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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen tavoite

Taman opinndytetyon tarkoituksena on kartoittaa minkalainen toimeksiantajaorganisaation taman-
hetkinen tasa-arvo ja yhdenvertaisuus tilanne henkiléston mielestd on. Lisaksi tavoitteena on tutkia,
millaisin keinoin tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta voidaan organisaatiossa edistaa. Tutkimuksemme
tarkoituksena on vastata kysymyksiin; millaiseksi henkilésté kokee tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusti-
lanteen télld hetkelld organisaatiossa ja milla keinoilla tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumista
organisaatiossa voidaan edistaa ja yllapitda. Henkilostokyselyn tuloksia ja opinndytetytn tuloksena
syntyneitd kehitysehdotuksia toimeksiantaja tulee hyddyntamaan paivittdessaan organisaation tasa-
arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmaa. Aihe opinnaytetydllemme syntyi toimeksiantajayrityksen toi-
veesta ja kaytannon tarpeesta, kun tiedustelimme organisaation mahdollista tarvetta tyéhyvinvoin-

nin kehittamista tukevalle tutkimukselle.

Opinnaytetyémme on kehittamistyd, jonka tavoitteena on auttaa toimeksiantajayritysta kehittémaan
tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta edistavia toimintatapoja. Tutkimuksellinen kehittémisty® voi perus-
tua esimerkiksi organisaation kehitystarpeeseen tai haluun saada aikaan muutoksia. Usein siihen
sisaltyy ongelmien ratkaisua, seka ideoiden ja kaytantdjen laatimista. Tutkimuksellisen kehittdmis-
tyon tarkoituksena on yleensa luonnostella ja kehitelld, seka ottaa kdyttdon eri ratkaisuja. Oleellista
on, etta asioiden kuvailun liséksi niité viedaan tydssa kdytanndssa eteenpain. Tutkimuksellisuus il-
menee kehittdmistydssa etenkin jarjestelmallisyytena, analyyttisyytend, kriittisyytena, seka uuden

tiedon luomisena ja jakamisena. (Ojasalo, Moilanen, Ritalahti 2015, 19-22.)

Kehittamisty6td voidaan Ojasalon ym. (2015, 23) mukaan kuvata kuusivaiheisena prosessina (kuva
1). Naista vaiheista osallistumme opinnaytetydnamme vaiheiden 1—4 toteuttamiseen. Kehittémis-

tydbmme on osa toimeksiantajaorganisaation muutostydn kokonaisuutta, eli organisaation tasa-arvo-

ja yhdenvertaisuussuunnitelman péivitysta.

'

w_ e

KUVA 1. Kehittdmisprosessin vaiheet (Ojasalo ym. 2015, 23)
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Opinndytetydssamme tutkitaan tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumista toimeksiantajaorgani-
saatiossa ja annetaan saatujen tulosten pohjalta ehdotuksia toiminnan kehittdmiselle. Saadaksemme
mahdollisimman kattavan kasityksen organisaation tamanhetkisesta tasa-arvo ja yhdenvertaisuusti-
lanteesta hyddynnamme tutkimuksessamme seka kvantitatiivisia, ettd kvalitatiivisia tutkimusmene-
telmia. Laadullisten menetelmien avulla pyritdan ymmartamaan tutkittavaa asiaa syvallisesti ja maa-
rallisten tutkimusmenetelmien avulla tulokset saadaan numeeriseen, helposti analysoitavaan muo-
toon (Heikkila 2014, 7-8). Paatimme yhdistda tutkimuksessa eri tutkimusmenetelmia tulosten luotet-
tavuuden lisdamiseksi seka siksi, ettd tdmanhetkisen tilanteen lisaksi saataisiin kasitys myos tilantee-

seen johtaneista syista.

Opinnaytetyémme teoriaosuuden tarkoituksena on selvittdaa tyénantajalle lain maarittdmat vahim-
maisvaatimukset ja velvollisuudet, jotka liittyvat tyopaikalla toteutuvan tasa-arvon ja yhdenvertai-
suuden toteutumiseen. Lisaksi nostamme esiin mm. muiden yritysten vastaavista selvityksista ja
aiemmin tehdyista tutkimuksista nousevia hyvantavan mukaisia tapoja, joilla voidaan edistaa yhden-
vertaisuuden ja tasa-arvon toteutumista tyOpaikalla. Tarkastelemme yhdenvertaisuuden ja tasa-ar-

von toteutumista myos yleisella tasolla Suomessa sekd muualla Euroopassa.

Opinnaytetyémme keskeisimmat lahteet ovat yhdenvertaisuuslaki (1325/2014) seka laki miesten ja
naisten valisesta tasa-arvosta (609/1986). Tasa-arvolaki madrittelee tydnantajalle vahimmaisvaati-
mukset tasa-arvosuunnitelman laatimisesta, ja yhdenvertaisuuslaki velvoittaa tydantajaa edistamaan
yhdenvertaisuuden toteutumista ty6paikalla ja laatimaan yhdenvertaisuussuunnitelman. Naita, seka
muita tasa-arvoon ja yhdenvertaisuuteen liittyvid lakeja kasitelladn tarkemmin opinnaytetydmme

luvussa 2.

1.2 Toimeksiantaja

Taman tydn toimeksiantajana toimii sosiaali- ja terveyspalveluja tuottava yhtid, ja tydmme on osa
kyseisen organisaation tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman paivitysta. Yhdenvertaisuuden ja
tasa-arvon toteutuminen tydelamassa sosiaali- ja terveysalalla soveltui opinndytetydmme aiheeksi
hyvin, silla olemme wellness-liiketoiminnan opinnoissamme keskittyneet mm. tyéhyvinvoinnin kehit-
tdmiseen. Alalla tehdaan paljon vuoroty6ta ja tydhon liittyy seka fyysisen, ettd henkisen kuormituk-
sen terveysriskeja, joten ty6hyvinvoinnin edistaminen on alalla tarkedssa roolissa (Ty6turvallisuus-
keskus julkaisuaika tuntematon). Yhdenvertaisuuden ja tasa-arvon toteutumista voidaan mieles-

tamme pitaéd merkittdvana osana tydhyvinvointia.

Sosiaali- ja terveydenhoitopalveluita tarjotaan Suomessa julkisella, seka yksityiselld sektorilla. Sosi-
aali- ja terveysala linkittyy myds wellness-liiketoimintaan oleellisesti, silla alalla tehddan ihmislaheista
tyota, jonka tarkoituksena on edistéa ihmisten terveyttéd ja hyvinvointia. (Studentum.fi 2018.) Opin-
naytetydmme vastaa oman asiantuntijuutemme kehittdmistarpeisiin hyvin, silla olemme kiinnostu-
neita tydskentelemaan tulevaisuudessa tyohyvinvointia edistavissa tehtdavissa mm. hyvinvointitekno-

logian ja HR-tehtdvien parissa.

Sosiaali- ja terveysala on laaja toimiala, jossa koulutus madrittelee pitkalti tydnimikkeen ja tyétehta-
vat. Toimeksiantajaorganisaation henkildstdsta noin 60 % on hoitohenkildkuntaa, n. 15 % laaka-

reitd, n. 4 % hallintoa ja n. 20 % muuta henkildkuntaa. Tydllisyystilanne on alalla yleisesti ottaen
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erittdin hyva, silla tydntekijoista on paikoittain jopa pulaa. Alalle tyypillisia ovat myés lyhyet sijaisuu-
det. Toimeksiantajaorganisaatiossa toistaiseksi voimassa olevien tyésopimusten osuus on 85 % ja

madraaikaisten sopimusten osuus 15 %. (Tyomarkkinatori 2018; Toimeksiantaja 2022.)

Edellinen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma on tehty organisaatiossa vuonna 2020, mutta
tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumiseen liittyvaa kyselya henkildstélle ei ole aiemmin tehty.
Organisaatiossa toteutetaan kuitenkin joka vuosineljannes tydhyvinvointikysely, jolla kartoitetaan
henkiloston kokemuksia mm. esihenkildyéhon, vaikutusmahdollisuuksiin ja yhteenkuuluvuuden tun-

teisiin liittyen. (Tydsuojelupdallikkd 2022).

Toimeksiantajaorganisaation henkiléstosta naisia on 86 % ja miehia 14 %. Muiden kuin cissukupuo-
listen madraa ei voida arvioida, silld organisaation jarjestelmassa on kaytetty ainoastaan vastaus-
vaihtoehtoja nainen ja mies. (Toimeksiantaja 2022.) Naisenemmistd on toimialalla varsin tyypillista.
Tilastokeskuksen tydvoimatutkimuksen mukaan terveys- ja sosiaalipalvelualoilla tyéskentelevista
noin 85 % on naisia ja toimiala on Suomen naisvaltaisin (Tilastokeskus 2021, 56).

1.3 Tutkimuksen ajankohtaisuus

Opinnaytetyotn kirjoitushetkelld vuonna 2022 tasa-arvo ja yhdenvertaisuus ovat erityisen ajankohtai-
sia ja laajalti esilld olevia aiheita yhteiskunnassamme. Suomen hallituksen tavoitteena on vuosina
2020-2023 parantaa tasa-arvoa yhteiskunnassa, erityisesti tyéelaman ja perheiden osalta. Hallituk-
sen tasa-arvo-ohjelmassa on asetettu tavoitteeksi sukupuolten vélisten palkkaerojen kaventaminen,
yhdenvertaisuuden ja tasa-arvon toteutumisen vahvistuminen tydeldmassa, sekd perhevapaiden ja

hoitovastuun jakautuminen tasaisesti vanhempien kesken. (Sosiaali- ja terveysministerié 2020).

Myds sosiaali- ja terveysala on viime aikoina ollut murroksessa; vuonna 2019 alkanut koronapande-
mia on heikentanyt hoitohenkildkunnan tydoloja. Lisaksi sote-uudistus tulee muuttamaan koko ter-
veydenhuollon rakenteita ja talld hetkelld kdynnissa on jo yli yhdeksan kuukautta kestanyt tyotais-

telu liittyen hoitajien palkkoihin (Mesiaislehto, Elomaki, Kivipelto, Narvi, Rasanen, Sutela & Karkkai-

nen 2022, 12; Kangas 2022; Sosiaali- ja terveysministerid julkaisuaika tuntematon b).

Yhdenvertaisuus on viime vuosina ollut paljon puhuttu aihe myds maailmalla. Vuonna 2017 alkanut
#MeToo -liike taytti sosiaalisen median keskustelulla seksuaalisesta hdirinnasta (Kerola 2018). Li-
saksi vuonna 2013 alkunsa saanut Black Lives Matter -liilke nousi uudelleen pinnalle vuonna 2020,
kun poliisi surmasi Yhdysvalloissa tummaihoisen George Floydin (Vilpponen 2021). Protestit ja kes-

kustelu aiheista lisdantyivat tapahtumien seurauksena my6s Suomessa.

YK:n jasenmaat ovat yhdessa sopineet kestavan kehityksen edistémiselle kaikkia maailman maita
koskevat tavoitteet ja toimintaohjelman (Agenda 2030) vuosille 2016—-2030. Agenda 2030 toiminta-
ohjelman tavoitteena on “poistaa adrimmainen kdyhyys maailmasta ja turvata hyvinvointi ymparis-
tolle kestavalla tavalla”. My6és Suomi on sitoutunut tavoitteiden saavuttamiseen. (Ulkoministerid jul-
kaisuaika tuntematon.) Agenda 2030 toimintaochjelma (Suomen YK-liitto julkaisuaika tuntematon)
sisdltéad 17 tavoitetta, joiden alla on 169 alatavoitetta. Tavoitteista kolme on opinnaytetyémme ai-

heen kannalta keskeisig;
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Tavoite 5: Saavuttaa sukupuolten valinen tasa-arvo seka vahvistaa
naisten ja tyttéjen oikeuksia ja mahdollisuuksia

Tavoite 8: Edistda kaikkia koskevaa kestdvaa talouskasvua, taytta ja
tuottavaa tyollisyyttd seka saallisia tydpaikkoja

Tavoite 10: Vahentaa eriarvoisuutta maiden sisélla ja niiden valilla.

Alatavoitteina edelld mainituissa tavoitteissa ovat mm. naisiin ja tyttdihin kohdistuvan syrjinnan lo-
pettaminen, yhtaldisten johtamismahdollisuuksien takaaminen naisille kaikilla padtdksenteon tasoilla
esimerkiksi politilkassa ja taloudessa seka vahentaa eriarvoista kohtelua mm. poistamalla lait ja kay-
tannot, jotka mahdollistavat syrjintaa. Lisdksi tavoitteena on saavuttaa vuoteen 2030 mennessa ti-
lanne, jossa samanarvoisesta tyostd maksetaan sama palkka ja taata turvallinen tydymparistd kai-

kille tyontekijoille. (Suomen YK-liitto julkaisuaika tuntematon.)



9 (76)

2 TYOELAMAN TASA-ARVOA JA YHDENVERTAISUUTTA SAATELEVA LAINSAADANTO

2.1  Suomen perustuslaki

Suomen perustuslakia voidaan pitda keskeisena sukupuolten valistd tasa-arvoa saatelevana lakina.
Perustuslaki (731/1999) velvoittaa tydnantajaa edistamadan sukupuolten tasa-arvoa tydeldmassa,
erityisesti palkkauksesta ja muista tydsuhteen ehdoista madratessa (Sosiaali- ja terveysministerit
julkaisuaika tuntematon). Tasa-arvon edistamiselld tarkoitetaan tasa-arvoista kohtelua seka tydssa,
ettd tydhon otettaessa (Koskinen & Valkonen 2018, 15).

Perustuslaissa (731/1999, 6§) maaritetaan syrjintakielto, jonka mukaan ketaan ei saa ilman hyvak-
syttdvaa perustetta asettaa eri asemaan sukupuolen, idn, alkuperan, kielen, uskonnon, vakaumuk-

sen, mielipiteen, terveydentilan, vammaisuuden tai muun henkildon liittyvan syyn perusteella. (Kos-
kinen & Valkonen 2018, 63)

Perustuslain 13§:n mukaan jokaisella on yhdistymisvapaus, eli oikeus perustaa yhdistys ja osallistua
sen toimintaan. Laissa on turvattu myds ammatillinen yhdistymisvapaus, ja nain ollen tydntekija ei
saa joutua eriarvoisesti kohdelluksi jarjestaytymistaustansa takia. (Koskinen & Valkonen 2018, 18.)
Tybnantaja ei saa estaa yhdistymisvapauden toteutumista milldan valilliselldkaan keinolla. Tyénan-
taja ei esimerkiksi saa edellyttaa tyontekijalta tiettyyn ammattiliittoon kuulumista, eika suosia johon-
kin tiettyyn ammattiyhdistykseen kuuluvaa tydntekijaa. (Koskinen & Valkonen 2018, 133.)

2.2 Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta

Toinen keskeinen sukupuolten vélista tasa-arvoa saateleva laki on laki naisten ja miesten valisesta
tasa-arvosta, eli tasa-arvolaki. Sen tarkoitus on estaa sukupuoleen, sukupuoli-identiteettiin tai suku-
puolen ilmaisuun perustuvaa syrjintaa, edistad naisten ja miesten vdlista tasa-arvoa seka edistaa

naisten asemaa erityisesti tyoelamdssa (Tasa-arvolaki 1329/2014, 18).

Tasa-arvolaki on proaktiivinen; se ei ainoastaan maarittele mitka asiat ovat kiellettyja, vaan se myos
asettaa velvoitteita, joiden mukaan tydnantajan on toimittava tasa-arvoa edistavasti (Attila & Koski-
nen 2020, 17). Laki naisten ja miesten valisestd tasa-arvosta velvoittaa tydnantajaa tavoitteellisesti
ja suunnitelmallisesti edistdmaan sukupuolten vélista tasa-arvoa ja toiminnallaan edistaa sit3, etta
tyotehtaviin hakeutuu seka naisia, ettéd miehia (Tasa-arvolaki 232/2005, 6§).

Lain mukaan tydnantajan tulee myos edistad naisten ja miesten tasapuolista uralla etenemista ja
sijoittumista eri tehtaviin. Tydnantajan tulee edistda tasa-arvoisen palkkauksen toteutumista, helpot-
taa ty6- ja perhe-eldaman yhteensovittamista seka luoda tydolot soveltuviksi seka naisille, ettd mie-
hille. (Tasa-arvolaki 232/2005, 68). Lain maarittamia velvollisuuksia tulee noudattaa kuitenkin kai-
killa elamanalueilla, ja kaikessa yhteiskunnallisessa toiminnassa (Tasa-arvovaltuutettu julkaisuaika

tuntematon c).

Lain toteutumista tyéeldmassa valvovat tasa-arvovaltuutettu seka tasa-arvolautakunta (1329/2014,
168). Tasa-arvovaltuutetun tehtdva on valvonnan lisdksi antaa myds ohjeita ja neuvoja koskien
tasa-arvolain noudattamista (Sosiaali- ja terveysministerid julkaisuaika tuntematon). Yhdenvertai-

suus- ja tasa-arvolautakunta on valtioneuvoston nimittama itsendinen ja riippumaton oikeusturva-
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elin, jonka tarkoituksena on valvoa yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolain toteutumista yksityisessa toi-
minnassa seka julkisessa hallinto- ja liiketoiminnassa. Tyfelamassa lautakunta on kuitenkin oikeu-

tettu valvomaan vain tasa-arvolain toteutumista. (Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta 2015.)

2.3 Yhdenvertaisuuslaki

Yhdenvertaisuutta lainsaadanndssa saatelee yhdenvertaisuuslaki, jonka tarkoituksena on parantaa
syrjinndn kohteeksi joutuvan oikeusturvaa, edistda yhdenvertaisuutta sekd ehkaista syrjintaa julki-
sessa ja yksityisessa toiminnassa. (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014, 1-28). Yhdenvertaisuuslain mu-
kaan ketadn ei saa syrjid ian, alkuperan, kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipi-
teen, poliittisen toiminnan, ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden, terveydentilan, vammaisuu-
den, seksuaalisen suuntautumisen tai muun henkildon liittyvan syyn perusteella (Yhdenvertaisuuslaki
1352/2014, 88). Yhdenvertaisuuslaissa saadetdan syrjinnan kiellon lisdksi tydnantajan velvollisuu-

desta edistdaa yhdenvertaisuuden toteutumista tyopaikalla (Tydsuojeluhallinto, 5).

Lain toteutumista valvovat yhdenvertaisuusvaltuutettu, tydsuojeluviranomaiset seka yhdenvertai-
suus- ja tasa-arvolautakunta (Sosiaali- ja terveysministeri6 julkaisuaika tuntematon a). Ty6suojeluvi-
ranomainen valvoo lain toteutumista pyynnosta ja viranomaisaloitteisesti. Yhteydenottojen perus-
teella tydsuojeluviranomainen selvittda syrjintdtapauksia ja antaa neuvontaa syrjintda kokeneille.
Oma-aloitteisesti tydsuojeluviranomainen valvoo mm. syrjivaan palkanmaksuun ja syrjiviin tyépaik-

kailmoituksiin liittyvia asioita. (Tydsuojeluhallinto 2022, 6.)

Tybnantajan toimintaa on yhdenvertaisuuslain mukaan pidettava syrjivand, mikali ei ryhdy korjaaviin
toimenpiteisiin saatuaan tiedon tydntekijan kokemasta hairinnasta. Tydnantaja ei kuitenkaan ole
vastuussa tyontekijan kokemasta hairinnasta, mikali kiusaaja on asiakas. Tallaisessa tilanteessa
tyonantajan tulee kuitenkin ryhtya toimenpiteisiin tyontekijan aseman turvaamiseksi. (Koskinen &
Valkonen 2018, 69-72.)

Yhdenvertaisuuslain 3 luvun 12 § 1 mom. mukaan tydntekijan erilainen kohtelu on oikeutettua "jos
kohtelu perustuu tydtehtavien laatua ja niiden suorittamista koskeviin todellisiin ja ratkaiseviin vaati-
muksiin ja kohtelu on oikeasuhtaista oikeutettuun tavoitteeseen paasemiseksi”. Yhdenvertaisuus-
laissa on huomioitu erityisesti vammaisten henkildiden yhdenvertaisuuden edistdminen. Laki velvoit-
taa tybnantajaa tapauskohtaisesti jarjestamaan vammaisen henkilon pyytamia mukautuksia, jotka
voivat olla esimerkiksi tydskentelya helpottavia tydvalineita tai tilapdisen liuskan asettaminen portai-
siin. (Hyttinen 2019, luku 6.1.)

Lain mukaan valillisessa syrjinndssa henkild asetetaan henkil6on liittyvan syyn perusteella epaedulli-
seen asemaan perustuen ndenndisesti yhdenvertaiseen saantdon tai kaytantdéon (Yhdenvertaisuus-
laki 1325/2014, 13§). Valillinen syrjivyys esiintyy usein tilanteissa, joissa johonkin tiettyyn ryhmaan
kuuluvan henkilon on muita vaikeampi tayttaa jokin asetettu edellytys. Esimerkiksi rekrytointitilan-
teessa ty6nhakijalta saatetaan edellyttdd suomen kielen taydellinen osaaminen, vaikka se ei ole
olennaista tydssa onnistumisen kannalta. Talldin voidaan puhua valillisesta syrjinnastd. (Koskinen &
Valkonen 2018, 68.)

Valittomalla syrjinnalla tarkoitetaan yhdenvertaisuuslain (1325/2014, 108§) mukaan tilannetta, jossa

henkil6d kohdellaan epasuotuisammin henkil6on liittyvan syyn perusteella, kuin jotakuta henkiléa on



11 (76)

vertailukelpoisessa tilanteessa kohdeltu. Lain mukaan myds ohje tai kdsky syrjid, on kiellettya syrjin-
taa. Syrjivan ohjeen tai kaskyn edellytys on, etta kaskyn antajalla on toimivaltaa antaa kaskyn saa-

jaa velvoittavia maarayksia. (Koskinen & Valkonen, 2018, 73.)

2.4  Tydsopimuslaki, tyéturvallisuuslaki ja rikoslaki

Tybelaman tasa-arvosta ja yhdenvertaisuudesta sadadetaan myds tydsopimuslaissa, tydturvallisuus-
laissa ja rikoslaissa. Tyoturvallisuuslain (738/2022) 5 luvun 28 § mukaan tydnantajan tulee ryhtya
toimiin epdkohdan poistamiseksi, mikali han saa tiedon tydntekijaan kohdistuvasta hairinnasta tai
muusta epadasiallisesta kdytoksesta. Tyoturvallisuuslaki asettaa vaatimuksia myds tyontekijalle; ta-

mista.

Tybsopimuslain mukaan tyénantajan tulee kohdella tyéntekijoita tasapuolisesti, jollei tasta poikkea-
minen ole perusteltua tyéntekijan aseman tai tydtehtdvat huomioon ottaen. Maaraaikaisissa ja osa-
aikaisissa tydsuhteissa ei saa sopimuksen keston tai tydajan pituuden vuoksi soveltaa epaedullisem-
pia tytehtoja, mikali sita ei voida perustella asiallisin syin. (Tydsopimuslaki 1331/2014, 2§.) Tydsopi-
muslain toteutumista valvovat aluehallintovirastojen tydsuojelun vastuualueet (Sosiaali- ja terveys-
ministerid julkaisuaika tuntematon a).

Rikoslain (1889/39) 47 luvun 3 § mukaan tydnantaja ei saa tydpaikasta ilmoittaessaan, tyontekijaa

valitessaan tai tydsuhteen aikana asettaa henkiléa epdedulliseen asemaan;

1) rodun, kansallisen tai etnisen alkuperan, kansalaisuuden, ihonva-
rin, kielen, sukupuolen, ian, perhesuhteiden, sukupuolisen suuntau-
tumisen, periman, vammaisuuden tai terveydentilan taikka

2) uskonnon, yhteiskunnallisen mielipiteen, poliittisen tai ammatilli-
sen toiminnan tai muun naihin rinnastettavan seikan perusteella.

2.5 Kansainvaliset sopimukset ja sdadokset

Euroopan komissio on sitoutunut edistamaan sukupuolten valistad tasa-arvoa, joka on yksi EU:n ydin-
arvoista. EU-maat ovat sitoutuneet tasa-arvon valtavirtaistamiseen, eli sukupuolindkdkulma huomioi-
daan kaikissa tehtdvissa paatoksissa. Valtavirtaistamisen tarkoituksena on ehkaista syrjintaa, edistaa

tasa-arvoa ja poistaa tasa-arvon toteutumisen esteita. (Euroopan komissio julkaisuaika tuntematon.)

EU-lainsdadanto, sekd useat kansainvaliset sopimukset sisaltdvat tasa-arvoon liittyvaa saantelya kos-
kien esimerkiksi tydmahdollisuuksia, samapalkkaisuutta, ditiyttd, vanhempainlomaa seka sosiaalitur-
vaa (Tasa-arvoasian neuvottelukunta julkaisuaika tuntematon). Euroopan unionin toiminnasta teh-
dyssa sopimuksessa (SEUT) on annettu unionin tehtavaksi poistaa eriarvoisuutta ja edistda miesten
ja naisten valista tasa-arvoa. Euroopan unionin perustussopimuksiin on vuodesta 1957 Iahtien ollut
kirjattuna miesten ja naisten samapalkkaisuuden periaate, joka nykyisin sisaltyy Euroopan unionin
toiminnasta tehtyyn sopimukseen. Sopimuksen mukaan unionilla on oikeus toimia yhtaldisten mah-
dollisuuksien ja yhdenvertaisen kohtelun puolesta tyohon liittyvissa asioissa. Sopimuksessa maara-

taan myds lainsaadannén antamisesta kaikenlaisen syrjinnan torjumiseksi. (Schonard 2021.)
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Muita tasa-arvoa sadtelevia saadoksia sisaltavia sopimuksia ovat esimerkiksi YK:n kaikkinaisen nais-
ten syrjinnan poistamista koskeva yleissopimus (CEDAW) ja Euroopan neuvoston yleissopimus nai-
siin kohdistuvan vakivallan ja perhevdkivallan ehkdisemisesta ja torjumisesta (Tasa-arvoasian neu-
vottelukunta julkaisuaika tuntematon). CEDAW, Pekingin julistus ja toimintaohjelma seka EU:n tasa-
arvostrategia ovat olleet ohjaamassa myds Suomen hallituksen vuosien 2020-2023 tasa-arvo-ohjel-

man suunnittelua (Sosiaali- ja terveysministerio 2020).

Tarkedssa asemassa tasa-arvon edistdmisen kannalta on myds Euroopan tasa-arvoinstituutti (EIGE).
Se on vuonna 2010 perustettu EU:n virasto, jonka tavoitteena on edistda sukupuolten tasa-arvoa.
Se muun muassa auttaa EU:n jasenmaita ja EU:n toimielimia tasa-arvoon liittyvien asioiden paatok-
senteossa, hankkii ja tarjoaa heille aiheesta tutkimustietoa ja kehittaa resursseja. (European Insti-

tute for Gender Equality julkaisuaika tuntematon.)
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3 TASA-ARVO JA YHDENVERTAISUUS TYOYHTEISOSSA

3.1 Keskeisimmat kasitteet ja maaritelmat

Keskeisia kasitteitd tassa tydssa ovat muun muassa tasa-arvo, yhdenvertaisuus, monimuotoisuus,
syrjinta, hairinta, seka tydpaikkakiusaaminen. Tassa kappaleessa kuvataan, mita kyseisilla termeilla
tarkoitetaan. Samat kasitteet avattiin my6s henkilostokyselyn yhteydessa, jotta kaikki vastaajat ym-

martaisivat termit samalla tavalla.

Tasa-arvolla tarkoitetaan sukupuolten tasa-arvoa, ikatasa-arvoa, etnista tasa-arvoa seka tasa-arvoa
seksuaalisesta suuntauksesta riippumatta. Suomen lainsdadanndssa tasa-arvolla tarkoitetaan suku-
puolten valistd tasa-arvoa ja termilla yhdenvertaisuus viitataan muuhun tasa-arvoon. (World of Ma-
nagement julkaisuaika tuntematon.) My6s opinndytetydsséamme viittaamme tasa-arvolla sukupuolten
valiseen tasa-arvoon, ja muuhun tasa-arvoon viittaamme termilld yhdenvertaisuus. Sukupuolten vali-
sella tasa-arvolla tarkoitetaan sukupuoleen, sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun liittyvaa
tasa-arvoa, eli eri sukupuolten tasavertaisia oikeuksia, mahdollisuuksia, seka lopputulosten yhden-
vertaisuutta ja oikeudenmukaisuutta (Tane julkaisuaika tuntematon). Henkil6ston kokemuksia tasa-

arvon toteutumisesta tydpaikalla selvitdmme kyselyssa (liite 1) kysymyksilla 5 ja 6.

Yhdenvertaisuudella tarkoitetaan henkildiden samanarvoisuutta riippumatta heidén ominaisuuksis-
taan, kuten sukupuolesta, idstd, etnisesta alkuperastd, kansalaisuudesta, kielestd, uskonnosta, mieli-
piteestdan, terveydentilasta, seksuaalisesta suuntautumisesta tai muusta henkiléon liittyvasta teki-
jasta. Nama tekijat eivat saa vaikuttaa paatoksiin, vaan perus- ja ihmisoikeudet kuuluvat kaikille.
(Oikeusministeri6 julkaisuaika tuntematon b.) Yhdenvertaisuus voidaan jakaa muodolliseen ja tosiali-
alliseen yhdenvertaisuuteen. Muodollinen yhdenvertaisuus tarkoittaa sita, etté kaikkia kohdellaan
samoin, kun taas tosiallinen yhdenvertaisuus huomioi eriarvoiset ldhtékohdat. Heikomman tai epa-
edullisemman aseman huomioimiseen perustuva positiivinen erityskohtelu tarkoittaa sellaista eri-
laista kohtelua, jonka tarkoitus on edistda tosiasiallista yhdenvertaisuutta tai tasa-arvoa. (Rask
2009.) Henkiloston kokemuksia yhdenvertaisuuden toteutumisesta organisaatiossa kasittelemme

kyselyssamme (liite 1) kysymyksissa 8 ja 10.

esimerkiksi ikad, sukupuolta, etnista taustaa, kansalaisuutta, kieltd, uskontoa, seksuaalista suuntau-
tumista, perhetilannetta, vammaisuutta, terveydentilaa tai persoonallisuutta. Inklusiivisuus puoles-
taan tarkoittaa yhdenvertaista, syrjimatonta ja kaikkia osallistavaa toimintatapaa. (Ty&terveyslaitos

julkaisuaika tuntematon b.)

Syrjinnalld tarkoitetaan tilannetta, jossa henkiléa kohdellaan jostain henkilon liittyvastad syysta pe-
rusteettomasti huonommin, kuin jotakuta toista henkil6a vertailukelpoisessa tilanteessa kohdeltaisiin
(THL 2022). Yhdenvertaisuuslaissa syrjinndn muodoiksi on madaritelty valitdn syrjinta, valillinen syr-
jinta, hairinta sekd ohje tai kasky syrjid. Valittdmdssa syrjinndssa henkilda kohdellaan haneen liitty-
van syyn perusteella epasuotuisasti. Laissa maaritetyn valittdman syrjinnan kiellon tavoitteena on
muodollisen yhdenvertaisuuden ylldpitaminen tydpaikalla. (Koskinen & Valkonen 2018, 65-66.) Hen-

kiléstdn kokemuksia syrjinnasta typaikalla selvitdmme kyselyssa (liite 1) kysymyksilléd 9, 11 ja 15.
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Hdirintd on yksi yhdenvertaisuuslaissa maaritelty syrjinnan muoto, jolla tarkoitetaan ihmisarvoa louk-
kaavaa kayttaytymistd. Kaytds on loukkaavaa silloin, kun tekijan olisi pitanyt ymmartaa toimivansa
toisen henkilon arvoa loukkaavasti ja luoden vihamielisen, halventavan, ndyryyttavan tai uhkaavan
ilmapiirin. Yhdenvertaisuuslain lisdksi hairintd tyépaikalla on kielletty my6s tasa-arvolaissa ja ty6tur-
vallisuuslaissa. (Koskinen & Valkonen 2018, 65-69). Rikoslaki (509/2014, 5a§) maarittelee seksuaali-

sen ahdistelun seksuaalista itsemaaradamisoikeutta loukkaavaksi fyysiseksi teoksi.

TyOpaikkakiusaamista ei ole laissa maaritelty yksiselitteisesti, mutta sitd voi ilmeta tyopaikalla hyvin
monessa eri muodossa. Ilmenemismuotoja tydpaikalla voivat olla esimerkiksi toistuva tai pitkaan jat-
kuva mitatointi, sosiaalinen eristéminen, sanattomat ja sanalliset loukkaamiset, nettikiusaaminen,
tyonteon vaikeuttaminen tai jatkuva keskeyttaminen ja fyysinen loukkaaminen. (Pyykénen 2017, 5—
14.) Kokemuksia tydpaikkakiusaamisesta ja seksuaalisesta hairinnasta kasittelemme kyselysséamme

(liite 1) kysymyksissa 12 ja 13.

Tilanne Suomessa ja aikaisemmat selvitykset

Suomea pidetdan yhtena tasa-arvon edelldkavijand, ja sukupuolten valisen tasa-arvon koetaan ole-
van Suomessa yleisesti hyvalla tasolla. Suomi oli maailman ensimmadinen valtio, joka antoi naisille
taydet poliittiset oikeudet ja jo yli sadan vuoden ajan ovat naiset Suomessa olleet aktiivisessa roo-
lissa padtdksenteossa seka tydelamdssa. Suomi on sijoittunut useissa eri tasa-arvoa mittaavissa tut-

kimuksissa karkisijoille. (IGEP julkaisuaika tuntematon.)

Euroopan tasa-arvoinstituutti (EIGE) julkaisi lokakuussa 2022 EU-maiden sukupuolten tasa-arvover-
tailun tulokset, joissa Suomi sijoittui neljanneksi (Valtioneuvosto 2022). Tutkimuksessa tasa-arvoa
mitataan kuuden eri osa-alueen mukaan. Vuonna 2021 Suomen sijoitus tasa-arvovertailussa oli vii-
des, joten tasa-arvon toteutumisessa on menty eteenpdin, vaikkakin parantunut sijoitus johtui osit-
tain myds sijalle viisi pudonneen Ranskan pisteiden laskusta. Kehitystd pidetdan tasa-arvoasioista
vastaavan ministeri Thomas Blomqvistin mukaan hitaana. (European Institute for Gender Equality
2021; Valtioneuvosto 2022.)

Myds Suomessa tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumisessa on kuitenkin vield kehitettdvaa.
Suomen tydmarkkinat voidaan selkedsti ndhda jakautuvan ammatillisesti sukupuolen mukaan (Me-
sidislehto ym. 2022, 19). Voimakkaan sukupuolen mukaisen segregaation vuoksi sukupuolten valiset
erot koetuista tydoloista ovat suuremmat kuin muualla Euroopassa keskimaarin, vaikka suomalaisten

tydoloja voidaan muutoin pitda Euroopan parhaina (Mesidislehto ym. 2022, 19).

Sukupuolen mukaan jakautuneilla tySpaikoilla koetaan Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen (2022 a)
mukaan haittaa sukupuolesta. Naiset kokevat sukupuolestaan miehia useammin haittaa niin miesval-
taisilla, kuin naisvaltaisillakin aloilla. My6és miehet kokevat Tasa-arvobarometrin mukaan haittaa su-
kupuolestaan etenkin naisvaltaisilla aloilla, mutta myds sukupuolijakaumaltaan tasaisilla aloilla seka
miesvaltaisilla aloilla. (THL 2022 a.)

Muita keskeisimpid tasa-arvoon liittyvid ongelmia Suomen tydmarkkinoilla ovat sukupuolten valiset
palkkaerot, sekd maaradaikaisten tydsuhteiden keskittyminen naisille. Sukupuolten valinen palkkaero
oli vuonna 2019 16 %. Samana vuonna naisista madraaikaista tyota tekivat 19 %, kun miehissa vas-

taava luku oli 13 %. Osa-aikaty6ta naisista teki 22 %, kun miehistd osa-aikaty6ta teki vain 10 %.



15 (76)

Naita seikkoja voidaan pitda yhtena syyna tydmarkkinoiden sukupuolen mukaiseen eriytymiseen.

(Sosiaali- ja terveysministerio 2020, 16; Mesidislehto ym. 2022, 19, 44.)

Sosiaali- ja terveysministeritn (2022, 16—20) mukaan suomalaisessa tydelamdssa miehia on johto-
tehtavissa selkedsti enemman kuin naisia, naiset kokevat syrjintaa ja seksuaalista hairintdd enem-
man kuin miehet ja sukupuolten valinen palkkaero on merkittava, eika sen eteen téhanastisilla teh-

dyilla toimilla ole ollut vaikutusta naisten ja miesten valisiin palkkaeroihin.

Suomen hallituksen tasa-arvo-ohjelmassa on tavoitteena vuosina 2020-2023 edistad Suomen tasa-
arvotilannetta niin, ettd Suomi voidaan ndhda Euroopan karkimaana tasa-arvon toteutumisessa.
Tasa-arvo-ohjelma sisaltaa useita eri ohjelmia ja hankkeita tasa-arvon parantamiseksi, kuten esimer-
kiksi kansallisen perus- ja ihmisoikeustoimintaohjelman, rasismin ja syrjinnan vastaisen ohjelman

seka tyollisyyden parantamiseen liittyvia hankkeita. (Sosiaali- ja terveysministerié 2020, 11-14.)

Lisaksi hallituksen tasa-arvo-ohjelmassa on asetettu tavoitteeksi perhevapaiden ja hoitovastuun ta-
saisen jakautumisen edistdaminen, yhdenvertaisuuden ja tasa-arvon vahvistuminen tydeldmassa seka
sukupuolten vélisen palkkaeron kaventaminen. Sukupuolten valista palkkaeroa hallitus pyrkii pienen-
tamaan edistamalla palkka-avoimuutta lainsdadanndssa. Tavoitteena on lisata tasa-arvo lakiin koh-
tia, jotka lisaavat henkiloston, henkildstonedustajien seka yksittdisen tydntekijan oikeuksia ja mah-
dollisuuksia palkkatietoisuuden lisadmiselle ja palkkasyrjintaan puuttumiselle. Raskauteen liittyvaa
syrjintaa aiotaan ehkaista saatamalla lainkohtaa niin, etta raskaus tai perhevapaan kayttaminen ei

saa vaikuttaa maaraaikaisentydsuhteen jatkumiseen. (Sosiaali- ja terveysministerié 2022, 11, 21.)

Tarkasteltaessa yhdenvertaisuuden toteutumista Suomessa, voidaan siind havaita useita epékohtia.
Esimerkiksi tuoreessa Tyon ja talouden tutkimuslaitoksen seka Terveyden ja hyvinvoinninlaitoksen
tekemassa tutkimuksessa todetaan, ettd syrjintda esiintyy suomalaisessa tydeldmadssa laajasti, ja
monin eri perustein. Yleisimmat syrjinnan perusteet ovat tutkimuksen mukaan ikaan ja terveydenti-
laan liittyvdt seikat. Tyosyrjintarikoksissa yleisimmat syrjintaperusteet ovat puolestaan terveydentila

ja sukupuoli. (Ty6- ja elinkeinoministerié 2022 b.)

Lisaksi Suomi todettiin yhdeksi Euroopan rasistisimmista maista Euroopan unionin perusoikeusviras-
ton (FRA) laajamittaisessa tutkimuksessa (2019). Tutkimuksessa kartoitettiin afrikkalaistaustaisten

henkildiden kokemuksia rasistisesta hairinndsta ja vakivallasta 12:ssa Euroopan unionin jasenvalti-

ossa. Suomessa kyselyyn vastanneista henkildista 63 % kertoi kokeneensa rasistista hairintaa tutki-
musta edeltdneiden viiden vuoden aikana. Suomen osuus oli suurin myos rasistista vakivaltaa koke-
neiden kohdalla. Vain 14 % vastaajista kertoi ilmoittaneensa rasistisesta hairinndsta tai vakivallasta
poliisille tai muulle yksikélle. Tasta voidaan paatelld, ettd suuri osa rasistisista hairintd- ja vakivalta-

tapauksista jaa ilmoittamatta.

Oikeusministerion seurantaselvityksessa vihapuheesta ja hdirinnasta ja niiden vaikutuksista eri va-
hemmistéryhmiin (2022, 1) tarkasteltiin eri vdhemmistéryhmien kokemuksia vihapuheesta ja hairin-
nasta yhteiskunnassa. Selvityksen (2022, 188) mukaan eri vahemmistéryhmien tietoisuutta heidén
oikeussuojastaan tulee edelleen lisétd. Selvityksen tuloksista ilmeni, ettd kaksi viidesta kyselyyn vas-
tanneesta ei tiennyt mihin ilmoituksen kokemastaan hairinndsta voi tehda. Useat vastaajat olivat

tietamattémia siita, millainen hairinta on "riittdvan vakavaa”, jotta sen voi vieda eteenpain.
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Osana selvitysta tarkasteltiin vahemmistoryhmien kokemuksia hairinndsta tydpaikalla. Selvityksessa
tehdyn tutkimuksen mukaan tydpaikalla vihapuhe tai hairinta ilmenee yleisimmin sanallisena louk-
kaamisena, negatiivisten kommenttien kohteeksi joutumisena tai ryhman ulkopuolelle jattamisena.
Tutkimukseen osallistuneista vain 40 % oli ilmoittanut kokemastaan hairinnasta eteenpadin. (Oikeus-
ministerié 2022, 169.)

Tyosuojeluviranomaisten vuonna 2021 tekemissa tarkastuksissa yleisimpia epakohtia yrityksien yh-
denvertaisuuden edistdmisessa olivat mm. puutteellinen syrjintaperusteiden tunnistaminen ja yhden-
vertaisuutta edistavien konkreettisten toimenpiteiden puuttuminen. Lisaksi useissa tarkastuksissa
ilmeni, ettei yhdenvertaisuuden toteutumisen kehittdmiskohteita ollut kasitelty yhdessa koko henki-

|6ston kanssa. (Tydsuojeluhallinto 2022, 19.)

3.3 Tydnantajan velvollisuudet

Opinnaytety6n kappaleessa 2 (tydelamén tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta saateleva lainsaadantd)
mainitut lait ja sdadokset madrittavat vahimmaisvaatimukset tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edis-
tdmiselle organisaatiossa seka yhdenvertaisuus- ja tasa-arvosuunnitelmien laatimiselle. Naiden la-

kien ja sadddsten mukaan kaikilla tulisi olla samanlaiset oikeudet ja velvollisuudet tydelamassa.

Yhta ja oikeaa tasa-arvoa ei ole olemassa. Sen sijaan sukupuolten valista tasa-arvoa tyéelamassa
voidaan edistada ymmartamalla tasa-arvo kysymykseksi sukupuolten yhtaldisista oikeuksista ja suku-
puolten valisista eroista. Sukupuolten valisen tasa-arvon edistéaminen tybeldmassa nivoutuu olennai-
sesti yhteen yhteiskunnan rakenteiden kanssa, niin yksildiden kuin tydyhteisdjenkin tasolla. Suku-
puolten vélinen tasa-arvo tuleekin nédhda kokonaisuutena, jossa eri osat vaikuttavat toisiinsa tasa-

arvoa edistéen. (Korvajarvi & Heiskanen 2019, 289.)

Tybnantajan tulee edistaa sukupuolten valistd tasa-arvoa tyopaikalla riippumatta yrityksen toimia-
lasta, koosta tai henkildston maardsta. Sukupuolten vdlistd tasa-arvoa tulee edistaa tydehtoihin, eri-
tyisesti palkkaukseen liittyvissé asioissa. Tasa-arvon edistdmiseksi tydantajan tulee toimia siten, ettd
avoinna oleviin tehtaviin hakee seka naisia, etta miehia ja eri sukupuolta edustaville henkilGille tulee
taata yhdenvertaiset mahdollisuudet siirtya toisiin tydtehtaviin seka edeta urallaan. Tyénantajan tu-
lee myds huomioida tyon ja perhe-elaman yhteensovittamisen helpottaminen seka kehittéa tydoloja
kaikille sukupuolille sopiviksi. (SAK 2016, 5.)

Yhdenvertaisuuslaissa on saadetty yhdenvertaisuuden edistédmisvelvoitteita, jotka koskevat myos
tyonantajia. Tydnantajan on koosta, toimialasta ja henkildstén maarasta riippumatta arvioitava ja
edistettdva myods yhdenvertaisuuden toteutumista tyopaikalla. Tydnantajan tulee edistda yhdenver-
taisuutta tukevia toimintatapoja, joita noudatetaan henkildstoa koskevia paatoksia tehdessa seka
uutta henkilostda valittaessa. Yhdenvertaisuutta edistavien toimenpiteiden on oltava tehokkaita ja
tarkoituksenmukaisia. Tyonantajan yhdenvertaisuuden edistamisvelvollisuus kohdistuu koko tydpaik-
kaan, seka kaikkien tydntekijoiden ja tydntekijaryhmien kohtelussa kaytettaviin toimintatapoihin.
(Koskinen & Valkonen 2018, 59.)

Ty6nantajan tulee toimillaan kehittdd myos niita edistdmistoimia, joilla pyritdan vaikuttamaan tyopai-

kan tosiasialliseen yhdenvertaisuustilanteeseen. Kyse voi olla esimerkiksi heikommassa asemassa
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olevien tyontekijoiden tukemisesta tai syrjinndn vaarassa olevien henkildiden erityistarpeiden huomi-
oimisesta. Talldin puhutaan positiivisesta erityiskohtelusta. (Tyoéturvallisuuskeskus julkaisuaika tunte-

maton, 7.)

3.3.1 Tasa-arvosuunnitelma

Tybnantajan velvollisuuksiin kuuluu olennaisesti myés tasa-arvosuunnittelu. Tasa-arvon edista-
miseksi tydnantajan tulee laatia tasa-arvosuunnitelma vahintdan joka toinen vuosi, mikali palvelus-
suhteessa olevia tyontekijoitéd on vahintaén 30 (tasa-arvolaki 2014/1329). Suunnitelma voidaan laa-

tia osaksi yhdenvertaisuus-, henkil6sto- tai koulutussuunnitelmaa (Koskinen & Valkonen 2018, 46).

Tasa-arvosuunnitelma on laadittava yhdessa luottamusmiehen, luottamusvaltuutetun, tydsuojeluval-
tuutetun tai muiden henkilostén nimedmien henkildiden kanssa. (Tasa-arvolaki 1329/2014, 6a§).
Suunnitelman tekeminen tulee aloittaa yrityksen tamanhetkisen tasa-arvo tilanteen kartoittamisella,

jotta suunnitelma pohjautuu mahdollisimman luotettavaan lahtétilanteeseen (SAK 2016, 7).

Tasa-arvosuunnitelman vahimmaissisalté on maaritelty tasa-arvolaissa (1329/2014, 6a8§) jonka mu-

kaan suunnitelman tulee sisaltaa vahintaan

1) Selvitys tydpaikan tasa-arvotilanteesta ja sen osana erittely nais-
ten ja miesten sijoittumisesta eri tehtaviin seka koko henkildstéa kos-
keva palkkakartoitus naisten ja miesten tehtdvien luokituksesta, pal-
koista ja palkkaeroista;

2) Kaynnistettaviksi tai toteutettaviksi suunnitellut tarpeelliset toi-
menpiteet tasa-arvon edistamiseksi ja palkkauksellisen tasa-arvon
saavuttamiseksi;

3) Arvio aikaisempaan tasa-arvosuunnitelmaan sisdltyneiden toimen-
piteiden toteuttamisesta ja tuloksista.

Ndiden kohtien lisaksi tasa-arvosuunnitelmassa tulee huomioida myds sukupuoli-identiteettiin ja su-
kupuolen ilmaisuun perustuvan syrjinnan tavoitteellinen ja suunnitelmallinen ennaltaehkaisy (Sosi-

aali- ja terveysministerié 2015).

Suunnitelmaa laatiessa tulee varmistaa, ettda mukana olevilla henkiléstén edustajilla on riittévat mah-
dollisuudet vaikuttaa suunnitelman tekemiseen. Henkildston edustajien tulee saada osallistua suun-
nitelman tueksi tehtdvien kyselyiden laadintaan, palkkakartoituksen tekemiseen ja analysointiin seka
suunnitelmaan tehtdvien tavoitteiden asettamiseen. (SAK 2016, 7.) Tasa-arvolaki velvoittaa tyénan-

tajaa myos tiedottamaan henkildstda valmiista suunnitelmasta (Attila & Koskinen 2020, 36).

Tasa-arvosuunnitelman yhteydessa tulee laatia my6s palkkakartoitus. Vahintdan joka toinen vuosi
laadittavan palkkakartoituksen avulla selvitetdan, onko tyénantajan palveluksessa olevien naisten ja
miesten valilla perusteettomia palkkaeroja. (Sosiaali- ja terveysministerio julkaisuaika tuntematon.)
Tasa-arvosuunnitelman osana oleva palkkakartoitus voidaan sopia tehtavaksi vahintaan joka kolmas

vuosi, mikali tasa-arvosuunnitelmaa paivitetdadn muilta osin vuosittain (tasa-arvolaki 2014/1329).

Palkkakartoituksessa palkkoja on tarkasteltava kokonaisuudessaan, ottaen tarkasteluun peruspalkan
lisaksi erilaiset palkanlisat seka luontaisedut (Attila & Koskinen 2020, 78). Palkkakartoituksessa tulee
huomioida koko henkildsto, sisdltéden osa-aikaiset, maadraaikaiset ja sopimuspalkkaiset tyontekijat.

Palkkakartoitusta laatiessa on tarkeaa huomioida palkkatietoihin liittyva vaitiolovelvollisuus, ja tasta
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syystd on arvioitava palkkatietojen esittaminen suunnitelmassa siten, ettei palkkasalaisuus vaa-
rannu. (SAK 2016, 8-9.)

Tasa-arvoinen palkkaus on Sosiaali- ja terveysnimisterion mukaan jokaisen perus- ja ihmisoikeus,
joka perustuu kansainvalisiin sopimuksiin, EU:n perussopimuksiin ja direktiiveihin (Viitamaa-Tervo-
nen, 2019, 10-13). Tasa-arvolain mukaan samaa, tai saman arvoista tyota tekevalle tulee maksaa
samaa palkkaa riippumatta tyontekijan sukupuolesta. (Sosiaali- ja terveysministerio julkaisuaika tun-
tematon c.) Palkka-tasa arvolla tarkoitetaan myds puuttumista palkkarakenteisiin ja niiden edista-
mista tasa-arvoisemmaksi (Viitamaa-Tervonen 2019). Tasa-arvolain palkkasyrjintakiellon (8§) mu-
kaan havaituille palkkaeroille tulee olla hyvaksyttava syy. Mikali tarkastelussa ilmenee perusteetto-
mia palkkaeroja, on tyénantajan ryhdyttdva korjaaviin toimenpiteisiin palkkaerojen poistamiseksi
(Tasa-arvolaki 609/1986, 6b§).

Sosiaali- ja terveysministerion (2020) teettédman tutkimuksen mukaan useiden suunnitelmien tekemi-
nen saman organisaation sisalla ei ole resurssien ja ajan saastamiseksi yleistd. Sosiaali- ja terveys-
ministerion (2020) mukaan tdma on huolestuttavaa, silla suunnitelman yksi paatavoite on havaita ja
korjata eri tasojen tai alayksikdiden tasa-arvotilanne, eika yksi suunnitelma isossa organisaatiossa
ole tahan aina riittava. Organisaatioissa, joissa tybtehtavat ja henkiléstén sukupuolijakauma vaihte-
levat yksikoittain tai toimipaikoittain, olisi eri yksikdiden tasa-arvotilanteen vertailu ensiarvoisen téar-

keda tasa-arvon toteutumisen edistamiseksi (Sosiaali- ja terveysministerié 2020, 42—43).

Mikali tybnantaja laiminlyd tasa-arvosuunnitelman tekemisen tasa-arvovaltuutetun ohjeista ja neu-
voista huolimatta, voi tasa-arvovaltuutettu asettaa kohtuullisen maaraajan, jonka kuluessa velvolli-
suus tulee tayttaa. Mikali suunnitelma ei valmistu téssa ajassa, voi tasa-arvovaltuutettu vieda asian
yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakuntaan, jossa vaatimusta voidaan tehostaa uhkasakolla. (Tasa-

arvovaltuutettu julkaisuaika tuntematon d.)

3.3.2 Yhdenvertaisuussuunnitelma

Yhdenvertaisuuslain (1352/2014) mukaan ty6nantajan tulee laatia my6s suunnitelma yhdenvertai-
suuden toteutumiseksi tydpaikalla, mikali tydnantajan palveluksessa on vahintaan 30 tydntekijaa.
Suunnitelman avulla on tarkoitus edistda kaikkien toiminnassa mukana olevien henkildiden yhden-
vertaisuutta, joten suunnitelma huomioi tyontekijoiden lisdksi myds organisaation palveluiden kayt-

tajat seka tydnhakijat (Sisaasiainministerié 2014, 17).

Yhdenvertaisuussuunnitelma on organisaation tekema suunnitelma tyénantajan tavoista edistaa yh-
denvertaisuuden toteutumista ja syrjinnan ehkadisya seka syrjintdan puuttumista tydpaikalla (Sisaasi-
ainministerid 2010, 13). Suunnitelman tekeminen kdynnistetdan kartoittamalla organisaation taman-
hetkinen tilanne tarkastelemalla toimintaa yhdenvertaisuuden nakdkulmasta esimerkiksi henkiléstolle
suunnatun kyselyn tai eri ryhmien konsultoinnin avulla. Yhdenvertaisuussuunnitelman tekemiseen on
hyva koota organisaation sisalla erillinen tyéryhma, joka suunnittelun ja varsinaisen suunnitelman
tekemisen lisaksi osallistaa henkildstoa tiedottamalla tekeilld olevasta suunnitelmasta ja tulevasta

tiedonkeruusta. (Sisaasiainministerié 2010, 19.)
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Yhdenvertaisuussuunnitelma voidaan laatia erillisena suunnitelmana tai osana tasa-arvosuunnitel-
maa. Yhdenvertaisuussuunnitelmalle ei ole asetettu maaramuotoa- ja sisaltdod, kuten tasa-arvosuun-
nitelmalle. Suunnitelmassa ei kuitenkaan saa kasitelld sellaisia henkilokunnan henkilétietoja, joiden
asianministerion julkaisun (2010, 15) mukaan yhdenvertaisuussuunnitelman keskeisimpina kehitta-

misen kohteina voidaan pitaa seuraavia asioita

1) Syrjinnan tunnistaminen ja siihen puuttuminen

2) Toiminnan ja kaytantdjen yhdenvertaisuusvaikutusten arviointi ja
yhdenvertaisuutta edistavien toimenpiteiden toteuttaminen

3) Osallisuuden lisadminen.

Yhdenvertaisuussuunnitelman tekemiseen osallistuneella luottamusvaltuutetulla ja tydsuojeluvaltuu-
tetulla on oikeus olla tietoinen toimista, joihin tyénantaja on tydpaikalla ryhtynyt yhdenvertaisuuden
edistamiseksi. Suunnitelmassa esitettyja toimia on myods tarkasteltava yhdessa henkildston tai hei-
dan edustajiensa kanssa. (Yhdenvertaisuuslaki 1352/2014, 78.)

Suunnitelmaan kirjattuja toimenpiteita ja niiden vaikutuksia tulee seurata saannéllisesti. Seurantaa
varten voidaan luoda erillinen tydryhma, tai kayttéa suunnitelman tekemisestd vastuussa ollutta ty6-
ryhmaa. Seurannan ja toimenpiteiden onnistumisen pohjalta suunnitelmaa tulee myds paivittaa

saanndllisin valiajoin. (Sisdasiainministerié 2010, 20.)

3.4 Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistdmisen hyddyt organisaatiolle

Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistamistéd on hyva lahestya niiden tuomien hyétyjen kautta, sen
sijaan, ettd ne ndhtdisiin vain pakollisina prosesseina. Yhdenvertaisuuden toteutumiseen linkittyy
erittdin vahvasti monimuotoisuus, jonka vaikutusta yritysten toimintaan on viime vuosina tutkinut
muun muassa Yhdysvaltalainen konsulttiyhtié McKinsey. McKinseyn vuonna 2018 julkaistusta Delive-
ring through Diversity -tutkimuksesta selvida, ettd ne yritykset, joiden johto koostui tasaisesti eri
sukupuolten edustajista, olivat 21 % todennakdisemmin keskivertoa tuottavampia, kuin ne yritykset,
joilla johdon diversiteetti oli véhaista. McKinseyn vuonna 2020 julkaistu Diversity wins: How inclusion
matters -raportti puolestaan osoittaa, etta johtajatason monimuotoisuuden ja kannattavuuden vali-
nen suhde on vahvistunut ajan my6td. Raportin mukaan menestyneilld yrityksilla diversiteetti ja in-

klusiivisuus ovat osana yritysten strategiaa. (McKinsey Global Institute 2020.)

Monimuotoisuus ja inklusiivisuus vaikuttavat siis tutkitusti luovuuden ja innovatiivisuuden lisdéntymi-
seen, joka puolestaan parantaa muun muassa viihtyvyytta ja asiakastyytyvaisyytta. Erilaiset nake-
mykset ja ratkaisumahdollisuudet ovat avuksi eri asiakasryhmien tarpeiden ymmartamisessa, joka
auttaa myos laajentamaan asiakaskuntaa. Inklusiivisella organisaatiokulttuurilla on myds positiivinen
vaikutus organisaation maineeseen ja tyonantajakuvaan, joka on tarked valttikortti rekrytointikilpai-

lussa. (Tyoterveyslaitos 2022.)

Tyoterveyslaitoksen erityisasiantuntija Peter Peitsalo kiteyttda Pride-viikon haastattelussa tasa-arvon
ja yhdenvertaisuuden toteutumisen siihen, etta jokaisen tulee voida olla ty6paikalla oma itsensa,

jolloin tydntekija kokee psykologista turvallisuuden tunnetta (Tyoterveyslaitos 2022). Kokemukset
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yhdenvertaisuuden toteutumisesta tyopaikalla parantavat tyéhyvinvointia ja tydmotivaatiota, ja siten

voivat vaikuttaa tydn tehokkuuteen ja tuottavuuteen positiivisesti (THL 2022).

Uskallus omana itsena olemiseen vahvistuu valmentavan johtamistavan myéta. Valmentavalla johta-
misella rakennetaan luottamusta, joka muun muassa lisaa tyontekijan rohkeutta tuoda omia ideoi-
taan esille. Se myos lisaa ryhman sisdista keskustelua, yhteisty6ta ja auttamishalua. Luottamuksen
myo6ta myos vastuuntunne kasvaa, joten tydyhteisd myods toimii vahemmalla ohjauksella, mika puo-
lestaan sdastda esihenkiloiltd aikaa. Kaikkien edella mainittujen positiivisten seurausten lisaksi tyohy-
vinvoinnin lisddntyminen tuo organisaatiolle myds merkittdvaa taloudellista hydtya. (Ristikangas &
Ristikangas 2019, 170-172.)

Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutuminen tydpaikalla ndkyy usein myos véhdisempana henki-
|6ston sairauspoissaolojen maarana. Tama ilmenee esimerkiksi Ty6eldman tutkimuskeskuksen ja
Tampereen Yliopiston vuonna 2018 teettédmadssa tutkimuksessa, jonka mukaan alle 35-vuotiaana
koettu nuoreen ikaa liittyva syrjinta on ollut yhteydessé mm. masennukseen ja ylirasittuneisuuteen.
Naissukupuoleen, perheellisyyteen ja tydsuhdetyyppiin liittyvalla tydsyrjinnalla todettiin olevan epa-
edullisia vaikutuksia tyduraan. Tama nakyi pidemmalla tarkastelujaksolla mm. vahdisempana tyossa-
olona ja suurempina tyéttomyyskuukausina. (Tydelaman tutkimuskeskus & Tampereen yliopisto
2018.)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA AINEISTONKERUU

4.1 Kvalitatiiviset ja kvantitatiiviset tutkimusmenetelmat

Tassa tutkimuksessa yhdistyvat kvalitatiiviset seka kvantitatiiviset tutkimusmenetelmat. Kvantitatiivi-
sen eli maarallisen tutkimusmenetelman avulla kartoitettiin tdmanhetkista tasa-arvo- ja yhdenvertai-
suustilannetta, mutta muun muassa siihen johtaneiden syiden ymmartdmiseksi tutkimusta paatettiin
tdydentaa myos kvalitatiivisten, eli laadullisten menetelmien keinoin. Organisaatiossa oli kevaalla
2022 toteutettu henkiléston hyvinvointikysely, jonka tuloksia hyédynnettiin soveltuvin osin osana

aineistoa. Aineistoa kerattiin myds organisaation sisdisesta tietokannasta.

Kvantitatiivisten tutkimusmenetelmien tarkoituksena on selvittaa asioiden valisia riippuvuuksia ja eri
ilmidissa tapahtuneita muutoksia (Heikkila 2014, 8). Maarallisille tutkimusmenetelmille tyypillisia ai-
neistonkeruumenetelmia ovat mm. lomake- ja internetkyselyt, strukturoidut haastattelut, kokeelliset
tutkimukset ja systemaattinen havainnointi (Heikkila 2014, 6). Ominaista maarallisille tutkimusmene-
telmille on myds vastaajien suuri maara, tulosten strukturointi, mittaaminen, mittarin kayttadminen,
tietojen numeerisuus ja tulosten esittaminen numeroin seka tulosten ja prosessin objektiivisuus
(Vilkka 2007, 17).

Kvantitatiivisen tutkimusmenetelman tydvalineena tassa tutkimuksessa kdytettiin organisaation hen-
kildstolle suunnattua kyselya, joka mielestémme soveltui laajuudeltaan ja ominaisuuksiltaan hyvin
osaksi opinndytetydmme tutkimusongelman aineistonkeruuta. Kvantitatiivisen tutkimusmenetelman
avulla pyrittiin muodostamaan yleinen kuva muuttujien valisista suhteista ja eroista kyselytutkimus-
aineistossa. Kvantitatiivisia tutkimusmenetelmia kayttdmalla kyselyn vastaukset saatiin numeeriseen
muotoon, ja saimme vastauksia kysymyksiin; kuinka moni, kuinka paljon ja kuinka usein (Vilkka
2007, 13—-14). Monivalintakysymyksilla kerattiin kvantitatiivista aineistoa, ja avoimilla kysymyksilla
kvalitatiivista aineistoa. Kvantitatiivisesta aineistonkeruusta kerrotaan tarkemmin alakappaleessa
4.2.1.

Kvalitatiiviset tutkimusmenetelmat vastaavat kysymyksiin miksi, miten ja millainen, joten laadulliset
tutkimusmenetelmat ovat sopivia toiminnan kehittamiseen ja ongelmien havaitsemiseen. Kvalitatii-
visten menetelmien avulla pystytdan selvittdmaan ja ymmartamaan tutkimuskohteen kayttaytymista
ja tilanteisiin johtaneita syitd syvemmin kuin kvantitatiivisilla menetelmilla. Kvalitatiiviselle tutkimus-
menetelmalle tyypillisia aineistonkeruumenetelmia ovat mm. henkildkohtaiset haastattelut, ryhma-
haastattelut seka valmiit aineistot ja dokumentit. (Heikkila 2014, 6-8.)

Kvantitatiivista aineistoa taydennettiin haastattelulla, jonka avulla pyrittiin saamaan varmistusta ta-
manhetkisesta tilanteesta organisaatiossa ja tilanteeseen johtaneista syista. Kallisen ja Kinnusen
(julkaisuaika tuntematon) mukaan asiantuntijan haastattelemisen tavoitteena on selvittda miten esi-
merkiksi yritykset ovat tutkittavan asian suhteen toimineet. Tdman perusteella organisaatiossa tyos-
kentelevien asiantuntijoiden haastattelemista osana aineistonkeruuta voidaan mielestamme pitaa
relevanttina. Haastattelun toteuttamisesta kerrotaan tarkemmin alakappaleessa 4.2.2. Laadullisen
tutkimusaineiston hankintaan kaytimme menetelmé&na haastattelun liséksi myds benchmarking-me-

netelmdd, jonka toteuttamisesta kerrotaan alakappaleessa 4.2.3.
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4.2  Tutkimusaineisto

4.2.1 Henkilostdkyselyn suunnittelu ja toteutus

Kvantitatiivinen tutkimusaineisto kerattiin kokonaistutkimuksena suljettujen kysymysten avulla sah-
koisella kyselylomakkeella, jota taydennettiin sekamotoisilla kysymyksilla, seka kahdella avoimella
kysymyksella (liite 1). Henkildstokyselyn avulla kartoitettiin henkiloston kokemuksia tasa-arvon ja

yhdenvertaisuuden toteutumisesta organisaatiossa.

Taman kvantitatiivisen tutkimusmenetelman avulla tulokset saatiin numeeriseen ja helposti analysoi-
tavaan muotoon. Kyselylomakkeen suunnittelu aloitettiin operationalisoinnilla, jolla tarkoitetaan
maarallisessa tutkimusprosessissa kasitteiden ja teorian muuttamista arkikielelle (Vilkka 2007, 36.)
Kyselytutkimuksessa tama tarkoittaa kaytannossa sitd, etta keskeisista kasitteista muodostetaan ky-
selylomakkeelle kysymyksia tai vaittdmia, joilla voidaan mitata haluttuja asioita. Kyselylomakkeen
suunnittelun pohjana kaytettiin keskeisimpia kasitteitd, tutkimusongelmaa sekéa toimeksiantajan esit-
tdmia toiveita. Suunnittelussa hyédynnettiin myds Tampereen yliopiston Ty6eldman tutkimuskeskuk-

sessa (julkaisuaika tuntematon) rakennettua kyselytydkalua.

Kysymykset numeroitiin juoksevasti ja jaettiin neljaan osaan; taustatiedot, tasa-arvo, yhdenvertai-
suus, tyon ja yksityiselamén yhteensovittaminen. Samalla sivulla nékyvat kysymykset liittyivét sa-
maan aihealueeseen ja ndin myos sivujen pituudet pysyivat maltillisina. Kysymysten muotoilussa
huomioitiin asia- seka tutkimusongelma, ja jokaisen kysymyksen kohdalla varmistettiin, ettd kysymys
on tasmadllinen ja mittaa haluttua asiaa. Lisdksi kysymysten muotoilussa varmistettiin se, etteivat
kysymykset sisdlla johdattelevia sanoja tai sanamuotoja, eivatka ne mittaa useampaa kuin yhta

asiaa per kysymys.

Luotettavien tutkimustulosten saamiseksi maaréllisen tutkimuksen kasitteet tulee Vilkan (2007, 37)
mukaan madritella mitattaviksi ja selkedsti ymmarrettaviksi. Kasitteiden maarittelyn tavoitteena on,
ettd jokainen tutkimukseen osallistuva henkilé ymmartaa kasitteet samalla tavalla. Tasta syysta ky-
selyn yhteydesséa avattiin sanalliseen muotoon siind kaytetyt kasitteet; syrjintd, yhdenvertaisuus,

seksuaalinen hairinta ja tyopaikkakiusaaminen. Kasitteet avattiin aina sita kasittelevan kysymyksen

yhteydessa, jotta vastaaja pystyi tarkistamaan maaritelman vastatessaan.

Tasa-arvosuunnitelman laatimisesta tai sen paivittdmisesta tulee tiedottaa henkildstdlle, joten ennen
kyselyn lahettamistd aiheesta tiedotettiin organisaation sisdisessa tiedotuskanavassa. Taman jdlkeen
kysely lahetettiin henkilostolle sahkdpostitse Syrveypal-ohjelman kautta 1.7.2022. Kyselytutkimus-
tamme voidaan pitaad kokonaisotantatutkimuksena, silla kysely lahetettiin kaikille organisaatiossa
tyoskenteleville henkil6ille. Kokonaisotannalla tarkoitetaan Vilkan (2007, 52) mukaan sitd, etta tutki-

musjoukkona on koko perusjoukko eli populaatio.

Kyselyssa hyddynnetty Syrveypal -ohjelma on organisaatiossa kaytdssa oleva ohjelma, joka tayttaa
organisaation tietoturvavaatimukset. Tata ohjelmaa kayttamalla kysely saatiin visuaaliselta ilmeel-
taan vastaamaan organisaation muuta viestintad, ja se mahdollisti kyselyn lahettamisen suurelle tut-
kimusjoukolle. Surveypal-ohjelman kayttédmiseen liittyi kuitenkin my6s haaste, silléd ohjelma ei mah-
dollistanut liitetiedoston lisdamista kyselyn yhteyteen. Tasta syystd tietoturvaseloste lisattiin saate-

viestin jatkeeksi.
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Viimeinen vastauspaiva kyselylle oli 21.8.2022. Pitkalla vastausajalla pyrittiin varmistamaan, etta jo-
kaisella tyontekijalla on mahdollisuus kesdlomakaudesta huolimatta vastata kyselyyn, silla linkki ky-
selyyn toimitettiin jokaisen tyontekijan tydsahkopostiin. Kyselyyn vastaamisesta muistutettiin henki-

|6stoa sahkopostitse suunnitelman mukaisesti kaksi kertaa vastausajan aikana.

Toimeksiantaja kertoi viime aikoina ongelman olleen henkildstékyselyiden matalat vastausprosentit,
joten tutkimuslomake haluttiin pitda selkeana, riittavan lyhyena ja nopeasti taytettdvana. Saatevies-
tissa korostettiin kyselyyn vastaamisen luotettavuutta, merkityksellisyyttd ja vastaamisen nopeutta.
Lisaksi mielenkiintoa pyrittiin lisdamadan kertomalla mahdollisuudesta osallistua elokuvalippupaketin
arvontaan kyselyn paatteeksi. Tutkimuksessa ei kasitelty arkaluonteisia henkil6tietoja. Nimi ja sahko-
posti kysyttiin vain niiltd vastaajilta, jotka halusivat osallistua vapaaehtoiseen arvontaan. HenkilGtie-

toja ei luovutettu eteenpadin ja tutkimusrekisteri havitettiin henkilotietojen kasittelyn jalkeen.

Kysely toteutettiin standardoidusti, eli vastaukset kerattiin jokaiselta vastaajalta samalla tavoin. Séh-
kdinen tutkimuslomake rakentui paasaantoisesti strukturoiduista monivalintakysymyksistd, joihin
vastaaminen on helppoa ja nopeaa. Lopulliseen kyselyyn (liite 1) valikoitui 21 kysymysta, joista kaksi
oli vain tietyn vastauksen vastaajille avautuneita tarkentavia jatkokysymyksia (kysymykset 4 ja 14).
N&ita kahta jatkokysymysta ja avoimia kysymyksia lukuun ottamatta kysymykset olivat kaikilla vas-

taajille pakollisia. Useissa kysymyksissa oli kuitenkin vastausvaihtoehto "en osaa sanoa”.

Asteikkoon perustuvien kysymysten vastausvaihtoehdoissa kaytettiin Likertin asteikkoa, jossa as-
teikon keskikohdasta toiseen suuntaan samanmielisyys kasvaa, ja toiseen pienenee (Vilkka 2007,
46). Vastausvaihtoehdoissa toisessa daripadssa oli vastaus 1. erittdin huonosti ja toisessa aaripadssa
vastaus 5. erittdin hyvin. Vastausvaihtoehdoissa kaytettiin myds vastausmuotoa, jossa vastaaja mer-
kitsi annetuista vaihtoehdoista kaikki paikkaansa pitavat vaittamat. Mitta-asteikolla kaytetyt kasitteet

pyrittiin muodostamaan sellaisiksi, etta jokainen vastaaja ymmartdisi ne samalla tavalla.

Kyselyn loppuun sijoitettiin kaksi vapaaehtoista avointa kysymystd, joiden tarkoituksena oli kerata
henkildstolta kehitystoimenpidetoiveita seka antaa heille mahdollisuus esittdd muita havaintoja ai-
heeseen liittyen. Avoimien kysymysten madraa rajattiin toimeksiantajan toiveesta, mutta myos siksi
ettd kasiteltdvan kvalitatiivisen aineiston maara pysyy maltillisena, jolloin saatu aineisto pystytaan
kasittelemdan huolellisesti asetetun aikataulun puitteissa. Avoimet kysymykset sijoitettiin viimeisiksi,
jotta vastaajalle ehti muodostua kasitys tutkittavasta kokonaisuudesta. Mielestémme oli myds pa-

rempi aloittaa kysely helpoilla kysymyksilld ja jattda pohdintaa vaativat kysymykset viimeiseksi.

Lomakkeen toimivuus on térkeda testata ennen aineistonkeruun aloittamista. Myds tutkimuslomak-
keen kysymyksia tulee tarkastella siten, ettd ne ovat yksiselitteisia ja vastaavat kysymysongelmaan.
Erityistd huomiota testauksessa kiinnitettiin kysymysten muotoiluun ja selkeyteen. (Vilkka 2007, 78.)
Kyselylomakkeen toimivuus, sen tayttamiseen kuluvan ajan seka lakien ja eettisten ohjeiden toteu-
tumisen varmistamiseksi tutkimuslomake tarkastettiin yhteistydssa organisaation HR-asiantuntijoiden
ja tydsuhdepaallikdiden kanssa. Myds saateviestin rakenne ja ulkoasu tarkastettiin ja muokattiin mu-

kailemaan organisaation muuta viestintaa.

Kahtena tarkeimpana tutkimuseettisena normina voidaan pitda ihmisten yksityisyyden suojaamista

seka tietoon perustuvaa tutkimusta (Vilkka 2021, 80). Tasta syystda huomioimme, ettd henkiléstolle
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annettiin riittdvasti tietoa tutkimuksesta, siihen kerdttavasta aineistosta seka kerattavien tietojen
kasittelystd. Saateviestissa (liite 2) kerrottiin kyselyyn vastaamisen olevan vapaaehtoista, silla tutkit-
tavien henkildiden ihmisarvon ja itsemaaraamisoikeuden kunnioittaminen kuuluu ihmisiin kohdistu-
van tutkimuksen vyleisiin periaatteisiin (Vilkka 2021, 80). Nain jokaisella vastaajalla oli oikeus olla
osallistumatta, luovuttamatta tietojaan tai vetdytya tutkimuksesta kesken prosessin. Saateviestissa
kerrottiin myos, ettei vastaamattomuudesta tai tutkimukseen osallistumisen keskeyttamisesta ai-
heudu mitadn negatiivisia seuraamuksia. Lisaksi halukkaita osallistujia kehotettiin tutustumaan vies-

tin alta l16ytyvaan tietosuojaselosteeseen ennen kyselyyn vastaamista.

Tutkimuslomakkeella keratty aineisto kasiteltiin toimeksiantajan toiveesta Surveypal-ohjelmalla.
Avoimien kysymyksien vastaukset lajiteltiin MS Excelin avulla asiasisaltéjen mukaisesti. Tama hel-
potti tulosten analysointia, mutta oli my6s toimeksiantajalta tullut toive. Henkilostokysely antoi vas-
tauksia siihen, mita oltiin tutkimassa; millainen on organisaation tdmanhetkinen tasa-arvo- ja yhden-
vertaisuustilanne henkiléston kokemana. Aineistonkeruumenetelmaa valittaessa erityisen tarkeaksi
koimme sen, etta menetelma mahdollisti vastaajien anonymiteetin sailymisen aina aineistonkeruusta
tulosten kasittelyyn. Toimeksiantajaorganisaatiossa ei mydskadn ole aikaisemmin toteutettu henki-
|6stokyselyyn perustuvaa kartoitusta tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumiseen liittyen, joten

koimme sen tarkeaksi.

4.2.2 Haastattelun suunnittelu ja toteutus

Osana aineistonkeruuta haastattelimme kahta toimeksiantajaorganisaatiossa tytskentelevaa tydsuh-
depaillikkoa, jotka vastaavat organisaation tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman paivittédmi-

sestd. Haastattelun toteuttamisesta sovittiin toimeksiantajan kanssa jo opinnaytetyon suunnitteluvai-
heessa. Haastattelu toteutettiin kuitenkin vasta henkildstokyselyn tulosten analysoinnin jalkeen, jotta

kyselyn tuloksia ja niiden pohjalta tehtyja havaintoja pystyttiin tdydentdmaéan haastattelun avulla.

Tutkimushaastattelun muodoksi valikoitui puolistrukturoitu haastattelu. Puolistrukturoidussa haastat-
telussa kysymykset suunnitellaan ennakkoon, mutta vastausvaihtoehtoja ei haastateltavalle esitets,
joten vastaaminen esitettyihin kysymyksiin on vapaamuotoista. Etukateen suunnitellut tarkat kysy-
mykset ovat hyva tapa silloin, kun tavoitteena on nostaa esiin faktoja tapahtuneista asioista ja tuot-

taa tietoa ja aineistoa tutkimusongelmaan liittyen. (Kallinen & Kinnunen julkaisuaika tuntematon.)

Haastattelusta sovittiin sdhkopostitse, ja se jarjestettiin toimeksiantajan kdytantdjen mukaisesti
Teams-palaverina. Haastattelussa kasiteltdvat aiheet ilmoitettiin haastateltaville etukdteen, jotta hei-
dan oli mahdollista perehtya aiheisiin ennen haastattelua. Haastattelun toteuttaminen Teams-ohjel-
man kautta oli myds helpoin vaihtoehto, silld kaikki haastatteluun osallistuvat henkilét eivat asu sa-
malla paikkakunnalla. Puhelin- tai kokousohjelmahaastattelut ovat yleistyneet koronapandemian
myo6tad, silld ne ovat nopea seka edullinen tapa jarjestda haastatteluja valimatkasta riippumatta.
Etdyhteydella tehtavat kokousohjelmahaastattelut tekevat tilanteesta usein luontevan, silld kamerat
mahdollistavat muiden osallistujien ndkemisen. Haastattelu antaa myds mahdollisuuden esittaa lisa-
kysymyksia ja pyytaa tarkennusta, tai esimerkkeja vastausten yhteydessa. (Kallinen & Kinnunen jul-

kaisuaika tuntematon.)
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Haastattelukysymykset laadittiin pohjautuen henkildstokyselyn tuloksista ilmenneisiin havaintoihin ja
huomioihin. Haastattelukysymysten avulla pyrittiin saamaan vahvistusta henkilostdkyselyn tuloksille,
jotta tuloksista tehtyjen havaintojen ja johtopaatdsten luotettavuutta voitiin parantaa. Haastattelun

tavoitteena oli myds se, etta haastattelun tuloksia voitaisiin hyddyntaa osana toimenpide-ehdotusten
laatimista. Tall6in toimenpide-ehdotukset pohjautuisivat myos yrityksen strategiaan seka jo aiemmin

laadittuihin pitkan aikatahtdimen kehitystavoitteisiin.

Haastattelu suunniteltiin etenemaan loogisesti aihealue kerrallaan. Kysymysten muotoilussa huomi-
oitiin se, etteivat kysymykset olleet johdattelevia tai monimutkaisia. Haastattelun laatimisessa huo-

lehdittiin, ettei haastattelurunko venynyt lilan pitkaksi, eika se sisaltényt suljettuja kysymyksia.

Haastattelu jarjestettiin torstaina 10.11.2022. Haastattelu aloitettiin haastateltavien esittaytymisella
ja opinnaytetyon lyhyelld esittelylld. Tadman jalkeen siirryttiin varsinaiseen haastatteluosioon, jossa
esitimme 11 haastattelukysymystd, sekd muutamia tarkentavia jatkokysymyksia haastattelun ede-

tessd. Haastattelu nauhoitettiin aanitallenteeksi haastateltavien luvalla.

Aanite purettiin kirjalliseen muotoon peruslitterointina, eli puhekieltd noudattaen ilman ylimaéaraisia
taytesanoja. Haastatteluaineisto tallennettiin ainoastaan haastattelun tuloksien analysointia varten,
eika tarkoituksena ollut tuottaa aineistoa mydhemmin hyédynnettavaksi. Litteroinnin yhteydessa
haastattelu myds anonymisoitiin, eli haastateltavien nimet vaihdettiin termeiksi H1 ja H2. Haastatte-

lutallenne havitettiin tulosten analysoinnin jalkeen.

4.2.3 Benchmarking suunnittelu ja toteutus

Osana aineistonkeruuta hyédynsimme myds benchmarking-menetelmaa, jossa tutkitaan menestyvia
organisaatioita ja pyritdan oppimaan menestyksen syita ja hyvia toimintatapoja. Vertailukohteita voi-
vat olla niin kilpailijat, kuin toisten toimialojen organisaatiot. Benchmarkingia kaytettaessa identifioi-
daan kehitysta kaipaava kohde, etsitdan kehittamiskohteille vertailukumppanit ja kerdtdan nailtd osin
tarvittavaa tietoa. Lopuksi tuloksia arvioidaan ja sovelletaan oman organisaation toimintaan. (Oja-
salo ym. 2015, 186.)

Etsimme benchmarking-menetelman avulla vastauksia toiseen tutkimuskysymykseemme, eli siihen,
kuinka tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumista organisaatiossa voisi edistéa. Nostimme moni-
muotoisuuden nakdkulmaksi tarkasteluun, silld monimuotoisuutta tukeva tydnantajakuva on nyky-
paivana valttikortti rekrytointimarkkinoilla. Sosiaali- ja terveydenhoitoalalla on pulaa tydntekijoista,
joten ty6nantajakuvaan on mielestdmme tarkeda panostaa. Kulttuurisen monimuotoisuuden kasittely
oli myds toimeksiantajalta tullut toive, silla organisaatio on hiljattain rekrytoitu hoitohenkilékuntaa

suoraan Filippiineilta.

Tutustuimme benchmarking-menetelman avulla organisaatioihin, joissa diversiteetti ja inkluusio on
huomioitu toiminnassa onnistuneesti. Perehdyimme muun muassa Keskon, Mainio Vire Oy:n, S-ryh-
man, ISS Palvelut Oy:n, Duunitorin, Helsingin kaupungin, Fenty-beauty by Rihannan seka Amazonin
toimintaan. Tietoa etsimme yritysten vastuullisuusraporteista ja verkkosivuilta. Lisaksi suoritimme

kansainvalisen katsauksen tutustumalla Euroopan tasa-arvoisimpien maiden toimintamalleihin.
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TULOSTEN ANALYSOINTI

Henkildstokysely

5.1.1 Taustatiedot

Henkildstokyselyn tuloksia analysoitiin etukateen tehdyn suunnitelman mukaisesti tarkastelemalla
vastausten lukumaaria, prosenttiosuuksia seka keskiarvoja. Tulosten analysoinnissa tarkasteltiin
myds vastausten keskihajontaa, silla joissakin tapauksissa vastausten suuri hajonta saattaa olla tar-
keampi havainto, kuin vastausten keskiarvo (Vilkka 2021, 101). Hajonnalla voidaan tarkkailla muut-
tujien arvojen vaihtelua. Mita pienempi keskihajonta on, sita lahempana keskiarvoa vastaukset ovat.
(Vilkka 2007, 123.) Tulokset esitetdan taulukoiden, kuvioiden seka tekstin muodossa. Yksi tutkimuk-
semme keskeisista tavoitteista on selvittad sukupuolten valisen tasa-arvon toteutumista organisaa-
tiossa, ja tasta syysta tulokset esitetdan siten, etta nais- ja miesvastaajat on eroteltu. Erottelemalla
sukupuolten vastaukset pystyimme tarkastelemaan eri sukupuolten edustajien vastausten valilla
esiintyvia poikkeamia.

Opinnaytety6n kyselytutkimus tehtiin kokonaistutkimuksena, jonka perusjoukkona oli koko toimeksi-
antajaorganisaation henkilostd. Kysely lahetettiin séhkdpostitse 8160 henkildlle. Kyselyyn siirtyi sah-
kopostissa olleen linkin kautta vastaamaan 1199 henkilda, joista kyselyyn lopulta vastasi 913. Lopul-
liseksi vastausprosentiksi muodostui 11,2 %. Tutkimusaineiston osalta tassa tutkimuksessa on tulos-
ten analysoinnissa tarkeaa huomioida, etta vastaajat valikoituivat otokseen itse, eika vastaajia kiinti-
Oity esimerkiksi ian, aseman tai sukupuolen perusteella. Kyseessa ei siis ole satunnaisotos perusjou-
kosta.

Tuloksia tarkastellessa on hyva huomioida myds se, ettd vastaajiksi on voinut ohjautua erityisesti
sellaisia henkil6ita, jotka ovat keskimaaraista kiinnostuneempia tutkittavasta aiheesta esimerkiksi
omien kokemuksien vuoksi, mika voi osaltaan vaikuttaa tutkimuksen tuloksiin. Saateviestin avulla
pyrittiin kuitenkin herdttémé&an myds sellaisten henkildiden mielenkiinto kyselya kohtaan, jotka eivat
ole henkilokohtaisesti merkittavan kiinnostuneita tasa-arvon tai yhdenvertaisuuden toteutumisen

edistamisesta.

Vastaajien taustatietoja kartoitettiin kysymalla vastaajan ikd, sukupuoli seka tydsuhteen luonne. Ikd
ja sukupuoli kysyttiin, jotta tasa-arvon toteutumista olisi mahdollista vertailla ién ja sukupuolen mu-
kaan, ja havaita ndiden tekijoiden kohdalla mahdollisesti ilmenevat poikkeamat ja yhtadldisyydet.
Tybsuhteen luonnetta kysyttiin, jotta pystyttiin selvittdmaan, onko maaraaikaisten tyésuhteiden koh-
dalla mahdollista yhteyttd sukupuoleen tai ikdan. Vastausten perusteella ndiden tekijdiden valilla ei
kuitenkaan ole yhteyttd. Vastaajista maaraaikaisella tydsopimuksella tyéskentelevia oli vain 8,5 %.
Lisaksi ilmeni, ettd vain pieni osa maaraaikaisessa tydsuhteessa olevista haluaisi tyésuhteensa vaki-

naistettavan.

Sukupuolta koskevan kysymyksen vastausvaihtoehdot olivat nainen, mies ja muu. Vastaajista naisia
oli 812 (89 %) ja miehid 100 (11 %). Muita kuin cissukupuolisia vastaaijia joukossa oli vain kaksi
(0,2 %), joten vastausten anonyymiuden sdilyttamiseksi analysoinnissa ovat mukana ainoastaan su-

kupuolet nainen ja mies. Muiden kuin cissukupuolisten vahdisen maaran vuoksi ei tuloksia heidén
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osaltaan mydskdan voida yleistda tai kdyttaa johtopdatdsten tekemiseen. Vastaajien sukupuolija-
kauma vastaa organisaation henkilostdrakennetta; organisaation henkildstésta naisia on 86 % ja
miehid 14 %. Vastaajien sukupuolijakauman vastatessa organisaation henkildstorakennetta, voidaan
olettaa, ettei tuloksissa ole vaaristymaa, joka aiheutuisi siitd, etta miesvastaajia on huomattavasti

vahemman kuin naisvastaajia.

Ikaa kysyttaessa vastausvaihtoehdot olivat; alle 30 vuotta, 30-50 vuotta ja yli 50 vuotta. Kyselyyn
vastanneista alle 30-vuotiaita on 16 %, 30-50-vuotiaita 53 % ja yli 50-vuotiaita 32 %. Organisaation
tyontekijoista alle 30-vuotiaita on n. 21 %, 30-50-vuotiaita n. 46 % ja yli 50-vuotiaita n. 33 % joten

my®s vastaajien ikdjakauma vastaa organisaation henkilostérakennetta.

5.1.2 Tasa-arvo

Tasa-arvoon liittyvassa osiossa kartoitettiin henkiléston kokemuksia tasa-arvon toteutumisesta tyo-
paikalla yleisesti seka eri toiminnoissa. Kysymyksessa 5 tarkasteltiin vastaajien mielipidettd suku-

puolten vdlisen tasa-arvon toteutumista yleisesti tyopaikalla (kuva 2).

- N

o,
Kaikilla sukupuolilla on 87,0 %

yhdenvertaiset mahdollisuudet. 84,1 %

Naisilla on parhaat mahdollisuudet.

Miehillda on parhaat mahdollisuudet.

Muun sukupuolisilla on parhaat
mahdollisuudet.

Naisilla ja miehilld on paremmat
mahdollisuudet kuin muun
sukupuolisilla.

0,0 % 20,0 %40,0 %60,0 %80,0 %100,0 %

mMies (KA:1.31, Hajonta:0.93) (Vastauksia:100)

Y mNainen (KA:1.37, Hajonta:0.93) (Vastauksia:812) )

KUVA 2. Vastaajien arvio yleisesta sukupuolten valisen tasa-arvon toteutumisesta tydpaikalla %
(n=912)

Miesvastaajista 87 % koki kaikilla sukupuolilla olevan yhdenvertaiset mahdollisuudet tybelamassa.
Vastaava luku naisvastaajilla oli 84 %. Naisista 11 % koki miehilla olevan paremmat mahdollisuudet
tydeldmassa, ja vastaavasti miehistd 5 % koki naisten mahdollisuuksien olevan paremmat kuin mies-
ten. Kukaan vastaajista ei ollut sita mielta, ettd muun sukupuolisten mahdollisuudet olisivat parhaim-
mat. Avoimissa vastauksissa ei merkittdvasti noussut esiin kokemuksia sukupuolen vaikutuksesta

tyoeldmassa.

Kysymyksessa 6 kysyttiin vastaajien kokemuksia tasa-arvon toteutumisesta eri tilanteissa. Vastauk-

set kerattiin Likertin asteikolla, jossa toisessa daripaassa oli vastaus 1. erittdin huonosti ja toisessa



28 (76)

aadripadssa vastaus 5. erittdin hyvin. Tutkittavat tilanteet olivat rekrytointi, palkkaus, uralla etenemi-
nen/ammattitaidon kehittamismahdollisuudet, johtaminen seka sosiaalinen kanssakdayminen. (Tau-
lukko 1.)

TAULUKKO 1. Tasa-arvon toteutumien eri tilanteissa

Rekrytoinnissa 4,2 4,5 4,5 | 913
Palkkauksessa 3,8 4,5 4,3 | 913
Uralla etenemisessa/ammattitaidon kehittdmismahdolli- 4,0 4,5 4,1 | 913
suuksissa

Johtamisessa 4,0 4,4 44| 913
Sosiaalisessa kanssakdymisessa 4,2 4,5 44| 913

Tarkasteltaessa kaikkien kysymyksen 6 vastauksien keskiarvoa voidaan todeta sukupuolten valisen
tasa-arvon toteutuvan organisaatiossa kaikissa kysymyksessa mainituissa tilanteissa hyvin. Kaikkien
keskiarvojen voidaan havaita olevan arvosanan 4 (hyvin) ja arvosanan 5 (erittdin hyvin) valilla. Vas-
tauksista mikaan ei poikkea suuresti joukosta, mutta tasa-arvon voidaan todeta toteutuvan parhai-
ten rekrytoinnissa. (Taulukko 1.) On kuitenkin hyva huomioida, etté vastauksissa oli havaittavissa
melko paljon hajontaa. Eniten hajontaa esiintyi palkkausta koskevissa vastauksissa, joissa keskiha-
jonnaksi naisvastaajilla muodostui 1,1 ja miesvastaajilla 0,76. Kaikkien tilanteiden kohdalla naisvas-

taajien tuloksissa oli havaittavissa suurempaa hajontaa, kuin miesvastaajien kohdalla.

Hyvat kokemukset sukupuolten valisen tasa-arvon toteutumisesta organisaatiossa ilmenivat myos

avoimissa vastauksissa mm. seuraavanlaisesti;

Meidan tyopaikalla tasa-arvo asiat ovat mallillaan ja mitaan vaikeuk-
sia ei ole ollut, joten en keksi télla hetkelld mitaan.

Mielestani tahan tyohon ei liity se olenko mies, nainen tai muun su-
kupuolinen. Kaikki sukupuoliroolit voivat toteuttaa tyota.

Suurimmat erot kysymyksen 6 vastauksissa sukupuolten valilla olivat palkkaukseen liittyvén tasa-
arvon toteutumisessa, jossa miesten ja naisten keskiarvojen ero on 0,7 (Taulukko 1). Tama nakyi
myds avoimissa vastauksissa, silla palkan epatasa-arvoisuus nousi esille useaan otteeseen. Avoi-
missa vastauksissa toivottiin avoimuutta palkkakeskusteluihin ja parempaa mahdollisuutta vaikuttaa
palkkaan omalla osaamisella ja ammattitaidolla. Myds kokemuksissa tasa-arvon toteutumisesta
uralla etenemisessd/ammattitaidon kehittémismahdollisuuksissa ja johtamisessa ilmeni eroavaisuuk-
sia eri sukupuolten vastausten vélilld. Naisvastaajat kokivat ndissa asioissa tasa-arvon toteutuvan

miesvastaajia huonommin.

5.1.3 Yhdenvertaisuus

Yhdenvertaisuuden toteutumista organisaatiossa henkildston kokemana tarkasteltiin kysymyksissa,
jotka liittyivat havaintoihin ja kokemuksiin syrjinndsta, eriarvoisesta kohtelusta, yhdenvertaisuuden

toteutumisesta eri tilanteissa, tyopaikkakiusaamisesta ja seksuaalisesta hairinnasta.
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Kysymyksessa 7 kysyttiin, onko vastaaja havainnut tai kokenut syrjintda tai eriarvoista kohtelua ty6-
yhteisdssa jonkin tietyn syyn perusteella. Kysymyksen tarkoituksena oli kartoittaa, mitka syyt nouse-
vat esiin kysyttaessa perustetta syrjinndlle. Mikdli vastaaja kertoi kokeneensa syrjintda tai eriarvoista
syrjintda tai eriarvoista kohtelua on ilmennyt. Kysymyksen yhteydessa avattiin termi syrjintd. (Tau-
lukko 2.)

TAULUKKO 2. Vastaajien kokemukset syrjinndstd/eriarvoisesta kohtelusta viimeisen vuoden aikana

En ole kokenut syrjintaa 562 62
Mielipide 172 19
Asema 134 15
Ika 109 12
Jokin muu syy 74 8
Terveydentila 68 7
Sukupuoli 51 6
Perhesuhteet 35 4
Kansalaisuus 33 4
Alkupera 27 3
Uskonto tai vakaumus 21 2
Ammattiyhdistystoiminta 22 2
Raskaus 21 2
Seksuaalinen suuntautuminen 8 1
Vammaisuus 5 0,5

Taulukon 2 tuloksissa tulee huomioida, ettd sama vastaaja on voinut valita useita eri syrjintédperus-
teita. Vastaajista 562 (62 %) ilmoitti, ettei ole kokenut tai havainnut syrjintda tydyhteisdssa. Kaksi
merkittavintd syrjintdperustetta tulosten perusteella olivat mielipiteeseen (172 kpl) ja asemaan pe-
rustuva syrjinta (134 kpl). Molemmat tekijat nousivat esille useita kertoja myds avoimissa vastauk-
sissa. Mielipiteen perusteella koettuun syrjintdan tai eriarvoistamiseen liittyvissa avoimissa vastauk-
sissa mainittiin useita kertoja koronarokotukseen ja rokottamattomuuteen liittyvat seikat. Vahiten

syrjintaa oli vastauksien mukaan koettu vammaisuuden ja seksuaalisen suuntautumisen perusteella.

My6s eri ammattiryhmien tasa-arvoisen kohtelun edistéminen koettiin avoimissa vastauksissa tar-
keana ja tarvittavana kehitystoimenpiteend. Avoimissa vastauksissa nousi esiin merkittédvan paljon
eri ammattiryhmien eriarvoiseen kohteluun liittyvia kokemuksia, jotka liittyivat muun muassa arvos-

tukseen tyOyhteistssa seka lomien pituuteen.
Nama asiat ilmenivat avoimissa vastauksissa mm. seuraavasti;

Koen erittdin epareiluna lomien kertymiset sekd palkan erot, koska
ite en ikind pysty saamaan noin suuria lomia kuin vanhoille tydnteki-
joille jaettiin. Alkuun se ei arsyttanyt, mutta nykyaan kylla.

Ylemman johdon tulisi ndhda hoitohenkildkunta yhté arvokkaana kuin
ladkarit- nyt ndin ei ole, vaan mennaan ladkarikunta edella.
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Kokemuksia yhdenvertaisuuden toteutumisesta tydyhteisossa eri tilanteissa kartoitettiin kyselyn ky-
symykselld 8. Kartoitettavat tilanteet olivat rekrytointi, palkkaus, uralla eteneminen/ammattitaidon
kehittamismahdollisuudet, johtaminen ja sosiaalinen kanssakdyminen. Vastaukset kerattiin asteikolla
1-5, jossa 1=erittdin huonosti ja 5=erittdin hyvin. Kysymyksen yhteydessa avattiin kasite yhdenver-

taisuus. (Taulukko 3.)

TAULUKKO 3. Vastaajien kokemukset yhdenvertaisuuden toteutumisesta

Rekrytoinnissa 4,0 4,5 4,0 913
Palkkauksessa 3,7 4,4 3,8 913
Uralla etenemisessa/ammattitaidon kehittamismahdolli- 3,8 4,5 3,9 913
suuksissa

Johtamisessa 3,8 4,5 3,9 913
Sosiaalisessa kanssakdymisessa 3,9 4,5 4 913

Vastausten keskiarvoissa ei ollut merkittdvia eroja, joten yhdenvertaisuuden koettiin toteutuvan kai-
kissa toiminnoissa hyvin. Yhdenvertaisuuden koettiin kuitenkin toteutuvan paikoittain hieman tasa-
arvoa heikommin ndissa toiminnoissa. Kaikkien vastaajien keskiarvon perusteella parhaiten yhden-
vertaisuuden koettiin toteutuvan rekrytoinnissa ja sosiaalisessa kanssakdymisessa ja heikoiten puo-
lestaan palkkauksessa. (Taulukko 3.) Vastauksissa oli havaittavissa hajontaa. Naisvastaajien tulok-
sissa oli kaikkien tilanteiden kohdalla suurempi hajonta, kuin miesvastaajilla. Erityisesti rekrytoinnin
kohdalla nais- ja miesvastaajien tulosten hajonnassa oli havaittavissa eroavaisuutta, silla naisvastaa-

jien tulosten hajonnaksi muodostui 0,98, kun miesvastaajilla vastaavaksi luvuksi muodostui 0,8.

Miesvastaajat kokivat yhdenvertaisuuden toteutuvan kaikilla osa-alueilla paremmin kuin naisvastaa-
jat. Heikoiten naisvastaajat kokivat yhdenvertaisuuden toteutuvan palkkauksessa (keskiarvo 3,7) ja
parhaiten rekrytoinnissa (keskiarvo 4,0). Miesvastaajat kokivat yhdenvertaisuuden toteutuvan hei-
koiten palkkauksessa (keskiarvo 4,4). Muilla osa-alueilla miesvastaajat kokivat yhdenvertaisuuden

toteutuvan yhté hyvin (keskiarvo 4,5). (Taulukko 3.)

Epatasa-arvoiseen palkkaukseen liittyvat kokemukset nousivat esiin myds avoimissa vastauksissa.
Palkkausta ja siihen liittyvaa keskustelua toivottiin lapinakyvammaksi. Nédma asiat ilmenivat avoi-

missa vastauksissa mm. seuraavanlaisesti;

Palkkaus on epdtasa-arvoinen, vaikka yhteiso tekee samaa tyéta.

Palkkausta pitda ehdottomasti kehittad, koska nyt jo on eriarvoiset
palkkaukset, vaikka samaa ty6ta tehdaan ja sama koulutus ja tydko-
kemus.

Kysymyksessa 9 kysyttiin vastaajan mielipidetta siihen, onko tyénantaja antanut riittdvasti tietoa syr-
jinnastd/hdirinndsta seka siihen puuttumisesta esimerkiksi organisaation sisdisessa tietokannassa.
Vastausvaihtoehdot olivat kylla, ei ja en osaa sanoa. Vastaajista 24,6 % koki, ettd on saanut riitta-
vasti syrjintdan/hairintaan liittyvaa tietoa ja 28,9 % vastasi, etta ei ole saanut riittévasti tietoa. Suu-

rin osa (47,2 %) vastaajista ei osannut sanoa, onko saanut riittavasti tietoa aiheesta.
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Tyo6paikan ilmapiirin ja tydyhteison vaikutusta yhdenvertaisuuden toteutumiselle kartoitettiin kysy-
mykselld "tukeeko tydyhteisosi (tydkaverit, esihenkild, johto) ilmapiiri mielestasi sita, etta tydntekijat
voivat halutessaan yhdenvertaisesti ilmaista kuulumistaan esimerkiksi; seksuaalivahemmistoon, us-
konnolliseen ryhmaan, eri kieliseen ryhmaan, etniseen vahemmistéén, ammattiyhdistysliikkeeseen
tai poliittiseen puolueeseen?” (kysymys 10). Vain pieni osa vastaajista koki, etta ei ja yli puolet vas-
taajista vastasi kylla. Ristiintaulukoimalla voidaan havaita, etta miehet kokivat naisia useammin ty6-

yhteison sellaiseksi, ettd se tukee véhemmistéon kuulumisen ilmaisemista tyopaikalla. (Taulukko 4.)

TAULUKKO 4. Kokemukset ilmapiirin ja tydyhteisén vaikutuksista yhdenvertaisuuden toteutumiselle

Kylla 56 % 67 %
Ei 16 % 8 %
En osaa sanoa 29 % 25 %
Yhteensa 100 % 100 %

Kokemuksia seksuaalisen hairinndn havaitsemisesta tydyhteisossa kartoitettiin kysymykselld 11. Ky-
symyksen yhteydessa avattiin mita seksuaalinen hairintd tarkoittaa. Vastausvaihtoehdot olivat kylla,
€i ja en osaa sanoa. Naisista 90 % ja miehistd 92 % kertoi, ettei ole kokenut seksuaalista hairintda
tyopaikalla. Naisista 5,2 % ja miehistd 6 % kertoi kokeneensa seksuaalista hairintaa tydpaikalla.

Naisvastaajista 5,3 % ei osannut sanoa, onko kokenut tai havainnut seksuaalista hairintaa tyoyhtei-

sdssd, kun taas miesvastaajilla vastaava luku oli 3,0 %.

Ty6paikkakiusaamisen kohteeksi joutumisen kokemuksia kartoitettiin kysymykselld “oletko ollut kiu-
saamisen kohteena nykyisessa tyopaikassasi?” (kysymys 12). Kysymyksen yhteydessa avattiin kasite
tyopaikkakiusaaminen. Kyselyyn vastanneista miehistd 92 % ei ole kokenut tydpaikkakiusaamista
nykyisessa tydpaikassaan. Naisvastaajilla vastaava luku oli 82 %. Naisvastaajista 5 % ja miesvastaa-

jista 2 % ei osannut sanoa, onko joutunut kiusaamisen kohteeksi nykyisessa ty&paikassaan.

Kysymyksessa 13 vastaajalta kysyttiin, onko vastaajan havaitsemiin tai kokemiin epakohtiin puu-
tuttu. Kysymyksessa epakohdilla tarkoitettiin epatasa-arvoisuutta, syrjintad, hairintda ja kiusaamista.
Naisvastaajista 53,6 % kertoi, ettei ole havainnut/kokenut mainittuja epakohtia tydyhteisdssa. Vas-
taava luku miesvastaajilla oli 73 %. Naisvastaajista 18 % vastasi, etta epakohtiin ei ole puututtu,
kun taas miesvastaajilla vastaava luku oli 9 %. Naisvastaajista 14,9 % ja 10 % miesvastaajista ker-

toi, ettd havaittuihin tai koettuihin epakohtiin on puututtu. (Kuva 3.)



32 (76)

4 N
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0,
Ei 9,0 %

18,0 %
10,0 %

15,4 %
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EMies (KA:1.57, Hajonta:1.0) (Vastauksia:100)

Y ENainen (KA:1.95, Hajonta:1.14) (Vastauksia:812) )

KUVA 3. Vastaajien kokemukset havaittuihin epakohtiin puuttumisesta

Mikali vastaaja vastasi kokeneensa epaasiallista kohtelua, seurasi jatkokysymys siitd, jatkuuko vas-

taajan kokema tai havaitsema tilanne edelleen (kysymys 14). Naisvastaajista 27 % vastasi, etta ha-
vaittu tai koettu epaasiallinen kohtelu ei jatku endd, kun taas miesvastaajilla vastaava luku oli 43 %.
Naisvastaajista 35 % kertoi, ettd koettu tai havaittu epaasiallinen kohtelu jatkuu edelleen, miesvas-

taajilla vastaava luku oli 21 %.

Kokemuksia tydyhteisdn ulkopuolelta tulevasta epaasiallisesta kaytoksesta kartoitettiin kysymyksella
15. Kysymyksessa tydyhteison ulkopuolta tulevalla epaasiallisella kaytdksella tarkoitettiin asiakkailta
tai yhteistybkumppaneilta tulevaa kaytosta. Vastaajalla oli mahdollisuus valita useita eri vastausvaih-
toehtoja seuraavista vaihtoehdoista; epatasa-arvoinen kohtelu, syrjintd, epdasiallinen kielenkaytto,

seksuaalinen hairinta ja en ole kokenut tai havainnut mitaan edeltavista. (Kuva 4.)

4 N\
13,0 %
22,2 %

Epatasa-arvoista kohtelua

2,0 %

Syrjintaa
yr 7.5 %

32,0 %
Epaasiallista kielenkayttoa ’
P y 49,6 %

Seksuaalista hairintaa

En ole kokenut tai havainnut mitaan 65,0 %

edeltavista 43,8 %

0,0 % 20,0 % 40,0 % 60,0 % 80,0 % 100,0 %

BEMies (KA:3.92, Hajonta:1.37) (Vastauksia:100)

Y ENainen (KA:3.36, Hajonta:1.4) (Vastauksia:812) )

KUVA 4. Vastaajien kokemukset tydyhteison ulkopuolelta tulevasta epdasiallisesta kohtelusta

Yli puolet vastaajista ei ollut kokenut tai havainnut mitaén edeltdvistd. Miesvastaajista 65 % ja nais-
vastaajista 43,8 % kertoi, ettei ole kokenut tydyhteisdn ulkopuolelta tulevaa epaasiallista kaytdsta.
Annetuista vaihtoehdoista vastaajat olivat kokeneet eniten epdasiallista kielenkdyttda ja epatasa-

arvoista kohtelua.
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5.1.4 Tyon ja yksityiselaman yhteensovittaminen

Henkiloston kokemuksia tyon ja yksityiselaman yhdistamisesta kartoitettiin kysymyksilla 16, 17 ja 18.
Kysymyksessa 16 kysyttiin “miten hyvin onnistut sovittamaan yhteen tyon ja yksityiselaman?”. Vas-
tausvaihtoehdot olivat asteikolla 1-5, jossa 1=erittdin huonosti ja 5=erittdin hyvin. Naisvastaajien
vastausten keskiarvoksi muodostui 3,84 ja miesvastaajilla vastaavaksi luvuksi muodostui 4,04. Vas-
tauksien keskiarvo oli siis hyva, eikd suurta eroavaisuutta voitu havaita naisten ja miesten vastauk-
sien valilla. Tuloksista voidaan havaita, ettd naisvastaajien kokemuksissa tydn ja yksityiseldaman yh-
teensovittamisesta esiintyi vastauksissa miesvastaajia enemman hajontaa. Naisvastaajilla tulosten

hajonnaksi muodostui 0,99, kun vastaava luku miesvastaajilla oli 0,87.

Kysymyksella 17 kartoitettiin, onko vastaaja kokenut epdtasa-arvoista kohtelua siksi, ettd on per-
heellinen tai siksi, ettd on perheetén. Kolmas vastausvaihtoehto oli “en ole kokenut”. Kaikista vas-
taajista selkea enemmisto, eli 89,5 % vastasi, ettei ole kokenut syrjintda perhetilanteen takia. (Tau-
lukko 5.)

TAULUKKO 5. Vastaajien kokemukset epétasa-arvoisesta kohtelusta perhetilanteen perusteella

Perheellinen 5 1
Perheetdn 7

En ole kokenut 88 95
Yhteensa 100 100

Ristiintaulukoimalla vastaukset voidaan todeta, etta seka perheelliset, etté perheettémat naiset koki-
vat epatasa-arvoista kohtelua hieman miehid useammin perhetilanteen vuoksi. Seka nais-, etta
miesvastaajat kokivat epatasa-arvoista kohtelua useammin siksi, ettéd ovat perheettémia, kuin siksi,

ettd ovat perheellisia. (Taulukko 5.)

Tama nakyi myos avoimissa vastauksissa, silla lapsettomien kokemuksia epatasa-arvoisesta kohte-
lusta oli enemman, kuin sellaisten henkildiden, joilla on lapsia. Avoimissa vastaksissa nousi esiin se,
ettd myds lapsettomilla tulisi olla mahdollisuus esimerkiksi osittaiseen tyoaikaan.

Toisinaan tuntuu, etta perheelliset asettavat omat yksityiselaman

menonsa tarkedmmiksi kuin perheettéman ihmisen yksityiseldma.

N&in itse lapsettomana ihmisena tuntuu epareilulta, ettd minun tay-
tyy joustaa toisen ihmisten lapsien vuoksi.

Palkkauksen tasaamisella ja eri eldmén tilanteiden huomioon ottami-
sella. Kaikilla ei ole pienid lapsia mutta saattaa olla vanhat vanhem-
mat hoidettavana.

Kysymyksessa 19 kysyttiin tyéajan joustavuudesta perhetilanteen sitd vaatiessa. Enemmist6 vastaa-
jista vastasi, etta tyénantaja joustaa perhetilanteen vaatiessa. Tuloksissa oli kuitenkin havaittavissa
eroavaisuuksia mies- ja naisvastaajien valilla. Miehet kokivat naisia useammin tydajan joustavan

perhetilanteen sitd vaatiessa. Siina missa noin kahdeksan kymmenesta (81 %) miesvastaajasta koki,
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ettd tyOaika joustaa tarvittaessa, oli vastaava osuus naisvastaajien keskuudessa noin kaksi kolmas-
osaa (68,1 %). Kysymykseen vastanneista naisista 23,3 % ja miehista 17,0 % vastasi “en osaa sa-

noa”. (Kuva 5.)
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81,0 %
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En osaa sanoa

23,3 %
0,0 % 20,0 % 40,0 % 60,0 % 80,0 % 100,0 %

EMies (KA:1.36, Hajonta:0.76) (Vastauksia:100)

Y ENainen (KA:1.56, Hajonta:0.84) (Vastauksia:812) )

KUVA 5. Vastaajien kokemukset tydajan joustavuudesta perhetilanteen vaatiessa

5.1.5 Henkildston kehitystoiveet

Kysymyksessa 19 vastaajaa pyydettiin valitsemaan vaihtoehdoista kolme (3) tarkeinta tasa-arvon ja
yhdenvertaisuuden toteutumiseen liittyvaa asiaa, joita organisaatiossa tulisi vastaajan mielesta ke-
hittaa tulevana vuotena. Vastausvaihtoehdot olivat eri sukupuolten vélisen tasa-arvon edistaminen,
eri ikdisten yhdenvertaisuuden edistaminen, véhemmistdjen yhdenvertaisuuden edistaminen, tyon ja
perhe-eldman yhteensovittamisen parantaminen, tydn ja yksityiseldaman yhteensovittamisen paran-
taminen ja tasavertaisen palkkauksen edistéminen. Lisaksi vastausvaihtoehtona oli “jotain muuta

(kerro siita alapuolella)”. Vastausvaihtoehtoja ei pyydetty laittamaan tarkeysjarjestykseen.
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EMies (KA:4.38, Hajonta:1.62) (Vastauksia:100)

L ENainen (KA:4.53, Hajonta:1.68) (Vastauksia:812) )

KUVA 6. Vastaajien valitsemat kolme (3) tarkeintd kehityskohdetta
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Tuloksissa kolmeksi tarkeimmaksi kehityskohdaksi seka nais- ettd miesvastaajilla nousivat tasavertai-
sen palkkauksen edistédminen, ty6n ja yksityiseldman yhteensovittamisen parantaminen seka tyon ja
perhe-eldman yhteensovittamisen parantaminen (Kuva 6). Kohdassa “jotain muuta, kerro siita ala-
puolella” kerrotuissa vastauksissa mainittiin useita eri kehityskohteita. Vastauksissa nousivat esille
erityisesti tasa-arvoiseen johtamiseen, avoimuuteen sekd tehtdavanimikkeiden epatasa-arvoon liitty-
vat seikat.

Lomakkeen kysymykset 20 ja 21 olivat avoimia kysymyksia. Kysymyksessa numero 20 vastaajalle

annettiin mahdollisuus omin sanoin kertoa ehdotuksia, joiden avulla tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta
organisaatiossa voitaisiin edistaa. Avoimista vastauksista nousi selkedsti esiin nelja kehitettavaa ka-
tegoriaa; johtaminen, tyontekijoiden tasa-arvo, palkkaus, sekd avoimuus. Muita esiin nousseita tee-
moja olivat; rekrytointi, ikajohtaminen, monikielisyys, sekd kiusaaminen ja syrjintd. Aiheet ilmenivat

avoimissa vastauksissa muun muassa seuraavanlaisesti;

Keskustelemalla avoimesti tasa-arvosta ja yhdenvertaisuudesta, akti-
voimalla tyéntekijat pohtimaan asiaa omassa arjessa, ottamalla tyon-
tekijat mukaan tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden kehittdmiseen/pa-
rantamiseen

Eri ammattiryhmien valista tasa-arvoa
Anonyymi rekrytointi.

Seksuaali- ja sukupuolivahemmistéihin ja rotuun kohdistuvista nega-
tiivisista asenteista voisi mielesténi tiedottaa paljon enemman. Harvat
ovat suoraan rasistisia tai homofobisia, mutta negatiivinen ja véhek-
syva asenne on harmittavan yleista. Mielesténi asioista voisi olla tyo-
paikalla informaatiota ndakyvammin ja esimerkiksi esimiehille voitaisiin
pitda jonkun sortin infoa siitd, miten negatiiviset stereotypiat ja esim.
syrjivat vitsit voivat todellisuudessa vaikuttaa vahemmistdjen ela-
maan.

taan (henkilokohtaisista suhteista tai tyontekijan ammatillisesta kou-
lutuksesta/tydyksikdstad riippumatta)

Palkkaukseen kaipaisin avoimuutta seka sita ettd tydkokemus huomi-
oitaisiin ja erityisosaamiset paremmin kuin nyt esim. tydterveyshuol-
lon puolella. Kilpailijoilla ne huomioidaan palkkauksessa. Meilla on
esim. uudemmat tyontekijat (kilpailijoilta tulleet) saaneet neuvoteltua
itselleen paremman palkan kuin mitd meilld vanhoilla tydntekijoilla
on.

Pitamalla parempaa huolta esimiesten jaksamisesta. Kouluttamalla
vaativaa vuorovaikutustyotd tekevid esimiehia ja vahvistamalla hei-
dan omia tunne- ja vuorovaikutustaitojaan (niin ettei haastavissa ti-
lanteissa osaamattomuus johda toisten epakunnioittavaan tai epaasi-
alliseen kohteluun).

Viimeisessa kysymyksessa (kysymys 21) vastaajalle annettiin mahdollisuus kommentoida tasa-arvo
ja yhdenvertaisuusasioita yleisesti tai kuvata omia kokemuksia tai havaintoja tarkemmin. Monet vas-
taajista oli jattanyt vastauksen kysymykseen. Vastauksista suurin osa oli kertomuksia erilaisista ha-
vainnoista tai kokemuksista. Muutamissa vastauksessa kiitettiin tarkedn aiheen tutkimisesta ja pa-

rissa kerrottiin vastaamisen muutamiin pakollisiin kohtiin olleen vaikeaa.
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5.2 Haastattelu

5.2.1 Taustatiedot

Haastattelun tuloksia analysoitiin etukateen tehdyn suunnitelman mukaisesti tarkastelemalla havain-
toja, jotka tukivat kyselysta saatuja tuloksia, seka havaintoja, jotka mahdollisesti poikkeaisivat kyse-
lyn tuloksista. Lisaksi haastattelun vastauksista pyrittiin havaitsemaan tekij6ita, jotka olisi hyva huo-

mioida kehitystoimenpiteita suunniteltaessa. Haastattelukysymykset kerrotaan liitteessa 3.

Haastattelun ensimmadisen osion aikana pyrittiin muodostamaan mahdollisimman selkea kuva siita,
miten toimeksiantajaorganisaatiossa on jo edistetty tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumista.
Aihetta kartoitettiin kysymyksilla “milla tavoin tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumista on or-
ganisaatiossa edistetty?” ja “minkalaista tietoa syrjinndstd, hairinnasta ja siihen puuttumisesta orga-
nisaatio on tydntekijoilleen antanut?” Lisaksi selvitettiin, kuinka syrjintd-, hairintd- ja kiusaamista-

pauksiin organisaatiossa puututaan.

Tybsuhdepaallikdiden vastauksista ilmeni, etta tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutuminen on
huomioitu tyésuhteen kaikissa vaiheissa. Organisaatiossa on pyritty toteuttamaan avointa ja Ia-
pindkyvaa rekrytointia, jossa on esimerkiksi aina erikseen maaritelty kyseessa olevan tehtavan valin-
takriteerit mm. osaamisen ja tydolosuhteiden perusteella. Haastateltavien mukaan esihenkil6illéd on
mahdollisuus valita rekrytoinnissa kaytettdavaksi anonyymi rekrytointi, mutta sen kdyttéa ei organi-

saatiossa seurata.

Haastateltavien kertoman mukaan organisaatiossa koulutetaan esihenkildita rekrytointiin ja koulu-
tuksessa painotetaan esimerkiksi sitd, ettd tydyhteisdssa tydskentelisi tasaisesti naisia seka miehia.
Lisaksi koulutuksissa kiinnitetdan huomiota siihen, etta organisaatiossa olisi monimuotoinen tydyh-
teis®, joka on haastateltavien mukaan organisaation tavoite. Rekrytointiprosessissa huomioidaan
hakijan kaikki taustat, eika mitdan syrjivia perusteita kayteta. Haastattelussa ilmeni myés, etta orga-
nisaatiossa pyritdan jatkossa erityisesti siihen, etta tydpaikkailmoitukset ja urasivut ovat suomen kie-

len liséksi myds ruotsiksi ja englanniksi.

Vastauksista selvisi, etté koulutuksia jarjestetdan esihenkildiden lisaksi myds muulle henkiléstolle, ja
koulutuksissa korostetaan sita, ettei missadn tydsuhteen vaiheessa saa kayttda mitdan syrjivia pe-
rusteita ratkaisuja ja paatoksia tehdessa. Tydsuhdepaallikét mainitsivat, etta kehitettdvaa tasa-arvon
ja yhdenvertaisuuden toteutumisessa varmasti viela 16ytyy, mutta organisaatiossa pyritdan yhtenai-
siin kaytantoéihin, joiden tarkoituksena on edistaa tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta. Tydsuhdepaalli-
kdiden mukaan organisaatio pyrkii tydnantajana toimimaan johdonmukaisesti, ja samoilla periaat-

teilla samankaltaisissa tilanteissa.

Tyosuhdepaallikdiden kertoman mukaan perhe- ja yksityiselaman yhteensovittaminen tyon kanssa
on huomioitu jo rekrytoinnissa. Lisdksi haastattelussa korostettiin sita, etté tydnantajan on mahdol-
lista joustaa tydjarjestelyissa. Vastauksista ilmeni esimerkiksi, ettd mikali tydntekija sairastuu tyo-
suhteen aikana, tai tyokyky jostain muusta syysta heikkenee, laaditaan yhdessa tydterveyden

kanssa suunnitelma esimerkiksi kevennetyn tydn jarjestamisesta. Samoin voidaan tarvittaessa me-
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netella ikadntyneiden tydntekijdiden kohdalla, joille voidaan jarjestda esimerkiksi osa-aikaista tai ke-
vennettya tyotd. Myos tybajoissa ja tyon sisalléssa voidaan tyésuhdepaallikdiden mukaan organisaa-

tiossa toimia hyvinkin joustavasti.

Haastateltavien mukaan myds tydoloja ja tydymparistda on pyritty kehittdamaan siten, ettd ne olisivat
tasa-arvoisia ja yhdenvertaisuutta edistavia. Haastattelussa mainittiin, ettd esimerkiksi tydtilat ja
tydskentelyvalineet on huomioitu sellaisiksi, etta kaikki pystyisivat niita tydssaan kayttdmaan ja hyo-
dyntamaan. Myos etatydskentelymahdollisuus on pyritty jarjestémdan kaikissa niissa tyttehtdvissa,

joissa se on kaytanndssa mahdollista.

Hairintdan ja syrjintdan puuttumiseen liittyen haastateltavat kertoivat, etta organisaatiossa on kay-
tdssa epdasiallisen kohtelun toimintamalli, joka on henkildstdn luettavissa yrityksen sisdisessa lahi-
verkossa. Heidan mukaansa toimintamallista 16ytyvat ohjeet ja mallit eri tilanteissa toimimiseen eri-
teltying esihenkildille ja muille tydntekijoille, kasitteiden yleisid kuvauksia seka viittauksia lakeihin.
Lisaksi toimintamallista 16ytyvat esihenkildille sekd muille tydntekijoille vastuut ja velvollisuudet toi-
mimiseen epaasiallista kdytdstd kohdatessaan. Toimintamallissa on tyésuhdepaallikdiden mukaan

kuvattu myos esimerkiksi ty6terveyshuollon ja tydsuojelun roolia tilanteiden selvittémisessa.

Tybsuhdepaallikdt kertovat myds, etta organisaatiossa on asetettu nollatoleranssi kaikkeen syrjin-
taan, hairintaan ja epaasialliseen kohteluun. Kaikkiin tietoon tulleisiin epatasa-arvoisiin tai syrjiviin
tilanteisiin puututaan aina rivakasti ja kaikki tapaukset kaydaan lapi, selvitetdan ja dokumentoidaan.
Heidan mukaansa tarvittaessa kaytdssa on myos kurinpidollisia keinoja, kuten huomautukset tai va-
roitukset. Lisaksi havaittuihin tilanteisiin liittyen jarjestetdan seurantapalavereja. Haastattelussa sel-
visi myds, etta toiminnassa korostetaan asioiden nopeaa kasittelya, silla tavoitteena on puuttua ti-
lanteisiin mahdollisimman varhaisessa vaiheessa, jotta tilanteet eivat pitkity. Siksi my&s esihenkilbita

koulutetaan toimimaan tdllaisissa tilanteissa.

5.2.2 Haasteet

Haastattelun toisessa osiossa kartoitettiin tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden mittaamiseen seka toteu-
tumiseen liittyvia haasteita. Naita asioita kartoitettiin kysymalld “mitka ovat mielestdnne organisaa-
tion haasteita tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumisessa?” ja "mista organisaation kyselyjen
alhaiset vastausprosentit voisi johtua?” Lisaksi selvitettiin haastateltavien nakemysta kyselyn tulok-

sissa ilmenneisiin kokemuksiin ja havaintoihin syrjinnasta.

Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden haasteita pohdittaessa tydsuhdepaallikét kertoivat konsernin no-
pean kasvun verottaneen osaltaan tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden kokonaisvaltaista toteutumista.
Organisaatiossa tullaankin tulevaisuudessa keskittymaan siihen, ettd henkilokunta saadaan mukaan
integroitumiseen ja tiedonkulkua yrityksessa edistettya. Henkildstdkyselyn tuloksissa nousi esiin
toive yksityiselaman ja tyon yhteensovittamisen parantamisesta, ja tahan organisaatiossa aiotaan
haastateltavien mukaan keskittya esimerkiksi huomioimalla hoitohenkilékunnan palautumisen tarve

vuorotydssa entista paremmin.

Henkildstdkyselyn tuloksista selvisi, etta lahes kolmasosa kertoi kokeneensa tai havainneensa syrjin-

taa. Haastattelussa kysyttiin, osaavatko tyésuojelupaallikét arvioida, mista tama voisi johtua. Haas-
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tateltavat pitavat lukua hurjan kuuloisena. He pohtivat eri henkildiden kokemusten olevan keske-
naan erilaisia ja arvioivat, ettad kaikilla on tydelamassa tai opinnoissa kokemuksia esimerkiksi eparei-
luuden tuntemuksista. He arvioivat osan tapauksista selittyvan silla, ettd vastauksissa sekoittuvat
tallaiset kokemukset seka juridisesti epdoikeudenmukaiset tilanteet. Luku ei haastateltavien mukaan
vastaa laisinkaan tyonantajalle tietoon tulevien ilmoitusten maaraa, mika osaltaan aiheuttaa tyonan-

tajayhteistssa tarpeen tarkastella muun muassa ilmoittamiskaytantéa uudelleen.

Tybsuhdepaallikét mainitsivat, ettd henkilostokyselyn tulosten myéta tullaan pohtimaan tiedonkulun
parantamista myos tyontekijaltd tydnantajalle. Heidan mukaansa organisaatiossa tullaan pohtimaan
kanavaa, jonka kautta esimerkiksi koetuista epakohdista ja epdasiallisesta kaytdksesta olisi helpom-
paa ilmoittaa ty6nantajalle. Tiedonsaanti koetuista epdkohdista koettiin erityisen tarkeaksi, jotta tar-
vittaviin toimenpiteisiin epdkohtien poistamiseksi voitaisiin ryhtya ja jotta kaikki tilanteet saataisiin

selvitettya.

Alhaisien vastausprosenttien haastateltavat arvelevat puolestaan johtuvan siitd, ettd valtaosa henki-
|ostosta tyoskentelee hoitotydssa, jolloin tietokoneen kayttd on selkeasti véahaisempaa kuin esimer-
kiksi toimistotyota tekevilla ja tasta syysta kyselyihin vastaaminen saattaa helposti jaada. Lisaksi yh-
tena mahdollisena tekijana alhaisiin vastausprosentteihin he mainitsevat henkilékohtaisen vastauslin-
kin, joka saattaa vahentda vastaushalukkuutta verrattuna siihen, ettd henkildstélla olisi mahdollisuus
vastata kyselyyn tabletilla esimerkiksi taukohuoneessa. Tallaista mahdollisuutta kadytettdessa ongel-
maksi haastateltavien mukaan voisi kuitenkin muodostua se, etta tuloksista ei valttamatta saattaisi

selville eri tydyhteisdjen kehityskohteita, vaan tulokset nahtdisiin vain koko organisaation tasolla.

Henkildstdn aktivointiin henkildstdkyselyihin vastaamisen suhteen tullaan tydsuhdepaallikdiden mu-
kaan jatkossa kiinnittdmaa enemman huomiota. Heidan mielestadn olisi tarkead tiedottaa kyselyista
entista enemman ja viestia esimerkiksi Intran kautta kyselyista, jolloin henkildsté kokisi pystyvansa

vaikuttamaan kyselyihin vastaamisen kautta. My&s esihenkildiden kannustutusta kyselyyn vastaami-

sena pidettiin yhtend keinona vastausprosentin kasvattamiseen.

5.2.3 Muuta huomioitavaa

Kyselyn paatteeksi selvitettiin muita opinndytetydmme kannalta oleellisia asioita. Osiossa tydsuhde-
paallikoiltd kysyttiin “mitka ovat viimeisimmat tutkimukset, jotka organisaatiossa on tehty?” ja "ky-
selyn vastauksissa oli muutamissa kohdissa melko paljon “en osaa sanoa” vastauksia. Mista téma

mielestanne voisi johtua?” Lisaksi kartoitettiin tietoa muun muassa kansainvélisestd rekrytoinnista.

Haastateltavien mukaan organisaatiossa toteutetaan joka vuosineljannes tyéhyvinvointikysely, joka
on viime vuosina ollut paaasiallinen tapa toteuttaa henkildstokyselyja. Heidan mukaansa myds yksit-
taiset yhtiot ovat saattaneet itsendisesti toteuttaa kyselyja yhtion sisalla. Lisaksi organisaatiossa on
kdytossa exit-kysely, joka lahetetddn automaattisesti irtisanoutuneelle henkilélle, jotta voidaan kar-

toittaa irtisanoutumisen syitd, sekd henkilén kokemuksia organisaatiosta tyénantajana.

Henkildstokyselyn “en osaa sanoa” -vastausten yhdeksi kaytdn syyksi haastateltavat arvioivat sen,
ettei kasiteltava aihe ole helppo ja konkreettinen, jolloin vastaaja ei valttdmatta koe mydskaan ai-

heeseen liittyviin kysymyksiin vastaamista helpoksi. Toiseksi syyksi pohdittiin vaihtoehdon help-
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poutta ja nopeutta, jolloin vastaaja ei valttamatta tarkemmin jaa vastausta miettimaan. TyShyvin-
vointikyselyn kohdalla vastaavaa ei ole havaittu. Tama voi tydsuhdepaallikdiden mukaan johtua siita,
etta tyohyvinvointikysely on henkildstolle rutiininomainen kysely, johon vastaamiseen henkild on jo

osannut varautua ja on mahdollisesti miettinyt vastauksia jo etukateen.

Kevaalla 2022 toimeksiantajaorganisaatiossa kdynnistettiin hanke, jossa tyontekijoita rekrytoitiin Fi-
lippiineiltd tydskentelemaan organisaatioon. Yhtena kysymyksena haastateltavia pyydettiin kerto-
maan tastd hankkeesta tarkemmin. Tyosuhdepaallikot kertoivat, ettd nama henkilét ovat kohde-
maassaan sairaanhoitajia, mutta tulevat téihin organisaation kuntayhtidihin oppisopimuksilla Iahihoi-

tajiksi kahden vuoden maaraaikaisilla tydsopimuksilla.

Haastateltavien kertoman mukaan osana prosessia ndille henkildille on jo kohdemaassa annettu kie-
likoulutusta, joka on sisaltanyt myds ammatillisia opintoja. Tydnantaja on myds pyrkinyt helpotta-
maan heidan saapumistaan ja huolehtimaan tydhyvinvoinnista, jotta tyét Suomessa saadaan lahte-
maan hyvin kdyntiin, ja kotouttaminen saadaan onnistumaan. Tavoitteena on, etta heidan olisi mah-
dollista jadda Suomeen pidemmaksikin aikaa. Lisdksi Filippiineilta saapuvat tyontekijat on sijoitettu
eri yhtidihin ryhmissa, jotta heille muodostuu myés yhteisdn tuki. Tyésuhdepaallikét nostivat myos
esiin sen, etta eri etnisistad taustoista tulevat tyontekijat eivat ole organisaatiossa uusi asia, mutta

talla hankkeella monimuotoisuutta saadaan liséttya entisestaan.

Haastattelun lopuksi tydsuhdepaallikoiltd varmistettiin, tulisiko heidan mieleensa jotakin muuta ai-
heeseen liittyvaa, joka meidan olisi hyva huomioida opinnaytetydssamme. Mitaan lisattavaa ei haas-
tateltavien mieleen kuitenkaan enaa tullut, eika heilld ollut muuta kommentoitavaa liittyen henkilds-

tokyselyn tuloksiin.

5.3 Benchmarking

Hoitotytn tybvoimapula on Suomessa merkittava ja seuraavan kymmenen vuoden aikana hoitoalalta
on arvioitu elakoityvén yli 30 000 hoitotydn ammattilaista. Alan toimijat ovat opinndytetydmme toi-
meksiantajaorganisaation tapaan pyrkineet helpottamaan sita rekrytoimalla sairaanhoitajia suoraan
ulkomailta, kuten muun muassa Espanjasta ja Filippiineiltd. Maahanmuuttajataustaisten sairaanhoi-
tajien integraatiossa on kuitenkin huolehdittava kulttuurisen seka tyéperdisen maahanmuuton johta-
misen riittdvasta tasosta ja ymmarrettdava huolellisen perehdytyksen ja positiivisen ilmapiirin merki-

tys. (Kotivesi, Pasuri-Seppanen & Pdyskd 2022.)

Tydvoimapulaan pyritaan osaltaan vastaamaan myds tyénantajamielikuvan kautta. Tyénantajamieli-
kuvalla tarkoitetaan sitéd mielikuvaa, joka organisaatiosta tydnantajana muodostuu sen totuudenmu-
kaisen mielikuvan, ettd tavoitteleman mielikuvan yhdistelmdnd. Vaikka tydnantajamielikuva on sub-
jektiivinen, voidaan siihen vaikuttaa organisaation toiminnalla. Tydnantajamielikuvaa kehitettdessa
on hyva pohtia, minka vuoksi kyseisessa organisaatiossa halutaan tydskennelld ja mitd se tyonteki-
joille tarjoaa. Ty6nantajamielikuvaa parantavia tekijoita ovat esimerkiksi hyvat urakehitysmahdolli-

suudet, tyon kiinnostavuus seka tydilmapiiri. (Vesanen 2019, 10, 14-15.)

Tutustuimme useisiin eri yrityksiin, joissa diversiteetti ja inkluusio on huomioitu toiminnassa onnistu-
neesti. Valitsimme tarkempaan kasittelyyn nelja toimijaa, joiden toiminnasta voidaan oppia moni-

muotoisuutta tukevia kaytantdja. Nama kaytanndt ovat sellaisia, joita voisi mielestamme soveltaa
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my®s toimeksiantajaorganisaation toimintaan. Lisdksi tutustuimme tarkemmin muutamiin Euroopan

tasa-arvoisimpiin maihin.
Mainio Vire Oy

Mainio Vire Oy on osa Mehildinen konsernia. Se oli vuosina 2013-2016 mukana Suomen Akatemian
rahoittamassa MULTI-TRAIN-toimintatutkimushankkeessa, jonka tarkoituksena oli auttaa sosiaali- ja
terveysalan tyOyhteis6ja luomaan toimivia kaytantdja monikulttuurisen tyon arkeen. Tutkimus- ja
kehityskohteina hankkeessa olivat monimuotoisuuden johtaminen, rekrytointi seka kulttuurien vali-

nen vuorovaikutus ja oppiminen.

Tutkimuksessa havaittiin, etta Mainio Vire halusi toimia edelldkavijana kehittamalla monikulttuurisia
tydyhteisdja. Yritykseen oli rekrytoitu sairaanhoitajia suoraan Espanjasta, Filippiineiltd, Kreikasta
seka Kiinasta, joten hankkeeseen osallistuneiden yksikdiden hoitohenkildstésta puolet olivat ulko-
maalaistaustaisia. Yrityksessa jarjestettiin hankkeen aikana hoitoty6té tukevaa verkko-opetusta maa-
hanmuuttajataustaisille tydntekijoille. Tutkimukseen osallistuneet suomalaiset tyontekijat kertoivat
oppineensa joustavuutta, ymmartamaan tydyhteisdn muita jasenia paremmin ja hyvaksymaan erilai-
sia kulttuurillisia tapoja. (Tyoturvallisuuskeskus 2022, 23—24; Pitkala, Keisala & Niiranen 2017, 17.)

ISS Palvelut Oy

ISS Palvelut on siivous- kiinteistd-, tydpaikka- ja ravintolapalveluita tuottava yritys, jonka toiminnan
tavoitteena on tehda maailmasta toimiva. ISS Palvelut on osa Tanskassa perustettua ISS-konsernia.
ISS Palvelut on tunnistanut muun muassa kestavan kehityksen, tydelaman muutokset seka demo-
saan. YK:n kestavan kehityksen tavoitteista ISS on sitoutunut mm. sukupuolten vélisen tasa-arvon

saavuttamisen sekd eriarvoisuuden vahentamisen tavoitteisiin. (ISS julkaisuaika tuntematon.)

ISS lupaa yhtaldiset tyémahdollisuudet kaikille ja tekee yhteistydtd muun muassa Startup Refugees -
jarjestdn kanssa maahanmuuttajien tyéllistémiseksi. Konsernissa tydskentelee henkilostod 93 eri
kansallisuudesta. Monimuotoisuutta tukevaa toimintaa aloitettiin ennakoivasti kehittédméaan koulutta-
malla ensin palvelupdallikoitd. Myds tyontekijoiden kattavaan ja laadukkaaseen perehdytykseen on
panostettu. Perehdytysta on saatavilla useilla eri kielilld ja kuulovammaisille on jarjestetty tulkit. Pe-
rehdytyksissa kaytetdan apuna kuvallisia aineistoja, videoita, seka teemakortteja. Osana ISS:n si-
sdista koulutusohjelmaa on huomioitu myds hairinnan ja syrjinnan vastaiset kaytannét. (ISS 2022;
Ty6turvallisuuskeskus 2022, 23.)

ISS on jarjestanyt my6s ergonomiakurssin idkkadmmille tyontekijoilleen. Kurssin tavoitteena oli va-
hentaa kehon kuormitusta tydssa ja varmistaa oikea tyéskentelyasento. Kurssilla tydntekijoiden var-
taloihin kiinnitettiin sensoreita, joilla kehon kuormitusta mitattiin. Tulosten perusteella ISS Palvelut
laati tydntekijoilleen opastusvideoita, joissa ndytetaan, kuinka voidaan tydskennellda mahdollisimman
vahan kehoa kuormittamalla ja kuinka ergonomisia ty6asentoja voidaan edistaa. (ISS julkaisuaika

tuntematon.)

Helsingin kaupunki


https://www.issworld.com/fi-fi/insights/insights/blog/iss-austria-digital-learning
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Helsingin kaupungin tavoitteena on tydyhteisot, joissa kaikki kokevat yhteenkuuluvuutta ja pystyvét
hyddyntdmaan osaamistaan (Helsingin kaupunki 2020). Henkiléstén monimuotoisuus nahdaan vah-
vuutena, joka mahdollistaa hyvat palvelut, jatkuvan uudistumisen seka yha tuottavamman ja veto-
voimaisemman kaupungin. Helsingin kaupunki kokeili anonyymia rekrytointia vuoden 2020 ajan kai-
killa kaupungin toimialoilla seka Palvelukeskuksessa ja Liikennelaitoksessa, eli yhteensa 48 rekrytoin-
nissa. (Palvelukeskus Helsinki 2020; Palvelukeskus Helsinki 2022.)

Anonyymin rekrytoinnin tavoitteena oli parantaa tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumista (Hel-
singin kaupunki 2020, 1). Anonyymissa rekrytoinnissa hakemuksista poistetaan nakyvista kaikki hen-
kil6on viittaava epdolennainen tieto, kuten hakijan ikd, nimi, sukupuoli ja didinkieli. Nain valinnat
haastatteluvaiheeseen padsevista tehdadn vain hakemuksessa kerrotun osaamisen ja tydkokemuk-
sen perusteella. (Helsinkirekry 2021.) Anonyymin rekrytoinnin tulokset olivat niin lupaavia, etta toi-

mintaa halutaan jatkaa ja kehittda tulevaisuudessa (Aalto 2021).

Helsingin kaupunki tarjoaa tyontekijoilleen myds monipuolisesti tietoa ja koulutuksia muun muassa
piiloasenteista, sateenkaarisensitiivisyydestd, seka seksuaalisesta hairinnasta ja siihen puuttumi-
sesta. Tiedon lisédminen onkin oleellinen keino edistéa Helsingin kaupungin kehittymistd monimuo-

toiseksi kaupungiksi. (Helsingin kaupunki julkaisuaika tuntematon; Palvelukeskus Helsinki 2020, 24.)
Duunitori

Tybeldma mediana ja tyopaikkojen hakukoneena toimiva Duunitori.fi on THL:n ja Tyo6terveyslaitok-
sen rekrytointikokeilun pohjalta ottanut kayttédnsa monimuotoisuuslupauksen uutena ominaisuu-
tena tydhakupalvelussa. Tietoliikenneyhtid DNA oli ensimmainen tydnantaja, joka on lisannyt kaikkiin

tyopaikkailmoituksiinsa Duunitorin monimuotolupauksen. (Salonen 2021.)

Duunitorin monimuotolupauksen luomisen pohjana olleessa Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen
seka Tyoterveyslaitoksen toteuttamassa Moninaisesti parempi- hankkeessa (2021, 1) kokeiltiin moni-
muotoisuutta edistavaa rekrytointia. Rekrytointi sisalsi viisi eri keinoa edistaa rekrytoinnin monimuo-
toisuutta, jotka olivat;

1) monimuotoisuuslausekkeen kaytto tydpaikkailmoituksessa, 2)

tehtavéssa edellytettdvan suomen kielen taidon Kriittinen arvi-

ointi, 3) anonyymi osaamisnéyte, 4) tyopaikkailmoituksesta vies-

timinen verkostoissa ja visuaalisesti sekd 5) hakijaviestintdan pa-
nostaminen.

Moninaisesti parempi- hankkeen loppuraportissa (2021, 1) todetaan rekrytointikokeilun osoittaneen,
etta hakijoiden monimuotoisuuteen ja maaraan voidaan kokeilussa kaytetyilld keinoilla vaikuttaa.
Erityisesti monimuotoisuuslausekkeen ja anonyymin osaamisndytteen kdyttaminen rekrytointiproses-
sissa koettiin yhdenvertaisuutta edistavina tekijoind seka hakijan, etta rekrytoijan nakdkulmasta.
(THL & Tydterveyslaitos 2021, 30-31.)

Osana hanketta tehtiin hakijakysely, jonka perusteella monimuotoisuuslausekkeen kayttd tydpaik-

kailmoituksessa madalsi hakijan kynnysté hakea avoinna oleviin tyétehtdviin. Monimuotoisuuslausek-
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keen kayton kohdalla on kuitenkin hyva huomioida, etta lausekkeen kaytto ei yksindan riitd teke-
maan tydyhteisdstd monimuotoista, vaan sen edistamiseksi tarvitaan myds laajasti tydntekijdiden

inklusiivisuutta edistavia toimintatapoja. (THL & Ty&terveyslaitos 2021, 29.)

Anonyymin osaamisndytteen kayttaminen osana rekrytointia koettiin rekrytoijan kannalta hyvana
keinona lisata yhdenvertaisuuden toteutumista valintaprosessissa. Anonyymin osaamisndytteen ansi-
osta rekrytoijan huomio ei kiinnittynyt tehtavan kannalta epaolennaisiin seikkoihin, kuten nimeen tai
sukupuoleen. (THL & Tyéterveyslaitos 2021, 30.)

Duunitori on myos yhdessa Kotimaisten kielten keskuksen kanssa laatinut sukupuolittuneille ammat-
tinimikkeille sukupuolineutraalit ammattinimikkeet ja ottanut ne kadyttéon hakukoneessaan. Kielen-
tutkija Mila Engelbergin mukaan yksi este tasa-arvon toteutumiselle Suomessa on seksistinen kieli,
jossa maskuliinisuus on feminiinisyytta hallitsevampi, ja Duunitori haluaa olla mukana muuttamassa

naité sukupuolittuneisiin termeihin liittyvia normeja. (Duunitori julkaisuaika tuntematon.)
Tasa-arvoisimpia EU-maita ja kdytdssa olevia toimintamalleja

Ruotsi on pitdnyt johtoasemaa Euroopan tasa-arvoinstituutin EIGEn laatimassa EU-maiden tasa-ar-
vovertailussa jo kymmenen vuoden ajan. Vuoden 2022 tuloksissa sen pisteet olivat 15,3 pistetta EU-
maiden keskiarvoa korkeammat (asteikko 0—100). Ruotsissa on jo pitkadn panostettu sukupuolten
valisen tasa-arvon kehitykseen. Ruotsissa mm. lastenhoitoon osallistuvien miesten osuus on muihin
jasenmaihin verrattuna yksi korkeimmista, sillé Ruotsissa joustavat tydaikajarjestelyt ja vanhempain-

vapaajdarjestelma tukevat hoitovastuiden tasaista jakautumista eri sukupuolten valilla. (EIGE 2022.)

Ruotsissa on viime vuosina aktiivisesti lainsaadannon, taloudellisen ohjauksen seka informaatio-oh-
jauksen avulla kehitetty myos korkeakoulutusten tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta. Toimet keskittyvat
muun muassa sukupuolten valiseen tasa-arvoon, véahemmistokielten edustajiin sekd maahanmuutta-
jataustaisiin henkiléihin. Maahanmuuttajataustaisten henkildiden korkeakoulutukseen hakeutumi-

sessa onkin Ruotsissa jo havaittu mydnteista kehitysta. (Valtioneuvoston kanslia 2020.)

EU-maiden tasa-arvovertailussa toista sijaa pitdva Tanska puolestaan on tunnettu suvaitsevaisesta
ilmapiiristéan. Tama ilmenee esimerkiksi siind, ettd ulkomaalaisten on helppo paasta osaksi yhteis-
kuntaa. Tanskassa on myos varsin tyypillista, etta yritysten johtajat toimivat enemmankin tiiminveta-
jing, jotka kannustavat muita ilmaisemaan mielipiteensa ja huomioivat henkildkunnan mielipiteitd

mahdollisimman paljon paatoksissaan. (Passport to Trade 2.0 2022.)

Lisaksi EU-maista Saksassa, Islannissa ja Maltalla tunnistetaan virallisesti kolmas sukupuoli, eli X-
sukupuoli. Tama siis mahdollistaa X-sukupuolen merkitsemisen lapsen syntymatodistukseen tai su-
kupuolen mydhemmin X-sukupuoleksi muuttamisen virallisiin papereihin. (Niinistd 2022.) Suomessa
juridisia sukupuolia on vain kaksi, mutta siitd huolimatta sukupuolivdhemmistét tulee huomioida
my6s tyOyhteisdssa. Tasa-arvolakia uudistettiin tasté syysta vuonna 2015 kieltdém&an syrjinnan suku-
puoli-identiteetin ja sukupuolen ilmaisun perusteella seka velvoittamaan tyonantajia ennaltaehkaise-
maan syrjintda sukupuoli-identiteetin ja sukupuolen ilmaisun perusteella. Sukupuolen moninaisuu-

den kannalta oleellisinta on tunnistaa kaikki sukupuolet ja huomioida sukupuolivahemmistét toimin-
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nassa. Tama voi tydyhteisdssa nakya esimerkiksi sukupuolineutraalien wc-tilojen ja tehtavanimikkei-
den seka kaikki sukupuolet huomioivien vastausvaihtoehtojen avulla. (Tasa-arvovaltuutettu julkaisu-

aika tuntematon d.)

5.4 Yhteenveto

Henkildstokyselyn, benchmarkingin ja asiantuntijoiden haastattelun avulla pyrittiin 16ytdmaan vas-
taukset tutkimuskysymyksiin; millaiseksi henkilostd kokee organisaation tasa-arvo- ja yhdenvertai-
suustilanteen nykytilan ja millaisilla toimenpiteilld tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumista voi-
taisiin kehittda. Tutkimuksen avulla onnistuttiin muodostamaan kuva siitd, millaiseksi henkilosto koki
organisaation tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustilanteen mittaushetkelld. Lisdksi saatiin kasitys siita,
mitkd osa-alueet olisi hyva huomioida kehitysehdotuksia laadittaessa ja minkalaisten toimenpiteiden
avulla havaittuja kehityskohtia voitaisiin parantaa. On kuitenkin tdrkeaa huomioida, etté tutkimuk-
semme tulokset toimivat ainoastaan pohjana tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman lahtétilan-
neanalyysille, silla osana tasa-arvotilanteen kartoitusta tulee tasa-arvolain mukaan tehda myos erit-
tely naisten ja miesten sijoittumisesta eri tehtaviin, seka kartoitus naisten ja miesten tehtavien luoki-
tuksesta, palkoista ja palkkaeroista. Naiden lisdksi voidaan tehda esimerkiksi selvitys rekrytointikay-
tannoista ja perehtya tunnuslukuihin koulutuspdivien, perhevapaiden ja sairauspoissaolojen osalta.

(Tasa-arvovaltuutettu julkaisuaika tuntematon c.)

Tehdyn henkildstokyselyn perusteella voidaan todeta, ettd tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden koetaan
toteutuvan toimeksiantajaorganisaatiossa melko hyvin, mutta ei vield taysin. Etenkin sukupuolten

valisen tasa-arvon koettiin toteutuvan tydyhteisdssa paasaantodisesti hyvin, ja enemmistd vastaajista
koki, ettei sukupuoli vaikuta esimerkiksi rekrytointiin, palkkaukseen tai etenemismahdollisuuksiin or-
ganisaatiossa. Henkilostdn toiveet tasa-arvon kehittdmiseksi painottuivat tasavertaisen palkkauksen

edistdmiseen seka tasa-arvoisen johtamisen kehittamiseen.

Tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta kasittelevien vastausten keskiarvoiksi muodostui arvosana "hyva”.
Vastauksissa oli kuitenkin havaittavissa melko suurta hajontaa, mika voi osaltaan selittya silla, etta
kyseessa on suuri organisaatio, jonka sisalla tyoskentelee henkildstda useilla eri tehtdvanimikkeilla
useissa eri toimipisteissa ja niiden mukaan asioiden voidaan kokea toteutuvan eri tavoin. Havait-
simme myds, etta naisvastaajien vastauksissa oli enemman hajontaa. Mielestamme tama vastausten

hajonta on oleellista huomioida my0s tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmia laatiessa.

Tuloksia analysoidessa havaittiin, ettd kyselyyn vastanneet miehet kokivat tasa-arvon ja yhdenver-
taisuuden toteutuvan hieman paremmin, kuin kyselyyn vastanneet naiset. Lisdksi vastauksissa ha-
vaittiin yhteys vastaajien nuoren ian (alle 30-vuotiaat) ja annetun heikomman arvosanan valilla kaik-
kien kysymysten kohdalla. Alle 30-vuotiaat olivat mm. kokeneet enemman syrjintaa tai epatasa-ar-
voista kohtelua perhetilanteen, idn, mielipiteen ja aseman perusteella, kuin muut ikdryhmat. Lisaksi
alle 30-vuotiaat kertoivat kokeneensa tydyhteisdn ulkopuolelta tulevaa epaasiallista kdytdsta useam-
min kuin muut ikdryhmat. Tata havaintoa voi mielestamme selittda myos se, ettd nuoret vastaajat
saattavat olla muihin ikaryhmiin verrattuna tietoisempia oikeuksistaan seka tasa-arvoon ja yhdenver-

taisuuteen liittyvista seikoista, jolloin he myds havaitsevat mahdolliset epakohdat helpommin.
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Organisaatio pyrkii tyénantajana ottamaan huomioon erilaiset elamantilanteet muun muassa ty6ajan
joustojen kautta (Toimeksiantaja julkaisuaika tuntematon). Tama nakyi myo6s henkildstdkyselyn tu-
loksissa, sillda enemmistd vastaajista koki tydajan joustavan elamantilanteen sita vaatiessa. Haastat-
telussa myos tydsuhdepaallikdt kertoivat, ettd organisaatiossa joustetaan tarvittaessa ja mahdolli-
suuksien mukaan tydajoissa seka tyon sisdlléssa. Myos yhdenvertaisuuden toteutuminen johtami-
sessa koettiin toteutuvan paasaantoisesti melko hyvin tai hyvin. Tassa voidaan havaita yhteys kon-
sernin sisalla syyskuussa 2022 tehtyyn tyéhyvinvointikyselyyn, jossa saatiin vastaavanlaisia tuloksia.

Tama havainto vahvistaa osaltaan saatujen tulosten luotettavuutta.

Henkilostokyselyn tydn ja yksityiselaman yhdistdmisen vastauksissa oli havaittavissa melko suurta
hajontaa, joten voidaan paatelld joustavuuden esimerkiksi loma- ja ty6aikojen suhteen vaihtelevan
eri tyotehtdvien ja toimipisteiden valilla. Lisaksi naisvastaajien vastauksissa oli havaittavissa miesvas-
taajia enemman hajontaa. Onkin hyva huomioida, etta vastaajien eldmantilanteiden asettamat vaati-
mukset ja toiveet voivat poiketa toisistaan merkittdvasti, mika voi vaikuttaa tuloksiin. Enemmistdn
mielestd perhetilanteen ei kuitenkaan koettu vaikuttavan tasa-arvon toteutumiseen. Haastattelusta
selvisi, etta etatydn tekeminen on pyritty mahdollistamaan organisaatiossa kaikissa niissa tyotehta-
vissd, joissa etatyon tekeminen on mahdollista. Tama voi osaltaan selittaa tuloksissa havaittua ha-

jontaa, silla kaikille etdtydn tekemista ei voida tydtehtavista johtuen mahdollistaa.

Yhdenvertaisuuden edistamiselta toivottiin erityisesti tydn ja yksityiselaman yhteensovittamisen hel-
pottamista, hierarkkisuuden poistamista eri tehtavanimikkeiden valiltéd seka avoimen keskustelun
lisadmistd aiheesta. Vaikka henkilostokyselyssa tyon ja yksityiseldman yhteensovittamisen paranta-
minen koettiin yhdeksi tarkeimmista kehityskohdista, kyselyn avoimissa vastauksissa ei tasta huoli-
matta annettu toimenpide-ehdotuksia epakohdan parantamiseksi. Tasta voidaan mielestémme paa-
tella, ettd kyseessa on yleinen sosiaali- ja terveysalalla koettu ongelma, johon on haastavaa l6ytaa
ratkaisua mm. siksi, ettd hoiva- ja terveydenhuolto alalla tehddan paljon vuoroty6td, eika esimerkiksi
etatydmahdollisuutta hoitohenkilékunnalle ole mahdollista tarjota. Tydsuhdepaallikdiden mukaan

hoitohenkildstdn jaksamiseen aiotaan organisaatiossa tulevaisuudessa panostaa vielakin enemman.

Kyselyn vastaajista hieman alle kolmasosa oli havainnut tai kokenut tydyhteistssa syrjintaa tai tyo-
paikkakiusaamista. Syrjinnan kerrottiin johtuvan useimmissa tapauksissa mielipiteestd, asemasta tai
iasta. Vahiten syrjintaa oli koettu puolestaan vammaisuuden, raskauden ja seksuaalisen suuntautu-
misen perusteella. Tydsuhdepaallikdiden mukaan kaikkiin tietoon tulleisiin syrjinta- ja hairintdtapauk-
siin puututaan valittdmasti. Ongelmaksi on heidan mukaansa kuitenkin koettu se, etteivat kaikki ta-
paukset tule tydnantajan tietoon. Haastattelussa tyésuhdepaallikdt korostivatkin sujuvan tiedonkulun
tarvetta myds tyontekijalta tydnantajalle, jotta koettuihin syrjinta- ja hairintatapauksiin voidaan

puuttua mahdollisimman nopeasti.

Enemmistd kyselyn vastaajista ei ollut havainnut eika kokenut seksuaalista hairintda tyoyhteisossa.
Osa vastaajista ei kuitenkaan osannut sanoa, onko havainnut tai kokenut seksuaalista hairintaa tyo-
yhteisdssa. Tassa yhteydessa pohdimme, onko henkildstd riittédvan tietoinen siita, mitka asiat ja mil-
lainen kaytds luokitellaan seksuaaliseksi hadirinndksi. Lahes puolet vastaajista ei mydskaan osannut

sanoa, onko saanut tyénantajalta riittavasti tietoa aiheista. Nama “en osaa sanoa” vastaukset voivat
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viestia mielestdmme esimerkiksi siitd, ettei vastaajat ole riittavan tietoisia siitd, millaista tietoa epa-

asiallisen kohtelun ehkdisemiseen liittyen tulisi tyépaikalla olla saatavilla.

Seka kyselyn, ettd haastattelun vastauksista nousi esiin my6s tarve |6ytaa sopiva kanava aiheesta
kdytavaan keskusteluun. Yrityksen sisdiseen tiedottamiseen liittyen avoimissa vastauksissa nousi
esiin myos kielimuuri, silla tietoa jaetaan padsaantdisesti suomeksi. Kehitystoimenpiteissa toivottiin-
kin aidinkieleltdan ruotsinkielisten huomioimista seka kansainvalistéd ndakokulmaa. Tydsuhdepaallikéi-
den haastattelussa tuli ilmi, ettd tdma asia on organisaatiossa jo tyon alla ja tavoitteena on erityi-

sesti rekrytointiin liittyvien tiedotteiden tekeminen myds muilla kuin suomen kielella.

Henkildstokyselyn tuloksissa esiin nousseet epdkohdat ovat hyvin samankaltaisia, kuin suomalai-
sessa tyOelamassa yleisesti koetut ja havaitut ongelmat. Tuloksissa nousevat esille my&s sosiaali- ja
terveydenhoitoalalle tyypilliset haasteet. Henkilostdkyselyn, haastattelun seka benchmarkingin tulok-
sista voidaan havaita, ettd tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutuminen seka niiden edistaminen
voidaan huomioida toiminnassa lukuisten eri keinojen avulla. Siksi myds eri aloilla toimivat yritykset
voivat oppia toisiltaan. Tydeldman yhdenvertaisuutta edistavien keinojen konkreettisessa hyédynta-
misessa on Suomessa viela tehtavaa, ja tasta syysta on mielestamme térkead, etta yritykset voivat

oppia toisiltaan.

5.5 Reliabiliteetti, validiteetti ja eettisyys

Opinndytetyodn reliabiliteetin eli luotettavuuden arvioinnissa tarkastellaan prosessin eri vaiheita, ja
niiden arvioinnissa korostuvat koko prosessin jarjestelmallisyys ja johdonmukainen tydskentely. Luo-
tettavuus opinnaytetydssa tarkoittaa sitd, ettei prosessi anna sattumanvaraisia tuloksia tai kehitta-
misehdotuksia, eika tutkimus sisalla sisdisia ristiriitoja. On tarkeaa arvioida myds oman toiminnan
vaikutusta tuloksiin ja paatelmiin, seka tulosten hyddynnettavyyteen. (Vilkka 2021, 132.) Tyon relia-
biliteetilla arvioidaan tutkimuksen toistettavuutta ja tarkastellaan erityisesti mittaamisen tarkkuutta.
Tutkimusta voidaan pitaa luotettavana, mikali sen tulokset tutkimusta toistettaessa eivat ole tutki-
jasta riippuvaiset. Kyselyn reliabiliteettia arvioidessa tulee tarkastella vastausprosenttia ja mahdolli-
sia mittausvirheita. Lisaksi tulee pohtia, edustaako otos perusjoukkoa onnistuneesti ja onko saatujen
tietojen kasittelyssa noudatettu huolellisuutta. (Vilkka 2007, 149.)

Tutkimuksemme eteni jarjestelmallisesti ja suunnitelmallisesti. Tutkimuksemme on helposti toistetta-
vissa, mutta toistettavuutta tarkasteltaessa on hyvé huomioida, etta kysely liittyi oleellisesti sellaisiin
kokemukset. Ajan kuluessa erilaiset tapahtumat, henkildiden vanheneminen ja ammatillisen osaami-
sen kasvu seka asenteiden ja olosuhteiden muuttuminen vaikuttavat usein myds saatuun mittaustu-
lokseen. (Hiltunen 2019.) Tydn reliabiliteettiin heikentévasti vaikuttaa henkildstokyselyn suhteellisen
alhainen vastausprosentti. Tulokset saattaisivat olla erilaiset, mikali vastausprosentti olisi suurempi.
Kyselyyn vastanneiden henkildiden joukko vastasi kuitenkin hyvin toimeksiantajaorganisaation henki-
16stdn sukupuoli- ja ikdjakaumaa, eika haastattelun ja kyselyn vastauksissa ilmennyt mitaan ristirii-

toja, joten tuloksia voidaan mielestdmme pitaa luotettavina.



46 (76)

Kyselymme luotettavuutta lisasi sahkdinen kyselylomake, jonka vuoksi tulosten raportoinnissa ei voi-
nut tapahtua huolimattomuudesta aiheutuvia virheitd. Henkildstékyselyn tulosten luotettavuutta li-
sasi my0s se, etta tuloksia pystyttiin yleistamisen sijaan tarkastelemaan usean eri tekijan nakokul-
masta. Tuloksia analysoitiin eri sukupuolten, eri ikdryhmien ja kaikkien vastaajien valilla yhteisesti.
Luotettavuutta pyrittiin lisadmaan myos kysymysten yhteydessa avatuilla kasitteilla. Kasitteiden ku-
vausten avulla pyrittiin minimoimaan vaarinymmarryksista aiheutuvia mittausvirheitd. Kysymysten
tulkitsemista pyrittiin helpottamaan myds valmiilla vastausvaihtoehdoilla, ja avoimella kommentti-

kentalld, jossa vastaajan oli mahdollista avata ja perustella vastauksiaan halutessaan tarkemmin.

Saateviestissa (liite 2) korostettiin vastausten tarkeytta ja anonymiteettia, koska kyselyn luotetta-
vuutta pyrittiin lisddmaan saateviestista alkaen. Korostamalla naita tekijoita pyrittiin keréamaan vas-
taajilta mahdollisimman rehellisid vastauksia ja kommentteja avoimiin kysymyksiin. Luotettavuutta
lisasivat myos kyselyn kontrollikysymykset. Kontrollikysymyksilld vertaillaan kahden samaa asiaa mit-
taavan kysymyksen tuloksia. (Vilkka 2021, 134.) Kyselyn (liite 1) kysymyksen 7 avulla pystyimme
vertailemaan saatuja vastauksia sukupuolten valisen tasa-arvon toteutumisesta ja sukupuolesta ai-
heutuvan syrjinnan havaitsemisesta. Samoja paatelmia pystyimme tekemaan kayttamalla taustatie-
toa suodattimena ja kartoittamalla koettuja epatasa-arvoisia tai syrjivia tilanteita. Mitdan ristiriitaa

vastausten valilla ei ollut havaittavissa.

Tutkimuksen validiteetilla ilmaistaan, kuinka hyvin tutkimuksella on onnistuttu mittaamaan sita, mi-
hin haluttiin vastaus. Validiteettia tarkastellessa tulee huomioida, kuinka hyvin operationalisointi on
onnistunut, eli kuinka hyvin haluttu mitattava asia on saatu siirrettya tutkimuksessa kaytettyyn mit-
tariin. Validiteettia arvioitaessa tulee huomioida kasitteiden operationalisoinnin ja valitun mitta-as-
teikon onnistuminen seka tutkimuslomakkeen muotoilun ja sisallén onnistuminen. Myés mahdolliset
epatarkkuudet mittarin kaytdssa tulee arvioida. Yhdessa reliabiliteetti ja validiteetti muodostavat tut-
kimuksen kokonaisluotettavuuden. (Vilkka 2007, 150, 152.)

Haastattelun validiteettia pyrimme parantamaan haastattelun huolellisella suunnittelulla, esitestaa-
malla haastattelun toimivuutta seka valitsemalla haastateltaviksi aiheesta eniten tietévat asiantunti-
jat. Haastattelutilanteessa luotettavuutta pyrittiin lisadmaan kiinnittdmalla huomiota tulkintaan seka
esittamalla tarkentavia jatkokysymyksia aina tarvittaessa. Luotettavuutta pyrittiin parantamaan mydos
nauhoittamalla haastattelu ja litteroimalla aineisto sanatarkasti, vain muutamia ylimaaraisia taytesa-
noja poistaen. Lisaksi pyrimme parantamaan validiteettia analysoimalla saatuja tuloksia kokonaisuu-

dessaan mahdollisimman monipuolisesti.

Kyselyn validiteettia pyrimme parantamaan suorittamalla tutkimuksen kokonaistutkimuksena, eli |a-
hettdmalld kysely koko organisaation henkildstolle, silla Vilkan (2021, 134) mukaan voidaan karke-
asti sanoa, etta "mitd suurempi otos, sita luotettavammat ovat myds tulokset”. Tama voidaan perus-
tella silld, ettd suuremmassa perusjoukossa yksittdisten havaintoyksikoiden puutteelliset tiedot tai
vastaamatta jéttaminen eivét ole niin merkityksellisia tulosten kannalta (Vilkka 2021, 134). Vastaus-
ten maaraa pyrittiin lisaamaan riittavalla informaatiolla, pitkalla vastausajalla seka henkiléstolle lahe-

tetyilla muistutusviesteilla.
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Henkildstdkysely suunniteltiin vastaamaan tutkimuskysymyksiin; millaiseksi henkildstoé kokee tasa-
arvo- ja yhdenvertaisuustilanteen organisaatiossa talla hetkella ja milla keinoilla tasa-arvon ja yh-
denvertaisuuden toteutumista organisaatiossa voitaisiin parantaa. Tulosten pohjalta pystyttiin muo-
dostamaan kasitys tamdnhetkisesta tilanteesta, ja henkilostdn toiveiden avulla pystyttiin luomaan
suunnitelma ongelmakohtien kehittamiseksi. Siksi voidaan todeta, etta tutkimuslomake oli perustel-

lusti laadittu, ja mittasi oikeita asioita.

Benchmarking-menetelman tuloksia tarkasteltaessa tulee huomioida, ettd osion lahdemateriaalit
ovat yritysten verkkosivuja seka vastuullisuusraportteja, jolloin niiden luotettavuutta ei voida taysin
arvioida. Tarkastelimme kdyttamiamme ldhteita kriittisesti, ja kokosimme hyddynnettavissa olevat
ideat osaksi kehitysehdotuksia. Benchmarking-menetelman avulla saamiamme tuloksia hyddyn-

simme kehitysehdotuksissa omaa ammattitaitoamme ja arviointikykydmme hyddyntden.

Ty6elamalahtoisessa kehittamistutkimuksessa korostuvat seka tieteen tekemisen, etta yritysmaail-
man eettiset séanndt. Tutkimuksen tulee olla rehellinen, huolellisesti laadittu ja hy6dyllinen. Tutki-
muksen tulosta saattaa vaarentaa esimerkiksi niiden kritiikitén yleistaminen tai harhaanjohtava tai
puutteellinen raportointi. (Ojasalo, Moilanen, Ritalahti 2015, 48.) Opinnaytetydprosessimme alkuvai-
heessa tutustuimme tutkimuseettisiin ohjeistuksiin, henkilotietojen kasittelyyn, seka tietosuojaan
liittyviin ohjeistuksiin. Noudatimme koko opinndytetyéprosessin ajan huolellisuutta ja rehellisyytta.
Kappaleissa 4.2.1 ja 4.2.2 on kuvattu henkildstokyselyn ja haastattelun suunnitteluprosessit, joiden
yhteydessa olemme pyrkineet kuvaamaan eettisyyden toteutumisen varmistamisen kysely- ja haas-
tattelutilanteessa. Olemme pyrkineet huomioimaan eettisyyden toteutumisen koko opinndytetydpro-

sessin ajan noudattamalla ammattieettisid periaatteita.

Opinnaytetyémme henkiléstokyselyn toteuttamisessa henkiltietojen kasittelya saateli tietosuojalaki
2018/1050 (entinen henkildtietolaki 1999/523). Tutkimuksessamme tama tarkoitti sitd, ettd huoleh-
dimme tutkimusaineiston sailyttamisesta ja havittamisesta niin, etta tutkimukseen osallistuneiden
tietosuoja ei vaarantunut missaan prosessin vaiheessa. Henkilostokyselyssa vastaajilta kysyttiin vain
tutkimuksen kannalta olennaisia tietoja. Henkilostdlle |ahetettiin saatekirjeen yhteydessa tietosuoja-
seloste, koska henkildstokyselyssa vastaajista kerattiin epasuoria tunnisteita, kuten mm. ika ja suku-
puoli. Tietosuojaselosteen tarkoituksena oli mm. kuvata vastaajalle, miten kerattyja tietoja kasitel-
ladn tutkimuksessa. Tutkimustulosten avoimien vastauksien kohdalla huolehdimme, ettei yksittdista
vastaajaa pystyta vastauksista tunnistamaan. Mitadn yksittdisia henkiltietoja ei luovutettu eteen-

pdin ja tutkimusrekisteri havitettiin henkilétietojen kasittelyn jalkeen.

Opinnaytetyéssamme kaytettyjen lahteiden luotettavuus varmistettiin tarkastelemalla niita kriitti-
sesti. Kdytetyssa lahdeaineistossa huomioitiin lahteiden ajantasaisuus ja lahteina pyrittiin kaytta-
maan uusimpia julkaisuja. Myos lahteind kdytetyissa laeissa kaytettiin lain uusinta muotoa. Kirjoitta-
jan asiantuntevuuteen kiinnitettiin huomiota tarkastelemalla kirjoittajan asemaa ja organisaatiota,
jossa kirjoittaja toimii. Tieteellisten artikkeleiden osalta kaytettiin vertaisarvioituja artikkeleita, jolloin
lahdetta voitiin pitda luotettavana. Kaikkiin kaytettyihin lahteisiin viitattiin teoriaosuuden tekstissa, ja
ne Ioytyvat lahdeluettelosta.
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6 TOIMENPIDE-EHDOTUKSET

6.1 Vaatimukset ja vaikuttavat tekijat

STTK:n vaikuttamispaallikkd Elena Gorschkow (2022) mainitsee Tyoterveyslaitoksen Pride-viikon
haastattelussa positiiviseksi sen, ettd monet organisaatiot ovat sitoutuneet yhdenvertaisuuteen ja
tehneet yhdenvertaisuussuunnitelmia. Ongelman han toteaa kuitenkin olevan siina, ettd usein yh-
denvertaisuuden edistaminen jaa ainoastaan suunnitelman tasolle. Gorschkowin (2022) mielesta olisi
tarkead miettid konkretian kautta tilanteita, joissa esimerkiksi hairintda tai syrjintaa tyopaikalla ta-

pahtuu, ja pohtia keinoja puuttua niihin tilanteisiin.

Epatasa-arvo ja syrjinta ovat yhteiskunnallisia ongelmia, mutta on tarkead huomioida, etta tasa-ar-
von ja yhdenvertaisuuden edistdmiseen voidaan vaikuttaa jokaisessa organisaatiossa. Tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuussuunnitelmaan kirjattavia toimenpiteita ei ole erikseen maaritelty, mutta suunnitel-
man tulee sisdltad tasa-arvon edistamisen kannalta tarpeelliset toimenpiteet. Toimenpiteiden taytyy
olla konkreettisia, realistisia ja niiden tulee perustua tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden kehittémiseen.
Toimenpiteet voivat kasitelld esimerkiksi yhtaldisia urakehitysmahdollisuuksia, perhevapaita tai palk-
kausta. Lain velvoittaman vahimmaissisallon lisdksi suunnitelmaan voidaan sisallyttdaa myds muita

tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta edistavia toimenpiteita. (Suomen Yrittdjat julkaisuaika tuntematon.)

Tasa-arvon edistamiseksi tehtyjen toimenpiteiden tulee kasittéda kaikki suunnitelman piirissa olevat
organisaation osat. Lisdksi suunnitellut toimenpiteet tulee konkretisoida koskemaan koko organisaa-
tiota, ja sen eri osia. Isoissa organisaatioissa voi tasta syysta olla jarkevaa tehda useita eri suunni-

telmia koko organisaatiota koskevan suunnitelman sijasta. (Sosiaali- ja terveysministerio 2020.)

Toimenpiteita kirjatessa tulee myds sopia tavoitteista, keinoista, seka aikataulusta, silla suunnitelma
voi sisdltda seka lyhyen, etta pitkan aikatéahtdimen tavoitteita. On myds hyva pohtia, kuka on vas-
tuussa toimenpiteiden toteuttamisesta ja perustella mahdollinen tarve positiivisen erityiskohtelun
tarpeelle. (Tydsuojeluhallinto 2019.) Vaikka suunnitelmaan kirjattaisiin toimenpiteita vain muutamien
osa-alueiden kehittdmiseen, on organisaatio silti velvollinen edistdamaan yhdenvertaisuutta ja tasa-

arvoa kaikkien lain perusteiden osalta (HAUS kehittamiskeskus julkaisuaika tuntematon).

6.2 Kehitystoimenpide-ehdotukset

Osana ty6tamme kartoitimme henkildstén havaitsemia kokemuksia seka toiveita tasa-arvoon ja yh-
denvertaisuuteen liittyen. Tuloksista ilmeni muutamia toimintaan liittyvia haasteita sekd ongelma-
kohtia, joihin organisaation olisi hyva reagoida tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmaa tehdes-
saan. Pohdimme kehitettavia teemoja kyselyn tulosten, haastattelussa esiin nousseiden organisaa-
tion toiveiden seka henkildstén ehdotusten mukaisesti. Lisdksi huomioimme tutkimukset Suomen

yleisesta tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustilanteesta, seka toimialan tyypillisimmistd haasteista.

Kehitystoimenpide-ehdotuksia laatiessamme halusimme nostaa esiin myds sen, ettd ongelmakohtien
kehittdmisen lisaksi on hyva jatkaa myds hyvin toimivien osa-alueiden kehittémistd entista parem-
maksi. Omia vahvuuksia kannattaakin kehittda entisestaan, jotta niiden avulla on mahdollista esi-
merkiksi erottua kilpailijoista. Liséksi toiminnan kehittdminen on usein helpompaa aloittaa sellaisista

asioista, jotka yrityksessa toteutuvat jo hyvin.
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Toimeksiantajaorganisaation edellisessa tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmassa oli tavoitteiksi
maaritelty muun muassa; avoin ja lapinakyva rekrytointi, naisten ja miesten eri tehtaviin tasapuoli-
sesti sijoittumisen edistaminen, ty0- ja perhe-eldaman yhteensovittamisen helpottaminen ja syrjinnan
ehkdiseminen. Koska tasa-arvosuunnittelu on mielestdmme jatkuva prosessi, kehotamme toimeksi-
antajayritysta keskittymaan muutamaan tavoitteeseen kerrallaan ja asettamaan pitkan aikatahtai-

men tavoitteille pienempia valitavoitteita.

Laatimamme toimenpide-ehdotukset liittyivat suurelta osin henkildstokyselyssa ja haastattelussa
esiin nousseisiin asioihin. Laadittuihin kehitysehdotuksiin olemme soveltaneet Iahdeaineistossa esiin-
tynytta teoriaa sekd omaa ammattiosaamistamme. Ehdotusten laadinnassa kdaytimme apunamme
myds benchmarkingin tuloksia, Ty6turvallisuuskeskuksen yhdenvertaisuus ja tasa-arvo tydyhteiséssa
-julkaisua (2022) seka Sisdasiainministerion Yhdenvertaisuussuunnittelun opasta (2010). Toimen-
pide-ehdotusten avulla pyrimme tuomaan esiin my0ds organisaation arvoja ja sitd, kuinka ne nakyvat

tydyhteistdssa paivittaisessa tyossa. Kaytimme naita tekijoita pohjana toimenpiteiden suunnittelussa.

Teettdmamme kyselyn vastauksista nousivat vahvasti esille myds palkkatasa-arvoon liittyvat seikat.
Toimenpiteet palkkatasa-arvon edistdmiseen tulee laatia aina palkkakartoituksen pohjalta, ja tasta
syysta emme sisallyta niité tahan tydéhon. Vastausten perusteella henkildstd kokee palkkauksen ole-
van yksi tarkeimmista kehityskohteista, joten kehotamme toimeksiantajaa laatimaan huolellisen
palkkakartoituksen toimenpiteineen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman laatimisen yhtey-
dessa. Mielestamme on tarkedaa huomioida kyselyn vastauksissa nousseet toiveet avoimuudesta ja
lapindkyvyydesta palkkojen suhteen. Palkkatasa-arvoasioiden liséksi myds tyohyvinvoinnin kehittami-
seen liittyvat parannusehdotukset jatettiin taulukosta pois, silld tydhyvinvoinnin toteutumista seura-

taan ty6hyvinvointikyselyilld sd@nnéllisesti ja sen edistamiselle on asetettu jo selkeét tavoitteet.

Esittelemme laatimamme toimenpide-ehdotukset taulukkomuodossa. Taulukossa kuvaamme kehitet-
tavan osa-alueen, sille asettamamme kehitystavoitteet, seka tarkeimmat kehitystoimenpiteet, joilla
tavoitteisiin paastaisiin. Tavoitteet ja toimenpiteet on myds avattu tarkemmin taulukon alla. Tarkoi-
tuksenamme oli listata useita kehitysehdotuksia, joita organisaatio pystyisi hyddyntédmé&an toimin-
nassaan my0s seuraavan mittauksen yhteydessa. Suositeltavaa ei kuitenkaan ole ldhtea kehittdamaan
liian montaa osa-aluetta kerrallaan, vaan kehotamme toimeksiantajaa keskittymd&an muutamaan ta-

voitteeseen ja toimenpiteeseen kerrallaan.

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmaa varten taulukkoon on suositeltavaa liséta viela kaksi sa-
raketta, joista ilmenisi vastuussa olevat henkil6t seka aikataulutavoite kohdan toteutumiselle. Lisdksi
olisi hyva miettia mittari, jolla toteutumista voitaisiin mitata ja maaritelld toteutumiselle varatut re-
surssit, jotta ne voidaan huomioida budjetoinnissa. Nain tavoitteiden toteutumista tulee saannélli-
sesti seurattua ja ne saavutetaan todenndkéisemmin. Lisaksi numeraalisiin tavoitteisiin tulisi asettaa

tarkemmat lukemat, kuten prosentuaaliset tavoitteet.
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TAULUKKO 6. Ehdotukset kehitettdvien osa-alueiden tavoitteista ja niitd edistavista toimenpiteistd

man yhteensovitta-

minen

yhteensovittamista

Organisaatiokult- Syrjinnan ja hairinnan ennalta- Luodaan kirjalliset toimintaohjeet eri tilan-
tuuri ehkaisy teissa toimimiselle
Tasa-arvoinen ja yhdenvertainen | Puretaan kielteisia asenteita koulutuksilla
toiminta ja tilanteisiin puuttumalla
Diversiteetti Edistetaan monimuotoisuuden Asetetaan selkeat tavoitteet monimuotoi-
toteutumista suuden edistamiselle ja varmistetaan ettd
o . L niihin paastaan
Inklusiivinen tyéymparistoé
Huomioidaan kaikkien tarpeet tydoloissa
Annetaan kaikille mahdollisuus osallistua
Johtaminen Tasa-arvon ja yhdenvertaisuu- Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edista-
den edistamisen sisallyttdminen | minen huomioidaan kaikissa paatoksissa
strategisiin tavoitteisiin ) ) . ]
Koulutuksia tasa-arvoisesta ja yhdenvertai-
Esihenkildiden koulutukset sesta johtamisesta
Perehdyttaminen Laadukas ja monipuolinen pe- Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusasiat osaksi
ja koulutusmahdol- | rehdytysprosessi perehdytysta
lisuudet I . . . .
Lisatd osaamista tasa-arvo- ja Perehdytyksen tueksi kuvamateriaalia ja
vhdenvertaisuusasioista videoita
Kaikille tasavertaiset mahdolli- Koulutuksia henkiléstolle
suudet paasta koulutuksiin ja N o .
Selvitetdan kaikilta kiinnostus uralla etene-
edetd urallaan R . .
misesta ja laaditaan suunnitelmat
Viestinta Kaikille yhdenvertaiset mahdolli- | Huomioidaan monikielisyys viestinndssa
suudet tiedon saantiin . . , . .
Huomioidaan monimuotoisuus kaytetyssa
Viestinta tukee tasa-arvon ja yh- | kuvamateriaalissa
denvertaisuuden edistamista
Tyohonotto Kaikille yhdenvertaiset mahdolli- | Hyddynnetdaan anonyymia rekrytointia ja
suudet tulla valituiksi tarvittaessa positiivista erityiskohtelua
Monimuotoisuutta edistava toi- Julkaistaan ilmoitukset myds englanniksi,
minta jos taydellinen suomen kielen osaaminen
ei ole perusteltu vaatimus
Tyon ja yksityiseld- | Helpottaa yksityiselaman ja tyén | Lisataan tietoa, joustavuutta ja huolehdi-

taan tyontekijdiden palautumisesta




51 (76)

Organisaatiokulttuuri

Ensimmaiset toimenpide-ehdotuksemme koskevat organisaatiokulttuurin kehittdmistd. Organisaa-
tiokulttuurin kehittdmisen tavoitteena on luoda turvallinen ja tasa-arvoinen tydyhteiso, jossa jokaista
arvostetaan, eika ketadn syrjita, kiusata tai ahdistella. Tasa-arvoinen ja yhdenvertainen organisaa-
tiokulttuuri mahdollistaa seka henkildston henkisen, etta fyysisen hyvinvoinnin. Organisaatiokulttuu-
rin yhtendistéminen ja kehittaminen on erityisen tarkeda toimeksiantajaorganisaation kaltaiselle no-
peasti kasvavalle organisaatiolle. Muut asettamamme tavoitteet tukevat organisaatiokulttuurin kehit-
tamistd, joten sen voidaan ajatella olevan pitkdn aikavalin tavoitteena, joka pitaa sisallaén pienem-
pia valitavoitteita. Tasta syysta halusimme nostaa taman tavoitteen esiin ensimmaisena, ja korostaa

myods koko henkildston roolia tavoitteeseen padsemisessa.

Organisaatiokulttuurin kehittdmiselle asetimme tavoitteiksi syrjinnan ja hairinnan ennaltaehkaisemi-
sen parantamisen, seka tasa-arvoisen ja yhdenvertaisen toiminnan koko organisaatiossa. Nostimme
syrjinndn ja hairinndn ennaltaehkaisemisen yhdeksi tarkeimmisté kehitettavista asioista, silla henki-
|6stokyselyn vastauksissa ilmeni kokemuksia tai havaintoja syrjivasta kohtelusta. Mielestamme ty6n-
tekijan kokemiin epakohtiin tulee suhtautua vakavasti, rilppumatta siité onko kyseessa epareilulta

tuntunut vaarinymmarrys vai lain mukaan syrjinnaksi luokiteltava tilanne.

Hairintaa ja syrjintda koskien organisaatiossa on nollatoleranssi. Tata tulisi korostaa viestimalla, ettei
minkaanlaista kiusaamista, hadirintda tai syrjintda hyvaksyta. Oleellisinta olisi tukea tydyhteison jase-
nid siind, etta he uskaltaisivat nostaa esiin tilanteita, jotka kokevat epaasiallisiksi. Nain tilanteisiin
paastaisiin puuttumaan ja toimintaa voitaisiin kehittda, eivatka mahdolliset vaarinymmarrykset jaisi
vaivaamaan mieltd. Mielestémme on erityisen tarkeaa tiedottaa henkilbkuntaa myds organisaation
sisalla tyoskentelevistd henkildistd seka virallisista tahoista, joille mahdollisesta koetusta hairinnasta

ja syrjinnasta voi ilmoittaa.

Henkilostokyselyn vastauksissa ehdotettiin myds turvallisen taukotilan kayttodnottoa. Talla tarkoite-
taan kiusaamisvapaan vydhykkeen luomista, jossa hairintd on ehdottomasti kielletty ja jossa siihen
puututaan heti epdasiallista kaytosta havaittaessa. Syrjinnastd vapaa alue- kampanja on mm. oi-
keusministerion ja Ihmisoikeusliitto Ry:n toteuttama kampanja, jonka tarkoituksena on haastaa or-
ganisaatiota ja tyOyhteistja luomaan yhteisdstaan syrjinnastd, hairinnasta ja kiusaamisesta vapaan
alueen. Organisaation julistautuminen mukaan kampanjaan on symbolien ele yhdenvertaisuuden
toteutumisen ja syrjimattdmyyden puolesta, ja tasta merkiksi organisaatio saa Syrjinndsta vapaa
alue -merkin. (Oikeusministerid julkaisuaika tuntematon b.) Taman Syrjinndsta vapaa alue- kampan-
jan toimeksiantajaorganisaatio voisi laajentaa tulevaisuudessa kattamaan kaikkia toimipisteitaan.
Syrjinnasta vapaa alue -merkki voisi my®s osaltaan edesauttaa syrjintdan liittyvien kysymysten ja

kokemusten esille nostamisessa.

Oleellista tasa-arvon toteutumisen kannalta on mielestdmme sukupuolen moninaisuuden huomioimi-
nen, eli kaikkien sukupuolten tunnistaminen. Siksi olisikin tarkeda, ettd henkildstokyselyissa ja orga-
nisaation tietokannassa olisi kaytéssa sukupuolivalinnassa myfds vastausvaihtoehto “muu”. Kaikkien

sukupuolten tunnistaminen olisi tarkeda huomioida myds paivittdisessa tydssa. Kyselyn vastauksista
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nousi esiin toiveita esimerkiksi sukupuolineutraaleista wc-tiloista. Lisdksi kdytdssa olevat tehta-
vanimikkeet kannattaisi benchmarkingin yhteydessa esittelemamme Duunitorin tavoin myds toimek-
siantajaorganisaatiossa muokata sukupuolineutraaleiksi, jolloin eli esimerkiksi esimiehen sijaan pu-

huttaisiin esihenkilosta.

Organisaatiokulttuurin kehityksessa keskeisessa roolissa ovat esihenkilét, vaikka sen toteutumisesta
vastaakin koko henkiléstd. Esihenkildiden kdytds on havaintojemme mukaan kuitenkin asia, jota
henkildstd peilaa toiminnassaan jatkuvasti. Henkilostdsta voidaan myds valita halukkaita tasa-arvo-
ja yhdenvertaisuusvalmentajia, jotka toimivat esihenkildiden tukena toimenpiteiden jalkauttami-
sessa. Henkilostolle olisi tastd syysta tarkeaa jarjestaa koulutuksia esimerkiksi piiloasenteista, seksu-
aalisesta hairinnasta seka syrjinnastd. Tiedon lisddminen olisi havaintojemme perusteella erityisen
tarkead, jotta epdkohtia ja tilanteita voidaan havaita ja myds ymmartaa, jos jokin tilanne ei olekaan
syrjiva. Olisi oleellista my6s laatia kirjalliset ohjeistukset eri tilanteissa toimimista varten, jotta tilan-

teisiin osattaisiin puuttua oikeaoppisesti.
Diversiteetti

Organisaation diversiteetin, eli monimuotoisuuden kehittdmisen tavoitteiksi asetimme monimuotoi-
suuden toteutumisen kehittamisen seka inklusiivisen tydympariston luomisen. Tavoitetta voidaan
pitda alatavoitteena tasa-arvoisen ja yhdenvertaisen organisaatiokulttuurin kehittamiselle, silla diver-

siteetti on mielestémme avainroolissa yhdenvertaisuudesta puhuttaessa.

Mielestamme monimuotoisuuden kehittamiselle kannattaa asettaa selkeat tavoitteet, kuten esimer-
kiksi “vuoden aikana kasvattaa maahanmuuttajataustaisten tydntekijdiden osuutta tietyn prosentti-
osuuden verran” tai “lisata miesten osuutta hoitohenkilokunnassa tietyn prosenttiosuuden verran”.
N&in tavoitteita voidaan mitata ja seurata, jolloin ne myds saavutetaan todenndkéisemmin. Kun ta-
voite on kirjattu ylés suunnitelmaan, se voidaan nostaa esiin myds rekrytointivaiheessa positiivisen

erityiskohtelun keinoin.

Benchmarkingin tuloksista havaitsimme, etta diversiteettid voidaan kasvattaa rekrytoinnin lisdksi
myds huolehtimalla siitd, ettd vahemmistdjen edustajat pysyvét tydsuhteessa, eli viihtyvat tyépaikas-
saan. Vahemmistdn edustajien tydssa viihtymista voitaisiin seurata saannéllisesti vertaamalla heidan
nimuotoisuuden lisédmisen tavoite olisi hyva huomioida myds tyontekijoiden perehdyttémisesséa ot-

tamalla kayttéon kuvallisia tai englannin kielelld tehtyja ohjeistuksia.

Toimeksiantajaorganisaation henkildstosta yli 30 % on idltdan yli 50-vuotiaita, joten oleellisena
osana diversiteetin lisddmistd on huolehtia varhaisen tuen tarjoamisesta, jotta tydssa voitaisiin jat-
kaa mahdollisimman pitkadn. Organisaatiossa olisi hyva soveltaa benchmarkingin tulosten yhtey-
dessa esiteltya ISS Palvelujen toteuttamaa ideaa, ja laatia ohjeistuksia esimerkiksi ergonomisista,
kuormitusta vahentavista tybasennoista seka palautumisen merkityksesta. Ikajohtamista on mieles-
tamme myos tarked kouluttaa esihenkildille, jotta tydkyvyn uhkia voitaisiin pyrkid ennaltaehkaise-

maan.

Oleellinen osa inklusiivista tydyhteiséa on henkiléston osallistaminen, joten on tarkeda huolehtia,

etta jokaisella tyéntekijallda on mahdollisuus osallistua ideocimiseen ja paatoksentekoon. Osallistava ja
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valmentava johtaminen lisaa luottamusta, joka vahvistaa muun muassa motivaatiota, aloitteelli-
suutta ja energisyytta (Ristikangas & Ristikangas 2019, 170-171). Tasta syysta myds opinnadytetyds-

samme henkildston toiveet ovat erittdin tarkedssa roolissa kehitysehdotusten laatimisessa.

Yhdenvertaisuutta tarkasteltaessa tulee huomioida myos tosiasiallisen yhdenvertaisuuden toteutumi-
nen, jolloin tilannekohtaisesti voidaan poiketa samanlaisen kohtelun periaatteesta. "Samat saannét
kaikille” ja “kohdellaan kaikkia samoin” -periaatteilla edistetdaan tosiallisen yhdenvertaisuuden sijaan
muodollista tasa-arvoa. Tosiasiallisen yhdenvertaisuuden toteutumiseksi tulee huomioida kaikkien
lahtokohdat, jolloin esimerkiksi syrjinndn vaarassa olevan tai heikommassa asemassa olevien tarpeet
tulee huomioida toiminnassa (Tydsuojeluhallinto 2019). Positiivinen erityiskohtelu on lain mukaista

toimintaa, jota tilanteet joskus jopa edellyttavat.
Johtaminen

Tasa-arvoista ja yhdenvertaista johtamista edistémaan ehdotamme aiheen huomioimista strategi-
sissa tavoitteissa. Padtdsten vaikutukset eri sukupuoliin tai ihmisryhmiin seka vaikutukset tasa-arvon
ja yhdenvertaisuuden edistédmiseen tulee huomioida kaikkia paatoksia tehdessa. Tasa-arvon ja yh-
denvertaisuuden edistamista edesauttaa havaintojemme mukaan erilaisten riskien ja mahdollisuuk-
sien tunnistaminen etukateen. Tasta syysta vaikutusten ennakkoarviointiin tulisi kdyttaa riittavasti

aikaa.

Henkildstokyselyn avoimista vastauksista nousi vahvasti esiin tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden kehit-
taminen esihenkilotydssa. Mielestamme esihenkildita tulisi saannéllisesti ja monipuolisesti kouluttaa
tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta edistavien aiheiden pariin, jotta heilla olisi kdytéssaan riittévat tyo-
kalut tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistamiseen seka inklusiivisen tydyhteisdn rakentamiseen ja
ylldpitoon. Esihenkil6itd voitaisiin motivoida osallistumaan koulutuksiin esimerkiksi luomalla koulutuk-
sista selkea kokonaisuus, jonka eri osa-alueiden lapaisyn jalkeen heidat palkittaisiin organisaation

omalla osaamismerkilla.
Perehdyttaminen ja koulutusmahdollisuudet

Asetimme tavoitteiksi, ettd kaikilla tulisi olla yhtéldiset mahdollisuudet tiedon saantiin, koulutuksiin
osallistumiseen seka uralla etenemiseen. Toimeksiantajaorganisaatio panostaa toiminnassaan osaa-
misen kehittdmiseen, tydhyvinvoinnin johtamiseen seka tydyhteisdjen toimintaan, joten nostimme
tiedon lisdamisen tarkedan rooliin kehitysehdotuksia luodessamme (Toimeksiantaja julkaisuaika tun-

tematon).

Uskomme, ettd organisaation tasa-arvo ja yhdenvertaisuusongelmia voitaisiin véhentaa lisaamalla
tietoutta ja avointa keskustelua aiheen ymparilla. Avoimen keskustelun mydta useammilla tyénteki-
joilla olisi mahdollisuus tuulla kuulluksi ja osallistua asioiden kehittdmiseen tydyhteisdssa. Tietoa li-
saamalla myos koettujen tai havaittujen syrjintdtapausten maara saattaisi vahentya, silla uskomme
osan koetuista syrjintdtapauksista olevan seurausta tiedon puutteesta. Syrjintdan ja hairintaan liit-
tyva tiedonpuute voi aiheuttaa vaarinkasityksia, jonka seurauksena henkilt voi kokea tulleensa syriji-
tyksi, vaikka tosiasiassa ndin ei ole tapahtunut. Vastaavasti henkilé saattaa tietdmattaan toimia tyd-

yhteisdssa syrjivasti tai aiheuttaa hairinnén kokemuksia.
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Perehdyttédmisen tarkeys nousi esiin tarkeimpana havaintona myds benchmarkingin tuloksista. Siksi
mielestémme olisi tarkeaa lisatd perehdytyksen tueksi kuva- ja videomateriaaleja, seka lisata tasa-
arvoa ja yhdenvertaisuutta kasittelevat asiat osaksi perehdytyssuunnitelmaa, esimerkiksi kertomalla
yrityksen nollatoleranssista kiusaamisen, syrjinnan ja hairinndn osalta ja esittelemalld organisaation
kdytodssa oleva epaasiallisen kohtelun vastaisen toimintamallin kaikille uusille tyontekij6ille. Nain
tyontekijoille tulisivat heti tydsuhteen alkaessa tutuiksi myos kadytdssa olevat tukitahot, kuten tyéter-

veyshuolto, luottamusmies seka tydsuojeluvaltuutettu.

Organisaatio voisi myos laatia viralliset saannot, joita jokaisen tydntekijan tulisi noudattaa. Saan-
noista voisi ilmetad esimerkiksi kiusaamisen, hairinnan ja syrjinnan ehdoton kielto seka toisia kannus-
tava ja kunnioittava toimintatapa. Saannét voitaisiin kayda lapi jo perehdytysvaiheessa, jolloin ty6n-
tekija sitoutettaisiin niiden noudattamiseen allekirjoittamalla lomake. Saannét voisi 16ytya kirjalli-
sessa muodossa organisaation jokaisesta toimipisteestd, joka vahvistaisi yhtenaista organisaatiokult-

tuuria.

Tekemiemme paatelmien perusteella nopea kasvuvauhti, integraatiot seka alan henkilostovajeesta
aiheutuva kiire ovat osaltaan vaikuttaneet siihen, etteivat informaatiot ja tiedotteet ole tavoittaneet
kaikkia tyontekijoita toivotulla tavalla. Onnistunut viestinta ja tiedotus organisaation sisalla vaikutta-
vat oleellisesti tydhyvinvointiin ja motivaatioon, joka nékyy tehokkaampana tytskentelyna ja véhem-
pind sairauspoissaoloina. Tasta syysta riittdvaan tiedotukseen, koulutuksiin ja palavereihin kannattaa

panostaa kiireestd huolimatta, silld ne maksavat itsensa takaisin ajan kuluessa.

Yhtena toimenpiteend ehdotamme, etta jokaiselta tydntekijalta selvitetadn saanndllisesti kiinnostus
uralla etenemisesta ja laaditaan sitd varten suunnitelma. Koulutustarpeet ja -kiinnostukset olisi mie-
lestdmme hyva kartoittaa vuotuisen kehityskeskustelun yhteydessa ja laatia tyontekijalle koulutus- ja
kehityssuunnitelma aina seuraavalle vuodelle. Kehityskeskustelussa on hyvé muistuttaa jokaista
tyontekijaa nostamaan esiin myds mahdollisia koettuja epdoikeudenmukaisia asioita ja muistuttaa

heitd kdytdssa olevasta toimintamallista.
Viestints

Viestinta on yksi tarkeimpia tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistamisen keinoja. Se on oleellisessa
asemassa myds sisdisen ja ulkoisen tydnantajamielikuvan rakentumisessa. Viestinndn kehittdmisen
tavoitteeksi asetimme, etta viestinta tukisi tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden kehittémista. Jotta vies-
tinta tukisi tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden kehittamistd, olisi siind hyva keskittya sukupuolitietoi-
suuteen esimerkiksi korvaamalla sukupuolittuneet ammattinimikkeet neutraaleilla vaihtoehdoilla ja
varmistamalla, ettei laadittu teksti sulje ketdan pois. Myds pdivittdisessa tydssa kaytetty sisdinen
viestintatyyli on hyva asettaa tarkkailun alle ja puuttua mahdollisesti seksistiseen, eli jotakin suku-

puolta syrjivaan kielenkayttdon.

Tarkeaa on myds kiinnittda huomiota kaytettyyn kuvamateriaaliin ja siihen, tukeeko se tasa-arvon ja
yhdenvertaisuuden edistamistd. Sen lisaksi, etta mietitaan, keitd kuvissa esiintyy, olisi hyva myds
huomioida symboloiko kuva esimerkiksi asettelulla tai tarkennuksella eriarvoisuutta. Sukupuolitietoi-
nen kuvaviestinta pyrkii siihen, ettei kuvat vahvista sukupuolistereotypioita vaan tuovat esiin ihmis-

ten ja sukupuolen moninaisuuden. (THL 2021.)
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Lisaksi asetimme tavoitteeksi, etta kaikilla olisi yhdenvertaiset mahdollisuudet tiedon saantiin. Moni-
kielisyyden tarve korostui niin kyselyn, haastattelun, kuin benchmarkingin tuloksista. Tieto tulisikin
olla saatavilla riittdvan monella kielella, jotta kaikilla olisi yhdenvertaiset oikeudet sen saantiin. Li-
saksi tiedon saannissa tulisi huomioida tiedottamisen tarkeys, eli ettd esihenkilét kertoisivat ajankoh-
taisista asioista henkilostolle saanndllisesti tydon ohessa seka tiimipalavereissa. Nain ei jaisi tyonteki-
jan vastuulle, onko han léytanyt esimerkiksi intrasta tai sahkdpostista kaiken tarvittavan tiedon. Li-
sdksi haastattelun ja kyselyn vastauksissa korostui tarve turvallisen keskustelukanavan luomiselle,
jossa voitaisiin hyvdssa hengessa keskustella kokemuksista, selvittdad mahdollisia epakohtia seka ke-

hittaa toimintaa yhdessa.
Tyohaonotto

Yleisend lain mukaisena tavoitteena on pitda huoli siita, etta tehtdviin hakeutuu tasapuolisesti eri
sukupuolten edustajia. Me asetimme tarkemmaksi tavoitteeksi yhdenvertaisen, monimuotoisuutta
edistdvan rekrytoinnin. Tata tavoitetta tukee anonyymi rekrytointi, jonka kayttédnottoa olisi mieles-
tdmme organisaatiossa hyva edistad. Anonyymia rekrytointia kohti voidaan edetd vaiheittain, poista-
malla niin sanottujen turhien tietojen keraamista vaiheittain. Hakuilmoitukset tulisi mielestdmme jul-
kaista myds englannin kielelld, mikali taydellisen suomen kielen osaaminen ei ole perusteltu vaati-

mus.

Mikali monimuotoisuuden edistaminen tai segregaation pienentdaminen on kirjattu tasa-arvo- ja yh-
denvertaisuussuunnitelman tavoitteeksi, voitaisiin my6s positiivista erityiskohtelua hyddyntaa pro-
sessissa. Silloin esimerkiksi kahdesta yhtd patevasta hakijasta voidaan valita mahdollinen vahemmis-
ton edustaja palkattavaksi. Toimeksiantajaorganisaatiossa olisi mielestamme perusteltua ja suositel-

tavaa hyddyntda positiivista erityiskohtelua osana rekrytointia.

Mielestémme toimeksiantajaorganisaation kannattaisi myos korostaa monimuotoisuuden arvosta-
mista hyddyntdamalla benchmarking-osiossa mainittua Duunitorin tarjoamaa monimuotoisuuslu-
pausta osana rekrytointia. Monimuotolupauksen kayttdminen osana rekrytointia ilmaisee tyénhaki-
joille yrityksen arvostavan monimuotoisuutta tydyhteisssd, ja se voi kannustaa henkil6ita eri taus-

toista hakemaan tyétehtavaan (Salonen 2021).

Lisdksi avoimista vastauksista nousi esiin, ettd jokaisella tulisi olla tasavertainen mahdollisuus hakea
vapautuvia paikkoja. Kaikki vapautuvat paikat tulisivat siis olla haettavissa. Tata edistaisi mieles-

tamme kaksiosainen rekrytointi, jossa ensimmdisena vaiheena on organisaation sisdinen rekrytointi.
Yksityiseldman ja tyon yhteensovittaminen

Asetimme ty6n ja yksityiselaman yhteensovittamisen helpottamisen yhdeksi tavoitteista, silla aihe
nousi henkildstdn kokemista kehitystarpeista esiin yhtena tarkeimpana, vaikka avoimissa vastauk-
sissa ehdotuksia toimenpiteista ei juuri ilmennyt. Tydn ja yksityiselaman yhteensovittamista voidaan
helpottaa muun muassa tyo- ja tydaikajdrjestelyilld, joustamisella seka tiedon lisaamiselld. Tyo- ja
tydaikajarjestelyt ovat henkildstélle eniten arkeen helpotusta tuovia keinoja. Siksi etaty6n jarjestami-
sen lisaksi joustaminen tydajoissa seka toimivat sijaisjarjestelyt ovat avainasemassa tyon ja yksityis-

eldman yhteensovittamisessa. (Tyoterveyslaitos julkaisuaika tuntematon b.)
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Etenkin haastattelun vastauksissa nousi esiin tasapainon l6ytymisen tarkeys, jonka vuoksi tydnantaja
voisi mielestamme tukea tydsta palautumisten helpottamista jarjestamalla henkildstélle koulutuksia
esimerkiksi palautumisesta ja eldman hallinnasta. Lisaksi aihetta olisi hyva kasitelld kehityskeskuste-
luissa, jotta tydntekijdiden tarpeita ja toiveita tyon ja yksityiseldman yhdistdmiseen voitaisiin kuun-

nella sdanndllisesti ja kirjata ylos tarvittavia keinoja niiden edistamista varten.

Kehitysehdotuksessa ilmenevdlla tiedon lisddmiselld tarkoitamme selkeitd toimintaohjeita ja tietoa
esimerkiksi lyhennetyista tydviikoista, perhevapaista tai omaishoidosta. Perheille voitaisiin myos jar-
jestad mahdollisuuksia tutustua tyéhon yhteisten tapahtumien avulla. Téma voisi auttaa esimerkiksi
lasta ymmartamaan miksi vanhempi on poissa kotoa ja auttaa osaltaan arjen hallintaa. Ty6nantaja
voisi myos toiveiden mukaan selvittda olisiko sen mahdollista jarjestaa arkea helpottavia palveluita,

kuten lastenhoitoa, tyontekijoilleen (Tyoterveyslaitos julkaisuaika tuntematon b).
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7 POHDINTA

7.1  Opinnaytetydprosessi

Meille tarkeaa oli valita opinnaytetydmme aiheeksi meita kiinnostava, mutta entuudestaan hieman
vieraampi aihe. Lisdksi halusimme paasta toteuttamaan sellaisen tutkimuksen, joka tulisi aitoon ty6-
elamantarpeeseen. Tavoitteenamme oli, etta tyosta opittua tietoa voisi hyddyntdaa myos eri aloilla,
joten toivoimme, etta aihe liittyisi tydhyvinvointiin. Tydmme lopullinen aihe oli toimeksiantajalta toi-
veidemme mukaan tullut ehdotus, josta kiinnostuimme valittémasti. Valitsemamme aiheen ansiosta

opinnadytetydprosessi oli kokonaisuudessaan adrimmaisen opettavainen ja mielenkiintoinen.

Opinndytetydmme tarkoituksena oli selvittaa, miten toimeksiantajaorganisaation henkildsté mittaus-
hetkellad kokee tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutuvan tydssaan. Lisaksi tarkoituksena oli kar-
toittaa konkreettisia toimenpiteitd, joilla tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumista voitaisiin or-
ganisaatiossa edistaa ja yllapitad. Tavoitteenamme oli toteuttaa tutkimus, jonka tuloksia toimeksian-
tajaorganisaatio voi hyddyntaa tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmaa paivittdessaan. Tydmme
teoriaosuus antaa tarvittavan tiedon suunnitelman tekemiseen, joten tydbmme voidaan ajatella toimi-

van ohjenuorana tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistéamiselle.

Kokonaisuutena opinnaytetyoprosessimme onnistui mielestamme hyvin. Onnistumisessa meita aut-
toivat selked aikataulu, halu kehittdad ammattiosaamistamme seka aito kiinnostus aihetta kohtaan.
Koemme, ettd pystyimme tydskentelemaan ldpi opinndytetyoprosessin aloitteellisesti, mutta pyy-
simme tarvittaessa ohjausta. Opinndytetydmme aiheen rajaamisen koimme alkuun haastavaksi.
Saimme lopulta kuitenkin rajattua aiheen siten, etta tydmme on toimeksiantajan hyddynnettdvissa ja

palvelee toimeksiantajaa mielestémme parhaalla mahdollisella tavalla.

Tybskentely eteni laatimamme tydsuunnitelman mukaisesti ja suunnittelemamme aikataulu toteutui
Iahes kaikilta osin. Ainoastaan henkildstokyselyn lahettdminen viivastyi meista riippumattomista
syista. Mielenkiintomme opinndytetyon tekemiseen sdilyi koko prosessin ajan siita huolimatta, etta
molempien tekijéiden tydtilanteet muuttuivat prosessin aikana. Muutokset aiheuttivat hieman aika-
taulullisia haasteita, mutta niista huolimatta tydémme valmistui suunnitelman mukaisesti aikatau-
lussa. Keskindinen yhteistydmme sujui erinomaisesti. Yhdessa tyoskentely haastoi meita ajattele-

maan asioita laajemmin, ja tarvittaessa saimme tukea toisistamme.

Teoriaosuudessa onnistuimme mielestamme hyddyntdmaan aiheen kannalta keskeisimpia lahteitd,
joiden avulla saimme koottua yhteen kattavan ohjenuoran tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edista-
miselle organisaatiossa. Henkildstdkyselyn toteuttamisen yhteydessa teimme yhteisty6ta toimeksian-
tajaorganisaation kanssa, ja kyselyn toteuttaminen onnistui pieniad aikataulullisia haasteita lukuun
ottamatta hyvin. Jotta pystyimme vastaamaan tyéllamme mahdollisimman kattavasti toimeksianta-
jan tarpeisiin, olimme prosessin aikana yhteydessa toimeksiantajaan mahdollisia lisatoiveita ja huo-

mioita ajatellen.
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7.2 Tyobn merkityksellisyys

OpinndytetyOprosessi aloitettiin toukokuussa 2022 ja saatiin paatokseen saman vuoden joulukuussa.
Aikataulumme pohjautui toimeksiantajan tarpeeseen, silla organisaatio tarvitsi tutkimuksemme tu-
loksia ennen vuodenvaihdetta. Prosessi koostui seuraavista vaiheista; aiheeseen perehtyminen, tut-
kimuksen suunnittelu ja toteuttaminen seka raportointi. Prosessi etenee opinndytetydmme valmistu-
misen jalkeen toimeksiantajaorganisaatiossa siten, etta organisaatiossa laaditaan ja otetaan kayt-
toon paivitetty tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma. Kayttédnoton yhteydessa suunnitelma

esitetddn henkildstolle ja sen toteutumista tullaan seuraamaan laaditun suunnitelman mukaisesti.

Opinnaytety6tdamme voidaan pitda merkitykselliseng, silla toimeksiantajaorganisaatiossa ei ole aiem-
min toteutettu tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskyselya. Ilman tutkimustuloksia ja niiden analysointia ei
suunnitelmia voitaisi paivittaa, eika kehitystoimenpiteiden tarpeellisuutta voitaisi perustella. Aiem-
man tutkimustaustan puuttumisen vuoksi emme voineet verrata tuloksia aiemmin saatuihin tuloksiin,
emmeka voineet analysoida mahdollista kehitysta. Jotta tuloksista olisi mahdollisimman suuri hyoty,
tulisi vastaava kysely toteuttaa sadnndllisesti, jolloin kehitysta voitaisiin seurata. Seurannan myoéta

toimenpiteisiin voitaisiin tarvittaessa tehda muutoksia.

Opinnaytetyéstamme on toimeksiantajalle hydtya myds tulevaisuudessa, silld kehitysehdotuksissa on
mainittu my6s muutamista pitkan aikavalin kehitysehdotuksista. Aiheita on siis nostettu jo valmiiksi
esiin, vaikka kaikkia toimenpiteitd ei kannata lahted kerralla toteuttamaan. Toimeksiantajaorganisaa-
tion on kuitenkin halutessaan mahdollista palata toimenpide-ehdotusten pariin esimerkiksi seuraavan
mittauksen yhteydessa. Tyéstamme tulee olemaan organisaatiolle hy6tya tulevaisuudessa myos si-
ten, ettd tulevien tasa-arvo- tai yhdenvertaisuuskyselyjen tuloksia voidaan verrata tutkimuksen tu-
loksiin ja johtopaatoksiin, jolloin saadaan parempi kuva kehityksen suunnasta ja valittujen toimenpi-

teiden hyddyista.

Opinnaytetyémme tarkoituksena ei ollut tuottaa yleistettavissa olevia tuloksia, silld tutkimuksemme
tehtiin palvelemaan toimeksiantajan tarpeita. Opinndytetydmme teoriaosuudesta voi kuitenkin olla
hydtya myds muille yrityksille, silld se antaa kattavasti tietoa ja selkeat ohjeet tasa-arvo- ja yhden-
vertaisuussuunnitelman laatimiseen. Saatavilla olevat valmiit ohjeet ndiden suunnitelmien laatimi-
seen keskittyvat usein vain lain asettamiin vdhimmaisvaatimuksiin ja ovat usein hyvin suppeita eri-
tyisesti sukupuolten moninaisuuden ja monikulttuurisuuden osalta. N&itd teemoja on mielestémme
kuitenkin hyva nostaa esiin suunnitelmia laatiessa. Tasta syysta tavoitteenamme oli kirjoittaa kattava
teoriaosuus, jonka avulla tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmien laatiminen on helppoa myds

muilta, kuin lain saateleviltad osin.

Uskomme, etta yritysten tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmilla on positiivinen vaikutus ty6éyh-
teisoissa, silla ne haastavat tutkimaan yrityksen toimintaa ja kehittamaan sita. Mielestamme olisi tar-
kead kuitenkin ymmartaa kaytannonléheisyyden merkitys, eli laatia suunnitelmat helposti toteutetta-
viksi, jotta edistysaskelia voidaan oikeasti ottaa. Mielestamme oleellista on ymmartda myos se, etta
paivittdisen tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumisesta tydyhteisdssé on vastuussa koko henki-
16std, vaikka padvastuu linjauksista onkin yrityksen johdolla. Siksi henkiléston tietoisuutta tasa-arvo-
ja yhdenvertaisuusasioihin liittyen tulisi lisata ja jokaisen vastuuta korostaa suunnitelmia jalkautta-

€ssa.
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7.3 Ammatillinen kehittyminen ja tutkimuksen luotettavuus

Ammatillinen osaamisemme seka asiantuntemuksemme kasvoivat mielestamme merkittavasti pro-
sessin aikana. Opinndytetydmme toimiala ja aihe olivat meille entuudestaan vieraita, joten tyon te-
keminen haastoi meita sisdistamaan meille tdysin uusia asioita. Opinndytetyon tekeminen sai meidat
ymmartamaan kuinka monirakenteinen ja haastava aihe tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumi-
nen todella on. Opimme tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumiseen liittyvat keskeisimmat ter-
mistot, lait ja sdadokset. Lisdksi opimme, miten tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma organi-
saatiolle tehddan. Nama ovat asioita, joita voimme konkreettisesti hyddyntaa tulevaisuuden tyoela-

massa.

OpinndytetyOprosessin aikana opimme hyddyntdmaan erilaisia tutkimusmenetelmid. Onnistuimme
tydssamme eri tutkimusmenetelmien avulla toteuttamaan tutkimuksen, jonka tulokset taydensivat
toisiaan. Tama mielestémme osoittaa ammatillista osaamistamme eri tutkimusmenetelmien hyddyn-
tamisestda. Koemme, ettd opinndytetyon tekeminen kehitti osaamistamme hyddyntaa eri tietokantoja
Iahteiden etsimisessd, seka kykyamme tarkastella Iahteité kriittisesti. Laajan kirjoitustydn tekeminen

kehitti myds kykyamme tuottaa selkaa asiatyylista tekstia.

Omaa asiantuntijuutta ja osaamista olemme pyrkineet opinndytetydéssamme tuomaan esiin mm. laa-
dittujen toimenpide-ehdotusten kautta. Tyon valmistuttua pohdimme kuitenkin, olisimmeko osan-
neet heti prosessin alkuvaiheessa kiinnittdd huomiota alalla kaikista olennaisimpiin asioihin, mikali
toimiala olisi ollut meille entuudestaan tuttu. Liséksi pohdimme, olisimmeko paasseet tulosten analy-
soinnissa viela syvemmalle, mikali olisimme valinneet aiheen, joka olisi ollut meille tutumpi. Tasta
pohdinnasta huolimatta olemme erittdin tyytyvaisia aihevalintaamme ja siihen, ettéd saimme tehda
tydmme tydelamantarpeeseen. Koemme, etta uuden oppiminen oli meille arvokkaampaa kuin se,

ettd nama tekijat olisivat mahdollisesti voineet parantaa tyétéamme.

Teimme ty6tamme varten jonkin verran pohjaty6ta myds aiheista, jotka eivat koskaan paatynyt
osaksi opinndytetyotamme. Tama johtui siita, etta sosiaali- ja terveysala ja sen tyypilliset haasteet
eivat olleet meille entuudestaan tuttuja, ja tasta syystéd emme osanneet etukateen arvioida mitka
asiat voisivat henkildstokyselyn tuloksissa nousta esiin. Halusimme tuottaa kompaktin teoriaosuu-
den, joka pitda sisallaan kaiken oleellisen, muttei mitaan ylimaaraista. Siksi tiedon lisddmisen ja tyon
laajentamisen lisdksi me myo6s séaanndllisesti tiivistimme tyétamme karsimalla naita tarpeettomia osia
siitd pois. Koemme kuitenkin, etta tamakin opittu tieto on omaa tulevaisuuttamme ajatellen erittdin

hy6dyllista.

OpinndytetyOprosessi sai meidat ymmartamaan, ettei tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmien
teko ole ainoastaan parin vuoden valein laadittava dokumentti lain velvollisuuksien tayttamiseksi.
Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnittelua olisikin mielestamme hyva ajatella jatkuvana prosessina,
joka henkiléston edun lisaksi ajaa myds yrityksen etua. Tasa-arvon tai yhdenvertaisuuden edistami-
nen ei ole haitaksi kenellekdan, vaan siitd hyotyvat tutkitusti kaikki osapuolet. Taman vuoksi tasa-
arvon ja yhdenvertaisuuden edistdminen kannattaa mielestémme sitoa osaksi yrityksen strategiaa ja

huomioida kaikissa paatoksissa.
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Opinndytetydmme on mielestdmme selked ja yhtendinen kokonaisuus, joka vastaa tutkimuskysy-
myksiin, ja on laajasti hyédynnettavissa tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmaa paivitettdessa.
Mielestdamme saatujen tulosten reliabiliteettia voidaan pitaa hyvana, silla erityisesti lyhyellad aika va-
lilld henkilostdkysely on helposti toistettavissa, ja saatujen tulosten voidaan olettaa olevan saman-
kaltaisia. Vaikka alhainen vastausprosentti vaikutti reliabiliteettiin heikentavasti, voidaan sita pitaa
melko hyvang, silld vastaajajoukko edusti kuitenkin ika- ja sukupuolijakaumaltaan toimeksiantajaor-
ganisaation henkilstén rakennetta. Lisaksi pystyimme vahvistamaan tuloksien luotettavuutta haas-
tattelun, seka organisaatiossa hiljattain tehdyn tyéhyvinvointikyselyn tulosten avulla. Henkildstoky-
selyn ja haastattelun tuloksissa pystyttiin havaitsemaan selkeita yhtaldisyyksia, joiden perusteella
saimme laadittua kehitystoimenpide-ehdotuksia tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden kehittamista var-
ten.

Saamiemme tuloksien luotettavuutta lisda myos se, etta havaitut epdkohdat vastaavat sosiaali- ja
terveysalalla, seka muutoin suomalaisessa tydelamassa yleisesti tunnistettuja epdkohtia liittyen tasa-
arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumiseen. Naita ovat esimerkiksi puutteellinen syrjintdperusteiden
tunnistaminen seka naisten heikompi asema. Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumisesta suo-

malaisessa tydeldmassé on kerrottu luvussa 3.2.

On kuitenkin hyva huomioida, ettd opinndytetydprosessimme aikana Suomessa oli kaynnissa histori-
allisen pitkdan kestanyt hoitajien tyotaistelu, joka saatiin padtdkseen lokakuussa 2022. Kaynnissa
ollut tyotaistelu on osaltaan saattanut vaikuttaa henkilostokyselyn tuloksiin, silla henkildstokysely
toteutettiin ajankohtana, jolloin tyotaisteluun ei viela ollut Idydetty ratkaisua, ja aihe oli laajasti esilla
mediassa. Kaynnissa olleen tydtaistelun vaikutusta saatuihin tuloksiin pohdimme erityisesti siita na-
kdkulmasta, etta olisivatko palkkaukseen liittyvat tulokset olleet erilaisia, mikali henkildstokysely olisi
toteutettu vasta tyotaistelun paatyttyd, kun esimerkiksi hoitajien palkkakiista olisi jo saatu ratkais-
tua. Palkkaukseen liittyvat asiat nousivat vahvasti esiin henkildstékyselyssé kehitystoiveissa seka
avoimissa vastauksissa. Tasta syysta kehotamme toimeksiantajaorganisaatiota laatimaan huolellisen
palkkakartoituksen toimenpiteineen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman laatimisen yhtey-

dessd ja seuraamaan ajan vaikutusta kehitystoiveisiin seuraavassa kyselyssa.

7.4  Tyobn kehittdminen ja jatkotutkimusehdotukset

Tybssd meille yksi haastavimmista asioista oli oman tyén tekemisen kuvaaminen seka tehtyjen valin-
tojen perusteleminen. Liséksi olisimme voineet keskittya viela tarkemmin tydn huolelliseen suunnit-
teluun. Uskomme, ettd tydmme olisi voinut edetd helpommin, jos olisimme laatineet viela yksityis-
kohtaisemman suunnitelman ajankaytdsta ja tydvaiheista. Lisaksi olisi ollut hyva suunnitella muuta-
mien hieman pidempien taukojen pitamista etukateen, jotta olisimme osanneet irtautua tyosta het-
kittain.

Kyselylomaketta suunnitellessamme emme osanneet huomioida organisaatiossa tapahtuneita yritys-
integraatioita, joten tasta syysta osa vastaajista ei mahdollisesti ollut pystynyt muodostamaan mieli-

pidetta liittyen esimerkiksi organisaation rekrytointiprosesseihin. Tadma olisi ehdottomasti tekija,

jonka huomioisimme vastausvaihtoehdoissa, mikali laatisimme kyselyn uudelleen. Myds kyselylomak-
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keen vastausvaihtoehtoja muotoilisimme joiltain osin tarkemmiksi. Esimerkiksi vaihtoehto “olen ha-
vainnut tai kokenut” jaettaisiin vaihtoehdoiksi “olen kokenut”, “olen havainnut” seka "olen kokenut
ja havainnut”. Taman muotoilun takia tdman kyselyn tuloksien analysoinnissa emme voineet erotella

kaikkia koettuja ja havaittuja tilanteita toisistaan.

Henkildstokyselyn tuloksissa ilmeni joidenkin kysymysten kohdalla merkittédvan paljon “en osaa sa-
noa” vastauksia. Naiden vastausten kohdalla pohdimme, olisiko kysymysta voinut tarkentaa entises-
taan. Pohdimme myds, olisiko vastausten saamisen kannalta parempi ollut jattaa pois vastausvaihto-
ehto "“en osaa sanoa” ja pakottaa vastaaja valitsemaan mielipide kysymykseen tai liittda osaksi “en
osaa sanoa” vaihtoehtoa pakollinen perustelukentta, jossa tulisi kertoa miksi kysymykseen ei osata
vastata. Mielestdmme tutkimuksemme validiteettia voidaan silti pitad hyvana, silla tutkimus mittaa

haluttuja asioita ja on huolellisesti toteutettu.

Mikali toteuttaisimme henkildstokyselyn uudelleen nyt, kun tutkimuksen myéta ilmenneet kehitys-
kohdat ovat tiedossa, vertailisimme tuloksia myds tehtavanimikekohtaisesti. Kohdentamalla kyselyn
tehtdvanimikkeen mukaisesti pystyttaisiin paremmin ja yksityiskohtaisemmin mittaamaan tassa kyse-
lyssa esiin nousseita ongelmia. Ndin emme tdman tutkimuksen kohdalla vielé toimineet, silld vastaa-
vaa tutkimusaineistoa ei ollut saatavillamme, mutta suosittelemme tapaa toimeksiantajaorganisaa-

tion tuleviin tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskyselyihin.

Jatkotutkimus ehdotuksemme on tutkimus, jossa tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistymista toi-
meksiantajaorganisaatiossa mitattaisiin seuraavan seurantajakson aikana. Saatuja tuloksia voidaan
verrata opinndytetydnamme toteuttamaamme tutkimukseen. Tekemaamme tutkimusta voisi syven-
tda kohdentamalla tutkimuksen aiheeksi tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumisen esimerkiksi

eri tehtdavanimikkeiden valilla.

Suosittelemme organisaatiota jatkossa tekemadn erilliset suunnitelmat eri yhtidille, jotta saaduista
tuloksista olisi enemman hyotya, ja kehitystoimenpiteet vastaisivat jokaisen yhtion tarpeeseen. Mi-
kali jatkossa halutaan kuitenkin laatia yksi yhteinen suunnitelma koko organisaatiolle, olisi jokaiselle
yhtidlle tai toimipisteelle hyva laatia saatujen tulosten pohjalta kohdennetut toimenpidesuunnitelmat
tdydentdmaan yhteistd tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmaa. Toimipisteille laaditut toimenpi-
desuunnitelmat vastaisivat paremmin kunkin yksikon kehitystarpeisiin ja nakyisivat siten todennakoi-

semmin my0ds paivittdisessa tyossa.

Ty6n onnistumisen kannalta on térkeda pohtia toimeksiannon tayttymistd, tyon hyddynnettavyytta
ja sen vastaamista tutkimuskysymyksiin. Piddmme opinndytety6tdmme onnistuneena kokonaisuu-
tena. Opinndytetydmme teoriaosuuden, saatujen tulosten seka toimenpide-ehdotusten liséksi toi-
meksiantajaorganisaatio voi hyddyntda myés luomaamme henkildstokyselypohjaa. Tasa-arvon ja
yhdenvertaisuuden edistymista toimenpide-ehdotustemme myéta voidaan mitata vasta seuraavan
kyselyn myota. Toimeksiantajan paatettdvissa on, kuinka paljon tyétdmme suunnitelmassa hyédyn-
netadn. Jadmme mielenkiinnolla seuraamaan opinnaytetydmme lopullista vaikutusta tasa-arvon ja

yhdenvertaisuuden edistdmiseen toimeksiantajaorganisaatiossa.
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LIITE 1: TASA-ARVO- JA YHDENVERTAISUUSKYSELY

Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutuminen tyopaikalla

Hei,

Olemme kaksi wellness-liiketalouden opiskelijaa Savonia-ammattikorkeakoulusta ja teemme
Organisaation X:n tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumisen kartoittamista
opinnaytetydbnamme. Tutkimuksemme on osa organisaation pdivitettavaa tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuussuunnitelmaa.

Tama sahkoinen kysely toteutetaan anonyymisti. Kyselyn vastaukset kdsitelladn luottamuksellisesti
ja raportoidaan siten, ettei yksittdinen vastaaja ole tunnistettavissa. Ethan nimea avoimissa
vastauksissa yksittaisia tydyhteison jasenia.

Kyselyn paatyttya loydat erillisen lomakkeen, jonka kautta voit halutessasi osallistua

elokuvalippupaketin arvontaan. Arvontaan osallistuminen on vapaaehtoista. Arvonta suoritetaan
25.8.2022. Olemme voittajaan yhteydessa henkilokohtaisesti.

TASA-ARVON JA YHDENVERTAISUUDEN TOTEUTUMINEN TYOPAIKALLA

1. Sukupuoli *
o Nainen
o Mies
o Muu
2. lka*

o Alle 30 vuotta
o 30-50vuotta
o Yli50 vuotta

3. Tyo6suhteen luonne *
o Maaraaikainen
o Vakituinen

4. Haluaisitko, etta tydsuhteesi olisi vakituinen
o Kylla
o En
o Enosaasanoa

5. Arvioni yleisesta sukupuolten valisen tasa-arvon toteutumisesta tyopaikallani (valitse 1) *
o Naisilla on parhaat mahdollisuudet

Miehilla on parhaat mahdollisuudet

Muun sukupuolisilla on parhaat mahdollisuudet

Naisilla ja miehilld on paremmat mahdollisuudet kuin muun sukupuolisilla

Kaikilla sukupuolilla on yhdenvertaiset mahdollisuudet

O O O O



6.

Miten sukupuolten valinen tasa-arvo toteutuu tydpaikallasi seuraavissa tilanteissa? *

Rekrytoinnissa
Palkkauksessa
Uralla etenemisessa
Johtamisessa

Sosiaalisessa kanssakaymisessa

1.erittdin huonosti
o

O O O o

2.melko huonosti
0o

o O O O

3.melko hyvin
0]

o O O O

4.hyvin
(0]

o O O O

5.erittdin hyvin
[0}

o O O o

Oletko havainnut tai kokenut syrjintda tyoyhteisdssasi seuraavien syiden perusteella
viimeisen vuoden aikana? (valitse kaikki paikkaansa pitavat) *
Syrjinndllé tarkoitetaan sitd, ettd ihmistd kohdellaan huonommin kuin toista jonkin henkilbkohtaisen

ominaisuuden perusteella.

Ika
Sukupuoli
Alkupera
Kansalaisuus

Mielipide

Asema
Perhesuhteet
Raskaus
Terveydentila
Vammaisuus

O O O O O O O O O O O O o0 o o

Jokin muu syy

Uskonto tai vakaumus

Ammattiyhdistystoiminta

Seksuaalinen suuntautuminen

En ole havainnut syrjintaa/eriarvoista kohtelua

8. Miten yhdenvertaisuus toteutuu seuraavissa tilanteissa? *
Yhdenvertaisuudella tarkoitetaan sitd, ettd ketddn ei saa ilman hyvdksyttévdé perustetta asettaa eri
asemaan, vaan kaikki ihmiset ovat samanarvoisia riippumatta mistddn henkiléén liittyvéstd syystd.

Rekrytoinnissa
Palkkauksessa
Uralla etenemisessa
Johtamisessa

Sosiaalisessa kanssakaymisessa

1.erittdin huonosti
0

o]
0]
o]
o]

2.melko huonosti
o]

o O O O

3.melko hyvin
o]

o O O O

4.hyvin
0

o O O O

5.erittdin hyvin
0

o O O O

Onko tydnantaja antanut mielestasi riittdvasti tietoa syrjinndstd, hadirinndsta ja siihen
puuttumisesta? (esim. Intrassa) *

o Kylla
o Ei
o Enosaasanoa
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10.

11.

12

13.

14.

15.

16.

72 (76)

Tukeeko tydyhteisosi (tyokaverit, esihenkild, johto) ilmapiiri mielestasi sita, etta tyontekijat
voivat halutessaan yhdenvertaisesti ilmaista kuulumistaan esimerkiksi;
seksuaalivahemmist6on, uskonnolliseen ryhmaan, eri kieliseen ryhmaan, etniseen
vahemmistoon, ammattiyhdistysliikkeeseen tai poliittiseen puolueeseen. *

o Kylla

o Ei

o Enosaasanoa

Oletko havainnut seksuaalista hairintaa esiintyvan tydyhteisossasi viimeisen vuoden aikana? *
(Seksuaalisella héirinndlld tarkoitetaan sanallista, sanatonta tai fyysistd, luonteeltaan seksuaalista ja
ei-toivottua kdytéstd)

o Kylla

o Ei

o Enosaasanoa

. Oletko ollut kiusaamisen kohteena nykyisesséa tyopaikassasi? *

(Tyépaikkakiusaamisella tarkoitetaan tybyhteisén jéseneen kohdistuvaa pitkddn jatkuvaa ja toistuvaa
kielteistd kohtelua, mitdtdéintid tai muuta loukkaavaa kéytostd, jonka kohteena oleva henkilé kokee
itsensd puolustuskyvyttémdksi.)

o Kylla

o Ei

o Enosaasanoa

Onko havaitsemiisi tai kokemiisi epdkohtiin (tasa-arvo, syrjinta, hairinta, kiusaaminen)
puututtu? *
o Enole havainnut enkd kokenut mitdan epakohtia
o Kylla
o Ei
o Enosaasanoa
Jatkuuko kokemasi tai havaitsemasi tilanteet siitd huolimatta yha?
o Kylla
o Ei
o Enosaasanoa

Oletko tyodssasi kokenut tai havainnut tyoyhteison ulkopuolelta (asiakkailta tai
yhteistyokumppaneilta) tulevaa; (valitse kaikki paikkaansa pitavat) *
o Epéatasa-arvoista kohtelua
Syrjintaa
Epdasiallista kielenkayttoa
Seksuaalista hairintaa
En ole kokenut tai havainnut mitaan edeltdvista

O O O O

Miten hyvin onnistut sovittamaan yhteen tyon ja yksityiselaman? *

1.erittdin huonosti  2.melko huonosti  3.melko hyvin ~ 4.hyvin  5.erittdin hyvin

(0] (0] (0] o] o]
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17. Oletko kokenut epatasa-arvoista kohtelua koska olet (valitse 1) *
o Perheellinen
o Perheeton
o Enole kokenut

18. Joustaako tyoaikasi perhetilanteen vaatiessa? *

@)
(@]
©)

Kylla
Ei
En osaa sanoa

19. Mita seuraavista asioista tulisi mielestasi ensisijaisesti kehittda tydpaikallasi seuraavan
vuoden aikana? (valitse 3 tarkeinta) *

O

O O O O O O

Eri sukupuolten valisen tasa-arvon edistdminen

Eri ikdisten yhdenvertaisuuden edistdminen
Vahemmistojen yhdenvertaisuuden edistaminen

Tyon ja perhe-elaman yhteensovittamisen parantaminen
Tyon ja yksityiselaman yhteensovittamisen parantaminen
Tasavertaisen palkkauksen edistaminen

Jotain muuta (kerro siita alapuolella)

20. Milla toimenpiteilld tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta voisi mielestési edistaa?

21. Muuta kommentoitavaa aiheeseen liittyen?
(Voit esimerkiksi kuvata kokemuksiasi tai havaintojasi tarkemmin)
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LITTE 2. SAATEKIRIE
Hei,

Olemme kaksi wellness-liiketalouden opiskelijaa Savonia-ammattikorkeakoulusta ja teemme Organi-
saatio X:n tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumisen kartoittamista opinnaytetyénamme. Tutki-

muksemme on osa Organisaatio X:n tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmaa.

Tama sahkoéinen kysely toteutetaan anonyymisti. Kyselyn vastauksen kasitelldadn luottamuksellisesti
ja raportoidaan siten, ettd yksittdinen vastaaja ei ole tunnistettavissa. Ethan nimea avoimissa vas-
tauksissa yksittaisia tydyhteison jasenia. Tutustuthan myos alla olevaan tietosuojaselosteeseen en-

nen kyselyyn vastaamista.

Kaikki vastaukset ovat todella tarkeitd, joten toivomme etta olet mukana kehittdéméassa Organisaatio
X:n toimintaa vastaamalla tasta linkistd I6ytyvaan kyselyyn. Taman kyselyn kautta voit myds jattaa

toimenpide-ehdotuksia tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden parantamiseksi.

Kyselyyn vastaaminen kestda vain n. 2—3 minuuttia. Huomioithan, etté voit vastata kyselyyn vain
kerran. Vastausaikaa kyselylle on 21.8.2022 saakka. Linkki on henkilékohtainen ja tarkoitettu vain

sinun vastauksiasi varten. Al jaa linkkia eteenpain.

Kyselyn paatyttya I0ydat lomakkeen, jonka tayttamalla voit halutessasi osallistua elokuvalippupake-
tin arvontaan. Arvontaan osallistuminen on vapaaehtoista. Arvonta suoritetaan 25.8.2022. Olemme

voittajaan yhteydessa henkilokohtaisesti.
Mikali sinulla heraa kysyttavaa liittyen kyselyyn, voit olla meihin yhteydessa sahkopostitse;

niina.miikki@edu.savonia.fi ja riikka.saaristo@edu.savonia.fi.



mailto:niina.miikki@edu.savonia.fi
mailto:riikka.saaristo@edu.savonia.fi
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LIITE 3. HAASTATTELUKYSYMYKSET

10.
11.

Milld tavoin tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumista on Organisaatio X:ssa edistetty?
Minkalaista tietoa syrjinndsta, hdirinndsta ja siihen puuttumisesta Organisaatio X on tydntekijoil-
leen antanut?

Miten syrjinta-, hairintd- ja kiusaamistapauksiin puututaan?

Mitka ovat mielestanne Organisaatio X:n haasteita tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumi-
sessa?

Mistd Organisaatio X:n kyselyjen alhaiset vastausprosentit voisi johtua?

Noin kolmasosa kyselyyn vastanneista oli havainnut tai kokenut syrjintda tydyhteisdssa. Mista
tama voisi johtua?

Mitka ovat viimeisimmat tutkimukset, jotka Organisaatio X:ssa on tehty?

Kyselyn vastauksissa oli muutamissa kohdissa melko paljon “en osaa sanoa” vastauksia. Mista
tama mielestdnne voisi johtua?

Kertoisitteko liséa kansainvalisesta rekrytoinnista, jossa Filippiineiltd rekrytoitiin sairaanhoitajia
Organisaatio X:aan?

Mitd muuta aiheen kannalta oleellista meidan olisi hyva huomioida opinndytetydssamme?
Minka tasa-arvon ja yhdenvertaisuutta edistdvien osa-alueiden kehittémista varten kaivattaisiin

konkreettisia toimenpide-ehdotuksista?
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