalintaa 488 753 86,4 86,4

En kenellekaan 77 119 13,6 100,0

Total 565 87,2 100,0

Missing -1 83 12,8
Total 648 100,0

Taulukko 7. Tydpaikalla ei kenellekdan MS-taudista kertoneiden vastaukset.

Oletko kokenut hdirintaa tyoelaimassa MS-taudin vuoksi
(halventava, noyryyttiva, uhkaava vihamielinen tai hydkkaava
kaytos tai ilmapiiri) viimeisen viiden vuoden aikana?:

Cumulative
Frequency  Percent  Valid Percent Percent

Valid En lainkaan 469 724 83,0 83,0
Vahan 58 9.0 10,3 933
Jonkin verran 27 42 48 981
Paljon 5 8 9 98,9
Erittain paljon 6 9 1.1 100,0
Total 565 87,2 100,0

Missing -1,00 83 12,8

Total 648 100,0

Taulukko 8. Kysymykseen vastanneiden (n=565) kokemukset hairinnasta.

Oletko hakenut uutta tydpaikkaa viimeisen 5§ vuoden

sisalla?

Cumulative

Frequency  Percent  Valid Percent Percent

Valid Kylla 262 40,4 46 4 46,4

En 303 46,8 536 100,0

Total 565 87,2 100,0

Missing -1,00 83 12,8
Total 648 100,0

Taulukko 9. Vastaukset kysymykseen tydpaikan hakemisesta (n=565).
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Oletko kertonut oma-aloitteisesti tyohakemuksessa, ettd sairastat
MS-tautia? (jos olet ldhettinyt useampia hakemuksia, voit kertoa
tissd viimeisimmasta hakemuksesta)

Cumulative
Frequency  Percent  Valid Percent Percent
Valid Kylla 33 b 12:5 125
En 231 356 87,5 100,0
Total 264 40,7 100,0
Missing -1,00 379 58,5
En osaa sanoa 5 8
Total 384 59,3
Total 648 100,0

Taulukko 10. Vastaukset kysymykseen, onko henkild kertonut tydhakemuk-
sessa sairastavansa MS-tautia (n=384).

Paasitko tyohaastatteluun?

Cumulative
Frequency  Percent  Valid Percent Percent
Valid Kylla 25 39 75,8 75,8
En 8 1,2 242 100,0
Total 33 51 100,0
Missing -1,00 615 949
Total 648 100,0

Taulukko 11. Tydhakemuksessa MS-taudista kertoneiden (n=33) vastaukset sii-
hen, paasivatkd he hakuprosessissa eteenpain.

Oletko ollut tyohaastattelussa viimeisen 5 vuoden
aikana? (jos olet ollut useammassa haastattelussa, voit
kertoa tissa viimeisimmasta kerrasta)

Cumulative
Frequency  Percent  Valid Percent Percent
Valid Kylla 197 304 835 835
En 39 6,0 16,5 100,0
Total 236 36,4 100,0
Missing -1,00 412 63,6
Total 648 100,0

Taulukko 12. Vastaukset kysymykseen, onko henkilo ollut tydhaastattelussa vii-
meisen viiden vuoden aikana (n=236).
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Oletko kertonut oma-aloitteisesti tyohaastattelussa, ettd sairastat

MS-tautia?
Cumulative
Frequency  Percent  Valid Percent Percent
Valid Kylla 55 8,5 238 238
En 175 27,0 758 99,6
En osaa sanoa 1 2 4 100,0
Total 23 356 100,0
Missing -1,00 a7 64,4
Total 648 100,0

Taulukko 13. Tydhaastattelussa olleiden (n=231) vastaukset siihen, ovatko he
kertoneet haastattelussa sairastavansa MS-tautia.

Paasitko jatkoon tyonhakuprosessissa haastattelun

jilkeen?
Cumulative
Frequency  Percent  Valid Percent Percent

Valid Kylla 39 6,0 709 709

En 16 2 291 100,0

Total H 8,5 100,0
Missing -1,00 593 915
Total 648 100,0

Taulukko 14. Tybhaastattelussa MS-taudista kertoneiden (n=55) vastaukset sii-
hen, paasivatko he tydbnhakuprosessissa eteenpain.

Frequency | Valid Percent
TyOajan joustot 198 71,5%
Ylimaaraiset lepotauot 53 19,1%
Lepopaikan jarjestaminen 14 5,1%
Erillinen lupa etatéihin 65 23,5%
Tydpisteen siitdminen rauhallisempaan tai villedmpaan paikkaan 35 12,6%
Parkkipaikan jarjestdminen tydpaikan lahelle 20 7,2%
Esteettdmyyden parantaminen 15 5,4%
Tydvalineiden tai tarpeellisen apuvalineiden hankkiminen 56 20,2%
Muu, mika? 67 24,2%

Taulukko 15. Vastaajien (n=277) kokemukset siita, mita kohtuullisia mukautuk-
sia heidan osaltaan on toteutettu. Useamman vaihtoehdon valitseminen oli
mahdollista.
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Onko nykyinen tai aiempi tyonantaja kieltaytynyt tekemasta
kohtuullisia mukautuksia tyosuhteesi tukemiseksi?

Cumulative
Frequency  Percent  Valid Percent Percent
Valid Ei 318 491 874 874
Kylla 46 71 12,6 100,0
Total 364 56,2 100,0
Missing -1,00 284 438
Total 648 100,0

Taulukko 16. Vastaajien (n=364) kokemukset siita, onko tydnantaja kieltaytynyt

tekemasta kohtuullisia mukautuksia.

Koetko, ettd olet joutunut irtisanotuksi MS-taudin vuoksi?

Cumulative
Frequency  Percent  Valid Percent Percent

Valid Kylla 28 43 50 50
Ei 510 78,7 90,3 952
En osaa sanoa 27 42 48 100,0
Total 565 87,2 100,0

Missing -1,00 83 128

Total 648 100,0

Taulukko 17. Vastaajien (n=565) kokemukset siita, ovatko he joutuneet irtisano-
tuksi MS-taudin vuoksi.

Tyonantajan koko

Cumulative
Frequency  Percent  Valid Percent Percent
Valid Tyénantaja tydllistaa alle 100 15,4 18,6 18,6
30 tydntekijaa
Tyénantaja tydllistaa 30 438 67,6 81,4 100,0
tai yli 30 tydntekijaa
Total 538 83,0 100,0
Missing -1,00 110 17,0
Total 648 100,0

Taulukko 18. Vastaajien (n=538) tyonantajien koot.



