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1 JOHDANTO

Taman opinndytetydn tavoitteena on selvittdd Halpa-Halli Oy:n miesten ja naisten valinen
tasa-arvotilanne osana toimeksiantajan tasa-arvosuunnittelua. Tasa-arvotilanteen selvityk-
sen tarkoituksena on tuoda esiin tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta koskevat kehittdmiskoh-
teet, joiden pohjalta varsinaiset edistamistoimenpiteet organisaatiossa toteutetaan. Valit-
simme aiheeksi tasa-arvotutkimuksen kyselyn avulla, koska miesten ja naisten tasa-arvon
toteutuminen tyOpaikalla oli aiheena mielenkiintoinen. Aiheen tutkimisessa olisi myos
omat haasteensa, joten prosessi tulisi olemaan haasteellinen. Tasa-arvokysely on syvem-
maélle pureutuva kuin ilmapiirikysely, joten tutkimus tuo erilaisia ndkokulmia myos ylei-

sesti tyOpaikan viihtyvyyteen.

Halpa-Halli Oy lahestyi Centria-ammattikorkeakoulua ehdottaen tutkimusta mahdolliseksi
opinnaytetyoksi opiskelijalle ja mentorimme Jorma Saloniemi ehdotti sitd suoraan meille.
Tilanne oli meille otollinen, silla olimme miettineet mahdollisia opinnédytetydn aiheita jo
tovin. Yritys tarvitsi pakollisen tasa-arvosuunnitelmansa pohjaksi tasa-arvokyselyn, jonka

tekeminen, vastausten kerddminen ja vastausten analysointi olivat meidan tehtdvamme.

Tutkimus suoritettiin strukturoidun eli suljetun kyselylomakkeen (LIITE 1) avulla Halpa-
Hallin jokaisessa Suomen myymaél&ssa, konttorissa seké varastossa. Kysely lahetettiin Hal-
pa-Hallin sisdisend postina eri toimipisteille. Operatiivisena tavoitteena oli ker&td 300 vas-
tausta ja esimiesten rooli vastaamiseen kannustamisessa oli tarkeéd, jotta tutkimusotanta
olisi validi. Tulokset analysoitiin SPSS-ohjelmalla, joka on tilastotieteelliseen analyysiin

suunniteltu ohjelmisto.

Opinnaytetyodssa on kaksi osuutta, teoriaosuus ja empiirinen osuus, joista jalkimmdainen
siséltdd kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimusosan. Maaréllisen tutkimuksen tiedonke-
ruumenetelmia ovat esimerkiksi haastattelu tai kyselylomake, joista pd&adyimme kyselylo-
makkeeseen resurssit huomioon ottaen. Maarallinen tutkimusmenetelm& sopii suuria ih-
misryhmid kartoittaviin tutkimuksiin. Opinndytety6n johdannossa selvitetddn opinnéyte-

tyon tavoite, tutkimusmenetelmét ja rakenne.



Tutkimuksen teoreettinen viitekehys koostuu tasa-arvosta eri johtamistyylien ndkokulmas-
ta, henkiloston tyotyytyvaisyydestd, tasa-arvosta osana lainsaadénnollista velvollisuutta
sekd kyselystd tutkimusmenetelména. Miesten ja naisten valinen tasa-arvo tyopaikalla na-
kyy usein esimiesten asenteissa. Tdmé& puolestaan saattaa vaikuttaa nimityspolitiikkaan ja
jopa palkkatasoon. Jos tasa-arvoinen toiminta saadaan toteutumaan tyOpaikalla, vaikuttaa
se ihmisten tyotyytyvéisyyteen ja siten koko henkiléston toiminnan ilmapiiriin. Tdma aja-
tusrakennelma vaikutti valintaamme lahted toteuttamaan saamaamme toimeksiantoa teo-
riarakennelmasta henkildston tyotyytyvéisyys ja sen taustalla olevat hyvinvointiteoriat eri-
tyisesti tasa-arvon ja siti sddtelevan tasa-arvolain nakokulmasta. Liséksi kuvaamme toi-
meksiantajaa Halpa-Halli Oy:ta. Késittelemme henkiloston tyotyytyvaisyytta erilaisten
hyvinvointiteorioiden seké tydilmapiirin kautta. Empiirisessd osuudessa kdymme lapi ky-
selytulokset aihealueina taustatiedot, tydaika, urakehitys, palkkaus, tydyhteiso ja ilmapiiri,
sukupuolinen héirintd ja ahdistelu, tyon ja perheen yhteensovittaminen seka tasa-arvo ja
oma arvomaailma. Lisaksi lopussa kokoamme tuloksista yhteenvedon ja lissdmme omaa
pohdintaa. Tyon teoriaosuudessa olemme kayttaneet lahteina alan kirjallisuutta ja internet-

lahteita.



2 JOHTAMINEN JA HENKILOSTO

2.1 Johtaminen, johtajuus ja sukupuoli

Johtaminen maaritelld&n vélineeksi, jolla organisaation on mahdollista saavuttaa paamaa-
ransa ja tavoitteensa. Johtamisen vaikutus ei rajoitu vain yrityksen nykytilaan, vaan silla
pyritdédn méaarittamaan myos yrityksen tulevaisuuden suunta. Néin ollen hakeudutaan tiet-

tyyn toimintaan eikd vain ajauduta johonkin sokeasti.

Johtaminen on liian usein ihmisille mystinen asia. Esimiehet eivét koe saavansa otetta asi-
oihin ja ty6 tuntuukin pahimmillaan siltd, kuin kévelisi loputtomassa suossa. Tyodsta on
my0s usein tullut mekaanista monenlaisten johtamisen mittareiden ja tyokalujen takia. Joh-
taminen arvioidaan sen mukaan, kuinka paljon suorittaa. Tassa arvioinnin ulkopuolelle jaa
taysin kohtaaminen ja lasndolo. Johtaminen ndhd&an koulutuksissa liikaa erilaisina johta-
misteorioina, mika tekee johtamisesta tiedettd. Tata se ei kuitenkaan ole, vaan johtamisessa
tulisi korostaa enemman yhteistoimintaa ja vuorovaikutusta. Varsinkin nuoret saattavat
luulla olevansa koulutuksen jélkeen heti valmiita johtajia, koska ovat oppineet teoriat luen-
noilta ja kirjoista. Koulutuksissa pitéisikin tdman vélttamiseksi painottaa enemman oppi-

mista omien kokemusten ja virheiden kautta. (Kaivola & Launila 2007, 35-36.)

Tyontekija haluaa tietdd, ettd voi vaikuttaa tydhonsd. Myos johdon tulisi olla mukana alais-
tensa tydssa. Tyo tand paivana pitaisikin suunnitella ja toteuttaa yhteisesti. Tama ilmenee
jokaisen tydyhteison jasenen mahdollisuutena vaikuttaa ja kantaa vastuu omasta tyostaan.
Yhteisollinen johtaja tarjoaa timan mahdollisuuden ja tat4 kautta ihmiset ndkevat sen, ettd
heidén panoksensa on tarkea tekijé yhteistd hyvaa tavoitellessa. (Kaivola & Launila 2007,
42.)

Mies on edustanut auktoriteettia, rahaa, dynaamisuutta, menestystéd ja teknologiaa alusta
asti. Siitd huolimatta ettd naisia on tdnd paivana enemmaén naisvaltaisten alojen lahiesimie-
hind, miehet pitdvat itsellaan eliitit ja johtoasemat. Pohjoismaat ovat pystyneet korotta-
maan naisia pohjalta ylospéin, mutta talouselamén huipulle eivat sen paremmin kuin muut-
kaan maat. Oikeus- ja kauppatieteet ottavat vastaan yhta paljon nais- ja miesopiskelijoita.

Namaé koulivat opiskelijoistaan liike-elaman asiantuntijoita. Koulutusvalinnat eivét siis voi



olla syyna siihen, miksi miehet nousevat naisia useimmin johtoasemiin. Monista syista
naisten omat valinnat ja naisiin kohdistuva syrjinta ovat mahdollisia uralla etenemisen es-
teitd. Myos aikaisemmin mainittu miehen edustama auktoriteetti ja dynaamisuus ovat niin
maskuliinisia ehtoja johtoaseman tehtaviin, ettei naista nahdé niissa kovin helposti. (Julku-
nen 2010, 136.)

Johtajuuden nahdaéan vaikuttavan syvemmélle, mikéli johtajalla itsellddn on oman suku-
puolensa esikuvia. Tam& onkin haaste naisille, heilla kun yleensa on johtajinaan vain vas-
takkaisen sukupuolen edustajia. On kuitenkin tarkead ymmartas, ettd mikali oma esimies
johtaa esimerkillisesti, ymmart&a alainen itse, mitd hyva johtajuus on. Téssa esikuvan su-
kupuolella ei ole niink&an vélid ja omat mahdollisuudet hyvaksi johtajaksi kasvamiselle
lisdantyvat. Lisaksi uuden kokeilu ja uusien ideoiden, ajatusten ja kokemusten avoin vas-
taanotto muilta auttavat kasvamaan hyvaksi johtajaksi. Se, ettd antaa kdytannossa itselle
luvan ajatella laajemmin, eikd rajoita ajatusmaailmaansa vain omalle erikoisalueelleen,
mahdollistaa itsenséd kehittdmisen. Koska naiset ovat erilaisia kuin miehet, uusien nédkokan-
tojen mahdollisuus kasvaa, kun uskalletaan kohdata naiset naisina. T&t4 kautta opitaan
huomioimaan omia, piiloutuneita ominaisuuksia. Myds oman kommunikointinsa ja toimin-
tatapojensa pohtiminen auttaa kasvamaan hyvaksi johtajaksi. Johtaja saa jatkuvasti uutta
tietoa ja sita taytyy pohtia eika jaada paikoilleen junnaamaan. Tydelama kehittyy koko ajan
eika johtaminen ole poikkeus. (Dahlbom-Hall 2000, 25-26.)

2.2 Johtamisen eri osa-alueet

Management tarkoittaa asioiden johtamista. Tdm4 tarkoittaa organisaation toiminnan seka
toimintaprosessien hallintaa, organisointia, suunnittelua, kontrollointia seka naihin asioihin
liittyvaa paatoksentekoa. Kaytannossa siis esimerkiksi tyémenetelmid, organisaatiotekno-
logiaa ja resurssien kayttotapoja sekd toimintaympariston, markkinoiden seka strategian
hallintaa. T&ssé keskeisessé asemassa ovat rakenteet, strategiat seka jarjestelméat. Pyritaan
siis toiminnan vakauteen ja ennustettavuuteen. Tdma néhdaan ylhaéltd alas-johtamisena,
eli esimies-alainen-suhteena. Kaytannossa asioiden johtaminen on yksi keskeisimmista
organisaation strategiseen paatoksentekoon eli liiketoiminnan kehittdmiseen vaikuttavista
tekijoista. (YVI)



Leadershipistd puhuttaessa tarkoitetaan sen sijaan ihmisten johtamista. Téssd vaikutetaan
suoraan organisoidun ryhmén toimintaan, jotta saavutetaan halutut pdamaéarat ja tavoitteet.
Johtaja siis yrittdd saada muut tyontekijat ymmartdmaan sen, mit4 on tehtdva ja miten on
tehtévé, jotta organisaatio saavuttaa tavoitteensa toiminnallaan. Tall4 tavalla johtaja pyrkii
vaikuttamaan toisten ihmisten kayttaytymiseen. Keskeistd ihmisten johtamisessa on innos-
taminen, osaaminen ja sen kehittdminen, sitoutuminen, yhteiset tavoitteet, suunnan luomi-
nen sek& innovaatiot ja muutos. Tama johtamistapa ndhd&én alhaalta ylds- johtamisena eli

tunnistetaan johtaja-seuraaja-suhde. (YVI)

Kéytdnndssa johtajuus ilmenee organisaatiossa henkilostofunktion hoitamisena, esimies-
tyond ja organisaatiokulttuurin hallintana. Tastd péastaankin henkildstdjohtamiseen, joka
on tehtdvékokonaisuus, jossa huolehditaan siitd, ettd yrityksessa on riittdva, osaava ja hy-
vinvoiva henkildsto. Henkilostofunktion tehtaviin kuuluu muun muassa henkildston valinta

ja rekrytointi, kehittdminen, palkitseminen, hyvinvointi ja irtisanominen.

Henkilostojohtaminen on henkiléstdvoimavarojen johtamista. Silld tarkoitetaan organisaa-
tion ihmisjarjestelman hankintaa, motivointia, yllapitoa, kehittamista ja palkitsemista.
Henkildstdn johtaminen on aktiviteettien sarja, joka ensiksi mahdollistaa sen, ettd tyonteki-
jat ja heité tyollistdvat organisaatiot paasevét yhteisymmarrykseen palvelussuhteiden eh-
doista, ja toiseksi turvaa tdman yksimielisyyden toteuttamisen. HenkilGst6johtamisen pe-

rimmaéinen tavoite on selked. Jokaisen organisaation pitdisi kyeta:

- houkuttelemaan organisaation palvelukseen haluamiaan henkil6ita
- pitdmé&an heidat organisaatiossa motivoimalla, kannustamalla ja luomalla heille
edellytykset hyviin tydsuorituksiin
- palkitsemaan tyontekijoita hyvista tydsuorituksista
- kehittamaan heitd ja yllapitdimaan heidan tyokykyadn, jotta he pystyvat riittavan
hyviin tyosuorituksiin nyt ja tulevaisuudessa
- tukemaan mahdollisimman pitk&4 ja arvostettua tyouraa (Kauhanen 2012, 16).
Kéytannossé kaikki organisaatiot eivat miell& naité tavoitteita riittdvan selkeasti tai eivéat
aktiivisesti pyri niiden toteuttamiseen. Tarkeimpid syitd tdh&n ovat seuraavat:

- Henkilostoa pidetddn kustannustekijéna.



- Organisaatiossa ei ole henkilostovoimavarojen oikeanlaisen kayton ymmartéjia ja
osaajia.

- Asia ei ole johdon mielesté tarkeysjérjestyksessé keskeinen (Kauhanen 2012, 16).

Hyvin useassa organisaatiossa ylin johto ainakin juhlapuheissa mainitsee, ettd henkilosto
on organisaation tarkein voimavara, mutta arkitilanteissa tamé nayttdd valitettavan usein
unohtuvan. Todellisuudessa kuitenkin kaikki organisaatiot toteuttavat toimintaansa nimen-

omaan henkildston avulla (Kauhanen 2012, 16).

Olemme huomanneet, ettd viime aikoina uusia nakokulmia johtajuuteen ovat tuoneet muun
muassa valtuuttaminen (johdettavien voimaantuneen sek& tyon vapausasteiden tarkoituk-
sellinen lisadminen), eettinen johtajuus, karismaattinen johtajuus, jaettu johtajuus seké

naisjohtajuus.



3 HENKILOSTON TYOTYYTYVAISYYS

3.1 Tyohyvinvointi kasitteena

Ty6hyvinvointi on madaritelty positiiviseksi tyoeldman laaduksi. Tyohyvinvoinnin edisté-
miselld tarkoitetaankin tyoelamén kehittdmista kokonaisvaltaisesti, silla tekijat, jotka vai-
kuttavat tyohon, tyontekijaéan, tydyhteisoon, johtamiseen ja laajimmillaan koko organisaa-
tioon vaikuttavat selkeasti koko ty6hyvinvointiin. Tassa hyvinvoinnin edistamisessé tar-
keinté on tarkastella ihmisen ja tyon valista suhdetta. On tarkeaé, ettd kun jotkin osat muut-
tuvat, joustavat kokonaisuuden osat sen mukana keskinéisen vuorovaikutuksen avulla. Kun
osat sopivat toisiinsa ja joustavat tarvittaessa, edistdd se hyvinvointia. (Kaivola & Launila
2007, 128.)

Oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen kohtelu tydyhteisossé lisda tyontekijoiden luottamusta
ja turvallisuuden tunnetta ja vaikuttaa siten myonteisesti tydilmapiiriin. Hyva tyoilmapiiri
puolestaan lisad ty6hyvinvointia, joka motivoi ja sitouttaa tyOntekijoitd organisaatioon.
Tasa-arvo ja ihmisten monimuotoisuuden hyddyntdminen edistavat oppimista ja kykyéa
muutokseen organisaatiossa. Nykyisin organisaatiot ovat muutosprosessissa lahes jatkuvas-
ti, jotta ne sailyttaisivat kilpailukykynsa. Parhaimmillaan tasa-arvon edistdmiselld voidaan
vaikuttaa Kilpailukykyyn ja néin organisaation tuloksellisuuteen. (Huhta, Kolehmainen,
Lavikka, Leinonen, Rissanen, Uosukainen & Ylostalo 2005, 12-13.)

Jokainen tyoyhteisd koostuu erilaisista ihmisista. Juuri erilaisuus tuo ihmisten valiseen
vuorovaikutukseen uusia ndkdkulmia ja synnyttdd uusia toimintatapoja. Tosiasia kuitenkin
on, ettd tydyhteisossa korostuu usein valtavéeston ldhtokohdista ja asenteista rakentunut
toimintakulttuuri. Tamén seurauksena tydyhteisén enemmistostd poikkeavat henkil6t saat-
tavat joutua muita helpommin syrjinnén tai hairinnan kohteeksi. (Ty6- ja elinkeinoministe-
rié 2009, 13-15.)



3.2 Hyvinvointiteorioita

Aluksi paneudumme tydhyvinvoinnin usein kdytettyyn teoriaan, Maslow:n tarvehierarki-
aan perustuvaan pyramidi-malliin. Tyopaikalla on tarkedd, ettd tyontekijoiden tydehtoso-
pimuksen ja Suomen lain m&&rddmat perustarpeet tayttyvat. Nditd ovat muun muassa mi-
nimipalkka, ty6ajat sekd yleinen tydturvallisuus. Nain tyontekija voi varmistua riittavasta
toimeentulosta seka siitd, ettd tyopaikalla on otettu huomioon ja minimoitu erilaiset riskite-
kijat. Asianmukaiset tyOvaatteet, varusteet, tarpeelliset tauot seké tydergonomia ovat tyon-
tekijan perustarpeita. Jos pyramidin (KUVIO 1) perustaa eli fyysisié tarpeita ei ole taytetty,

ei seuraavien kerrosten rakentaminen onnistu.

o
Itsensa toteuttamisen tarpeet
Arvostamisen ja itsensa
kunnioittamisen tarpeet )
§
Yhteenkuuluvuuden tarpeet
S
™
Turvallisuuden tarpeet
S
.
Fyysiset tarpeet

KUVIO 1. Maslow'n malli (mukaillen Rauramo 2008, 27)

Sen lisdksi, ettd tyopaikalla on varusteet ja ergonomia suunniteltu ja toteutettu asiallisesti,
tulee tyontekijan tuntea olevansa turvassa seké fyysisesti ettd henkisesti. Tydskentelypai-
kan tulee siis olla mietitty niin, ettei suuria vaaratilanteita synny. Myds henkinen turvatto-
muus esimerkiksi tyopaikkakiusaamisen vuoksi vahingoittaa tyohyvinvointia. Tyontekijoi-
den tyytymattémyys tydolosuhteisiin heijastuu usein myds tyopaikan sisdisiin ihmissuhtei-



siin negatiivisesti. Kun turvallisuuden tarpeet toteutuvat, padsee tyohyvinvointi kehitty-
maan pyramidin seuraavalle tasolle, johon kuuluvat yhteenkuuluvuuden tarpeet. Tyontekija
haluaa kuulua joukkoon. Toisten tyontekijoiden kanssa halutaan viihtyé ja 10ytéa yhteisia
juttuja, jotta tyo ei ole vain omaa suorittamista, vaan myds sosiaalista kanssak&ymisté. Hy-
va tyoporukka on hyvaksi tyohyvinvoinnille luomalla positiivisen ty6ilmapiirin. T&lldin
tyontekija saa olla persoona sen sijaan, etté olisi pelkka tyontekija. Jos tyontekija ei tunne
kuuluvansa joukkoon tydyhteisdssa, hén ei tunne saavansa kaipaamaansa arvostusta toissa
ja tyéhyvinvointi karsii. Pyramidin neljas kerros onkin arvostamisen ja itsensa kunnioitta-
misen tarpeet. Muiden arvostus lis&a itsenséd kunnioitusta ja ty6hyvinvoinnissa paastaan
yleneméan pyramidin ylimmalle tasolle: itsensé toteuttamiseen. Talldin tyéhyvinvointi on

korkeimmillaan, kun tyontekija paasee toteuttamaan itsedédn tydssaan.

Henkiloston tyytyvéisyytta voidaan selittdd myos vertaamalla tyon vaatimuksia tyontekijén
mahdollisuuksiin hallita tyotadn. Tahan nakemykseen tutustutaan seuraavaksi. Se tunne-
taan nimellda Karasekin malli. Tyon vaatimukset voidaan maaritella pieniksi tai suuriksi
(KUVIO 2). Myos tyon hallinta mééritelladn pieneksi tai suureksi. Tamé tarkoittaa sité,
onko tyontekijalla paatosvaltaa tai osallistumismahdollisuuksia omaan tyohonsa liittyen
seka sitd, kuinka monipuolista tyd on. Kun tydn vaatimukset seka tyon hallinta ovat pienet,
on tydskentely passiivista, koska siihen ei voi itse vaikuttaa eiké se vaadi juurikaan alyllis-
t& ponnistelua. Sen sijaan kun tyon hallintamahdollisuudet sek& tyon vaatimukset ovat suu-
ret, on tyoskentely aktiivista. Talloin tyontekija saa kokemuksen ettd hén pystyy vaikutta-
maan ja kayttdmaan aivojaan tydssaan. Talldin tapahtuu oppiminen ja kehittyminen, mika

on suotavinta tassa mallissa.
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TYONVAATIMUKSET
PIENET SUURET OPPIMINEN
KEHITTYMINEN
z e aktiivinén
TYON g kuor va
HALLINTA <.
monipuoksuus 28 I
paatosvalta = passii men aijon
osaliistumismahdolisuudet %" kuor va
HAITALLINEN STRESSI
SAIRAUDEN RISKI

KUVIO 2. Karasekin malli (mukaillen Tyoterveyslaitos 2008)

Kun tydn vaatimukset ovat pienet ja hallintamahdollisuudet suuret, on ty6 vahan kuormit-
tava. Kun sen sijaan tyon vaatimukset ovat suuret ja hallintamahdollisuudet pienet, on tyo
paljon kuormittava. Talléin haitallisen stressin ja sairauden riski kasvaa. Tdma on myrkyl-

lisin yhdistelma tyontekijélle ja tata pyritdankin vélttamaan.

Ty6hyvinvoinnissa tyokyky voidaan kuvata myos symbolisesti talon muodossa (Ty6terve-
yslaitos 2007). Tama tyokykytalo (KUVIO 3) pysyy pystyssa ja toimii vain, kun kerrokset
tukevat toisiaan. Tassa talossa on nelja kerrosta, joista kolme alimmaista kuvaavat yksilon

voimavaroja ja neljas tyota.

Alin kerros talosta rakentuu toimintakyvyn ja terveyden varaan. Namé yhdesséd muodosta-
vat tyokyvyn perustan. Toinen kerros rakentuu ammatillisesta osaamisesta, joka korostaa
peruskoulutusta sekda ammatillisia tietoja ja taitoja. Naiden jatkuva paivittaminen, toisin
sanoen elinikdainen oppiminen, on tarkedd. Kolmas kerros rakentuu arvoista, asenteista seka
motivaatiosta. Omat asenteet tyontekoa kohtaan vaikuttavat merkittavasti tyokykyyn. Mi-
kali tyd tuntuu mielekkaélta ja sopivan haasteelliselta, se vahvistaa tyokykya. Toisin pdin
se taas heikentdd. Kolmannessa kerroksessa myos tyéeldman ja muun eldmén yhteensovit-
taminen kohtaavat. Neljas kerros kuvaa tyopaikkaa konkreettisesti. Tahan sisaltyvat tyo-
olot, tyd, tydyhteisd ja organisaatio. Myos esimiesty0d ja johtaminen ovat tarked osa tata
toimintaa, silla johtajilla ja esimiehilld on velvollisuus organisoida ja kehittdd tyépaikan

tyky-toimintaa.
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Yhteiskunta
Perhe Lahiyhteisd

TYOKYKY

TYO
Tyodolot
Tyon sisaltd ja vaatimukset
Tyoyhteisd ja organisaatio
Esimiestyd ja johtaminen

ARVOT
Asenteet Motivaatio

Ammatillinen osaaminen

TERVEYS
Toimintakyky

KUVIO 3. Tyokykyhuonemalli (mukaillen Tyoterveyslaitos 2007)

Tyokyky on ihmisen voimavarojen ja tyon valistd yhteensopivuutta ja tasapainoa. Voima-
varakerroksissa tapahtuu merkittavia muutoksia idn myota. Neljas kerros muuttuu nopeasti
eikd ota aina riittavasti huomioon ihmisen luonnollisia edellytyksia vastata muutokseen.

Liian raskaaksi kasvaessaan neljas kerros painaa alempia kerroksia huonoin seurauksin.

Talon kaikkia kerroksia tulisi kehittéa jatkuvasti tyoeldmén kuluessa. Tdman tavoitteena on
kerrosten yhteensopivuuden turvaaminen ihmisen ja tyon muuttuessa.YKksilé on vastuussa
talon kolmesta alimmaisesta kerroksesta ja talon neljannen kerroksen pé&évastuu on tyonan-

tajilla ja esimiehilla.
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jat levittavat hyvaa oloaan ja tyytyvéisyyttadan eteenpdin ja tdma vaikuttaakin vahvasti yri-
tyksen tydilmapiiriin. Tdma toteutuu myods negatiivisesti eli kun tyéhyvinvointi ei toteudu,

tyoilmapiiri karsii.

3.3 Tyoilmapiiri

Hyva tyokulttuuri luo pohjan hyvalle tydilmapiirille. Tyokulttuuri kertoo, miten tyépaikal-
la on tapana toimia: millainen on tyopaikan tyémoraali, mitkéd saannét ja ehdot saatelevat
tyontekoa, miten tyoyhteison vuorovaikutus toimii sek& miten kohdellaan asiakkaita ja
muita sidosryhmia (Tyoturvallisuuskeskus TTK).

Tydyhteison ilmapiiri syntyy osana jokapdivaista toimintaa. IThmisten valinen yhteistyo ja
vuorovaikutus vaikuttavat ratkaisevasti ilmapiiriin. Tydyhteison sisdinen toimivuus ja hyva
ilmapiiri tukevat niin tydorganisaation menestymista kuin sen jasenten hyvinvointia. Jos
tydyhteisd voi sisdisesti huonosti, se ei pysty ulkoiseenkaan tehokkuuteen, koska siséiset

kitkatekijat kuluttavat voimavaroja seké vahentavét tyomotivaatiota ja -hyvinvointia.

Huono ty6ilmapiiri ja tyokulttuuri merkitsevat usein sitd, ettd tyopaikan johtamisessa on
puutteita ja ettd sisdiset toimintatavat ovat kehittymattomia. Myos tydyhteisoon kohdistu-

vat ulkoiset uhkat ja epdvarmuus tyon jatkuvuudesta vaikuttavat kielteisesti tydilmapiiriin.

Seuraavissa luetteloissa kdymme lapi, mitkd tekijat vaikuttavat myonteisen ja kielteisen
ty6ilmapiirin syntyyn.

Mydnteinen ilmapiiri:
- varmuus tulevaisuudesta
- yhteiset tavoitteet
- ty6tehtavien ja vastuualueiden selvyys
- kunnossa olevat pelisdadnnét ja toimintatavat
- oppiva ja kehittyva tydyhteiso

- henkildston aktiivisuutta ja kasvua korostava yhteiso
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- kayttoon otetut henkildston kyvyt, taidot ja luovuus
- sujuva yhteistyo
- aikaa sosiaaliselle kanssakaymiselle

- usko ongelmien ratkaisumahdollisuuksiin (Tyoturvallisuuskeskus TTK).

Kielteinen ilmapiiri:
- tieto ei kulje — paljon huhuja
- tyoyhteiso klikkiytynyt
- ”ei kuulu meille” -asenne yleinen
- s&antoja noudatetaan jaykasti, sisaiset pelisddnnot epéselvat
- syyttelya, avoimia riitoja, yleista valitusta
- paljon poissaoloja, henkildstén vaihtuvuus suuri
- kielteisyyttd, toivottomuutta (ei kannata...”)
- puhutaan paljon, ymmartdminen vaikeaa

- johtajuus hamartynyt (Tyoturvallisuuskeskus TTK).

Ty6ilmapiiri syntyy yhteisollisesti. Sitd kehitetddn osana tydyhteison muuta kehittdmistoi-
mintaa. T&ssd onnistuminen vaatii johdon sitoutumista ja ohjausta. Samalla johto arvioi
omaa toimintaansa ja johtamiskaytantdjaan. Hyvaan lopputulokseen paasemiseksi tarvitaan
my06s henkiloston sitoutumista ja aktiivista osallistumista. Jokainen tydntekija vaikuttaa

osaltaan ilmapiiriin.

Kehittamistyossa voidaan kéayttad apuna tydilmapiirin ja tydyhteison sisdisen toimivuuden
kartoituksia. Kartoitus on mahdollista tehda eri menetelmilla. Né&itd ovat yksiléiden ja
ryhmien haastattelut, kyselymenetelmé sekd havainnointi. Kartoituksen toteuttamiseksi
voidaan turvautua omiin tyoterveyshuollon asiantuntijoihin tai tilata tyé ulkopuoliselta
tutkijalta tai tutkimuslaitokselta (Tyoturvallisuuskeskus TTK).

3.4 Tasa-arvo

Sukupuolten vélisen tasa-arvon edistaminen on hyvaksytty laajalti yhteiskunnalliseksi ta-

voitteeksi ja sukupuoleen perustuva syrjintd on méaritelty tasa-arvolain lisaksi jo Suomen
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perustuslaissa kielletyksi. Tasa-arvo ei ole siis pelkastdan normein valvottu ihmisoikeus ja
perusarvo, vaan myos keskeinen tydelaman laadun ja hyvinvoinnin ulottuvuus. (Huhta ym.
2005, 12.)

Vuonna 2010 tehdystd sosiaali-ja terveysministerion selvityksestd ilmenee, etta tasa-
arvosuunnitelmien maara on kasvanut vuoden 2005 tasa-arvolainuudistuksen myotd, mutta
suunnitelma on kéytossa vasta 62 prosentilla tyopaikoista. 92 % tydpaikoista kuitenkin oli
tasa-arvosuunnitteluvelvoitteesta tietoinen. Tasa-arvosuunnitelmien laadussa on mydskin
parannettavaa, sill4 suunnitelmaan sisaltyvét toimenpiteet eivét aina ole konkreettisia eika
seurannasta olla vélttamatta sovittu. Palkkakartoituksen oli tehnyt 60 prosenttia tyopaikois-
ta. (Uosukainen ym. 2010, 3.)

My0s yleisessé keskustelussa tasa-arvoon liittyen eniten esiin ovat nousseet sukupuolten
valiset palkkaerot. Vaikka edellytykset tasa-arvoiselle palkkaukselle ovat hyvit ja erilaisia
toimenpiteitd on tehty Suomessa pitkaan palkkaerojen pienentdmiseksi, ero on séilynyt
samassa noin 20 prosentissa miesten hyvéksi. (Lehto & Sutela 2007, 72.) Vuoden 2013
Sosiaali- ja terveysministerion artikkeliin viitaten samapalkkaisuus késitetd&n usein niin,
ettd samasta tyosta on maksettava yhta paljon miehille ja naisille. Termi kattaa kuitenkin
my06s samanarvoisen eli yhta vaativan tyén. Tasa-arvolaki kieltaa tydelamassa sukupuoleen
perustuvan palkkasyrjinnan ja sisaltad velvoitteen edistaé palkkatasa-arvoa. Artikkelin mu-
kaan palkkaero sukupuolten valill4 alkoi kaventua voimakkaasti 1970-luvullla, jolloin tu-
lopoliittisiin sopimuksiin alettiin siséllyttdd muun muassa tasa-arvo- ja matalapalkkaeria.
Néin ollen ero on sdilynyt 18-20 prosentin tasolla 1980-luvun puolivalista lahtien. Sosiaali-
ja terveysministerion projektipdéllikkd Outi Viitamaa-Tervo on sitd mieltd, ettd suomalai-
nen palkkatasa-arvoon pyrkiva koneisto on toimiva, vaikkakin hidas. Hanen mukaansa
Suomen tyokalupakki tasa-arvolakeineen ja samapalkkaisuusohjelmineen seka toimivine

tyéehtosopimusjarjestelmineen on hyvalla mallilla. (Sosiaali- ja terveysministerio, 2013.)

Naisten ja miesten palkkaeroja on Suomessa perinteisesti kuvattu suhteuttamalla naisten
keskiansio miesten keskiansioon, jolloin ndhd&an, kuinka monta prosenttia naisten palkka
on miesten palkasta. Palkkatilastojen ansiotasoindeksi on ehka eniten kaytetty laskentamal-

li kuvattaessa sukupuolten palkkaeroja. ”Ansiotasoindeksissd keskimaardiset kuukausian-
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siot kuvaavat kokoaikaisen ja taytt4d palkkaa saaneen palkansaajan sdannéllisen tehdyn
ty6ajan ansiota. (Lehto & Sutela 2007, 61). Naisten ansiotasoindeksi on pysynyt tasaisesti
noin 80 %:ssa ainakin vuodesta 1985. Sanonta naisten euro on 80 senttid” onkin muodos-

tunut tasta pitk&an jatkuneesta ilmiosta. (Lehto & Sutela 2007, 60—61.)

Ammatilliset koulutukset on selvasti jaettavissa naisten ja miesten suosimiin koulutuksiin.
Tama on selvésti yhteydessa tyémarkkinoihin, silld usein toihin tullaan varsin suoraan
“koulun penkiltd”. Voidaan sanoa, ettd sosiaali- ja terveysala on selvasti naisvaltaista
(90%), kun taas luonnontieteet ja tekniikka miesvaltaisia. Ymparistd- ja luonnonvara-ala
on tasaisesti miesten ja naisten ala. Matemaatikot ja insind6rit ovat lahinnd miehid, kun
taas psykologit, sairaanhoitajat ja farmaseutit ovat naisia. Koulutusvalinnoilla on siis suuri
merkitys ammattien sukupuoli-identiteettien syntymiselle. Voidaan myos todeta, ettd mité
tarkempaan madritelmé&an laajoista ammattinimikkeisté padstaan, sitd enemman naisten ja
miesten alat selvidavét. Selvin sukupuolten eriytyminen tapahtuukin organisaation sisalla
huolimatta siitd, toimiiko organisaatio yhden tai kahden sukupuolen hallitsemalla alalla.
(Julkunen 2010, 134.)
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4 TASA-ARVOLAKI

4.1 Tasa-arvolain tarkoitus

Tasa-arvolaki koskee kaikkia tyonantajia, seké yksityisia ettd julkisia. Jokaisen tydnantajan
velvollisuuksiin kuuluu edistaa tasa-arvoa tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti. Laki vel-
voittaa kaikki v&hintddn 30 henkil6d tyollistavat yritykset tekemddn tasa-
arvosuunnitelman. Mikali tyOnantajan tasa-arvosuunnitelma on laatimatta, tulee tasa-
arvovaltuutetun pyrkia opastamaan tydnantajaa sen laatimisessa. Tasa-arvolaki mahdollis-
taa my6s uhkasakon asettamisen tyOnantajalle, mikéli tdma laiminly6 tasa-
arvosuunnitelman laatimisvelvoitteen. (Kairinen, Koskinen, Nieminen, Ullakonoja, Valko-
nen. 2006, 298.) Taéman lain tarkoituksena on estad sukupuoleen perustuva syrjinta ja edis-
taa naisten ja miesten valistéd tasa-arvoa seké tassa tarkoituksessa parantaa naisten asemaa

erityisesti tyoelaméassa (Laki miesten ja naisten valisesté tasa-arvosta 1986/609 1 8).

Tyontekijalla tarkoitetaan tassa laissa henkil6d, joka sopimuksessa sitoutuu tekemaan toi-
selle (ty6nantaja) tyota tdmén johdon ja valvonnan alaisena palkkaa tai muuta vastiketta
vastaan taikka on virkasuhteessa tai muussa siihen verrattavassa palvelussuhteessa valti-
oon, kuntaan tai muuhun julkisyhteis66n (viranomainen). Mité t&ssa laissa saadetaan tyon-
tekijastd, sovelletaan soveltuvin osin myds muussa palvelussuhteeseen rinnastettavassa

oikeussuhteessa tydskentelevaan.

Tyonantajalla tarkoitetaan tassé laissa 1 momentissa tarkoitettua tyonantajaa ja julkisyhtei-
s0d. Mité tdssa laissa saddetddn tytnantajasta, sovelletaan vastaavasti tydvoimaa toiselta
tyGnantajalta vuokraavaan yritykseen (kayttajayritys) sen kayttdessa tyénantajalle kuuluvaa
maardysvaltaa tyosopimuslain (55/2001) mukaisesti. Tydnantajaa koskevia sdannoksia
sovelletaan soveltuvin osin myds muun palvelussuhteeseen rinnastettavan oikeussuhteen

toimeksiantajaan (Laki miesten ja naisten valisesta tasa-arvosta 2005/232 3 §).

Jokaisen tyonantajan tulee tyteldmassa edistdd sukupuolten tasa-arvoa tavoitteellisesti ja
suunnitelmallisesti.
Tasa-arvon edistamiseksi tyoelaméssa tyonantajan tulee, ottaen huomioon kéytettavissé

olevat voimavarat ja muut asiaan vaikuttavat seikat:
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1) toimia siten, ettd avoinna oleviin tehtaviin hakeutuisi seké naisia etta miehia

2) edistad naisten ja miesten tasapuolista sijoittumista erilaisiin tehtdviin seké luoda
heille yhtélaiset mahdollisuudet uralla etenemiseen

3) edistad naisten ja miesten valista tasa-arvoa ty6ehdoissa, erityisesti palkkauksessa

4) Kkehittéa tydoloja sellaisiksi, ettd ne soveltuvat seké naisille etta miehille

5) helpottaa naisten ja miesten osalta tydeldmén ja perhe-elamén yhteensovittamista
kiinnittdmalla huomiota etenkin tygjarjestelyihin

6) toimia siten, ettd ennakolta ehkaistdan sukupuoleen perustuva syrjintd (Laki mies-

ten ja naisten valisesta tasa-arvosta 2005/232 68)

Viranomaisten tulee kaikessa toiminnassaan edistdd naisten ja miesten vélista tasa-arvoa
tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti sek& luoda ja vakiinnuttaa sellaiset hallinto- ja toi-
mintatavat, joilla varmistetaan naisten ja miesten tasa-arvon edistdminen asioiden valmiste-
lussa ja paatoksenteossa. Erityisesti tulee muuttaa niitd olosuhteita, jotka estavét tasa-arvon

toteutumista (Laki miesten ja naisten valisestd tasa-arvosta 2005/232 48).

4.2. Tasa-arvosuunnitelma

Tasa-arvosuunnitelma on véline, jonka avulla voidaan toteuttaa tyOnantajan tasa-arvoa
edistdvat toimenpiteet. Tasa-arvon edistdaminen on tyonantajan aktiivinen velvollisuus, eiké

tyontekijoiden tai asiakkaiden vastustava asenne sita poista.

Jos tyénantajan palvelussuhteessa olevan henkildston méaara on sdannollisesti vahintaan 30
tyontekijad, tybnantajan on toteutettava tasa-arvoa edistdvat toimet vuosittain laadittavan,
erityisesti palkkausta ja muita palvelussuhteen ehtoja koskevan tasa-arvosuunnitelman mu-
kaisesti. Suunnitelma voidaan sisallyttdd henkilosto- ja koulutussuunnitelmaan tai tydsuo-
jelun toimintachjelmaan. Tasa-arvosuunnitelma on laadittava yhteistydsséd henkiléston

edustajien kanssa, ja sen tulee sisaltaa:
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1) selvitys tyopaikan tasa-arvotilanteesta ja sen osana erittely naisten ja miesten sijoit-
tumisesta eri tehtéviin seka kartoitus naisten ja miesten tehtdvien luokituksesta,
palkoista ja palkkaeroista;

2) kaynnistettaviksi tai toteutettaviksi suunnitellut tarpeelliset toimenpiteet tasa-arvon
edistamiseksi ja palkkauksellisen tasa-arvon saavuttamiseksi; ja

3) arvio tasa-arvosuunnitelmaan sisaltyneiden aikaisempien toimenpiteiden toteutta-
misesta ja niiden tuloksista (Laki miesten ja naisten valisestd tasa-arvosta 2005/232
6a8).

Tasa-arvosuunnitelma koskee naisten ja miesten valistd tasa-arvoa tyOpaikalla. Tasa-
arvosuunnitelmassa on hyva ottaa huomioon myo6s sukupuolivéhemmistét eli transihmiset.
Mikaan ei kuitenkaan esté késittelemasta laajemminkin tydpaikan tasa-arvokysymyksié ja
ottamasta esimerkiksi ikéan liittyvia kysymyksia tarkasteluun. Tydnantajien, joiden palve-
luksessa olevan henkiléston maara on saanndllisesti vahintédan 30 tyontekijad, on vuosittain
laadittava tasa-arvosuunnitelma. Suunnitelman tulee koskea erityisesti palkkausta ja muita
palvelussuhteen ehtoja. Tasa-arvosuunnittelu on tydnantajavelvoite; tydnantaja vastaa siité,
ettd tasa-arvosuunnitelma tayttaa tasa-arvolain vaatimukset. Tasa-arvosuunnitelma on laa-

dittava yhteistydssa henkildston kanssa.

Tasa-arvosuunnittelua kdynnistettdessé on suunnittelutyén pohjaksi hyodyllista kdyda tyo-
paikalla ensin keskusteluja esimerkiksi siitd, mitd tyopaikalla ymmarretdan tasa-arvolla,
millainen tydyhteison jasenten mielesta on tasa-arvoinen tyopaikka sekd mihin tasa-arvon
edistamiselld ja tasa-arvosuunnittelulla pyritddn. Tasa-arvon edistdminen edellyttdd seka
johdon ettd henkil6ston sitoutumista tasa-arvosuunnitteluun ja suunnitelmaan kirjattavien

toimenpiteiden toteuttamiseen kéytannossa.

Tyopaikalla on hyvd nimetd tasa-arvotyoryhmd, jonka tehtdvédnd on huolehtia tasa-
arvosuunnitteluprosessiin liittyvien eri vaiheiden organisoinnista tai toteuttamisesta (selvi-
tysten tekemisestd, tiedottamisesta, seurannasta, arvioinnista jne.). Tyoryhmé on myos ka-
nava tyonantajan ja henkiloston yhteistyon toteuttamiseksi. Tasa-arvosuunnittelun toteut-
tamiseksi voi olla hyddyllista jarjestaa tyopaikalla myds koulutusta tasa-arvokysymyksista.

Tasa-arvosuunnittelua organisoitaessa tulee my6s ottaa huomioon, ettd tasa-arvon edista-
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minen vaatii sekd aikaa ettd resursseja. Voi olla syyta sopia esimerkiksi siitd, ettd tasa-
arvotyéryhmaén jasenet voivat kokoontua tydajalla. Tasa-arvosuunnittelun pohjaksi tehta-
vista selvityksistd, kouluttautumisesta sek& suunnitteluun liittyvasta tiedottamisesta aiheu-
tuvat kustannukset on tarpeen ottaa huomioon budjetissa. Koska tasa-arvosuunnitelman
tekoon osallistuneet henkilot saattavat vaihtua, kannattaa suunnitelmaan kirjata myos laa-
timisen prosessi. Silloin uusien tekijoiden ei aina tarvitse miettia kaikkia alusta alkaen.

(Tasa-arvovaltuutettu.)

4.3 Syrjinta ja hairinta

Valiton ja vélillinen syrjintd sukupuolen perusteella on kielletty. Valittdmalla syrjinnalla
tarkoitetaan t&ssé laissa:
1) naisten ja miesten asettamista eri asemaan sukupuolen perusteella

2) eri asemaan asettamista raskaudesta tai synnytyksesté johtuvasta syysta.

Valillisella syrjinnalla tarkoitetaan tassa laissa:

1) eri asemaan asettamista sukupuoleen nahden neutraalilta vaikuttavan saannéksen,
perusteen tai kdytannon nojalla, jos menettelyn vaikutuksesta henkil6t voivat tosi-
asiallisesti joutua epéedulliseen asemaan sukupuolen perusteella

2) eri asemaan asettamista vanhemmuuden tai perheenhuoltovelvollisuuden perusteel-

la (Laki miesten ja naisten valisesta tasa-arvosta 2009/369).

Tydnantajan menettelyé on pidettava tassa laissa kiellettyna syrjintana, jos tyonantaja:

1) tyohon ottaessaan taikka tehtdvaan tai koulutukseen valitessaan syrjayttaa henkilon,
joka on ansioituneempi kuin valituksi tullut toista sukupuolta oleva henkild, jollei
tyonantajan menettely ole johtunut muusta, hyvaksyttavasté seikasta kuin sukupuo-
lesta taikka jollei menettelyyn ole tyon tai tehtdvéan laadusta johtuvaa painavaa ja
hyvéksyttavaa syyta

2) ty6hon ottaessaan, tehtavéan tai koulutukseen valitessaan tai palvelussuhteen kes-
tosta tai jatkumisesta taikka palkka- tai muista palvelussuhteen ehdoista paattées-



3)

4)

5)
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s&an menettelee siten, ettd henkil® joutuu raskauden, synnytyksen tai muun suku-
puoleen liittyvan syyn perusteella epdedulliseen asemaan

soveltaa palkka- tai muita palvelussuhteen ehtoja siten, etta tyontekija tai tyonteki-
jat joutuvat sukupuolen perusteella epaedullisempaan asemaan kuin yksi tai useam-
pi muu tyOnantajan palveluksessa samassa tai samanarvoisessa ty0ssa oleva tyonte-
Kija

johtaa tyotd, jakaa tydtehtavéat tai muutoin jarjestaa tyoolot siten, ettd yksi tai use-
ampi tyontekija joutuu muihin verrattuna epaedullisempaan asemaan sukupuolen
perusteella

irtisanoo, purkaa tai muutoin lakkauttaa palvelussuhteen taikka siirtda tai lomauttaa
yhden tai useamman tyodntekijan sukupuolen perusteella (Laki miesten ja naisten
vélisestd tasa-arvosta 2005/232 8 §).

Tassa laissa tarkoitettuna sukupuoleen perustuvana syrjinténa ei ole pidettava:

1)
2)
3)

4)

naisten erityista suojelua raskauden tai synnytyksen vuoksi

asevelvollisuuden sagtamisté ainoastaan miehille

vain joko naisten tai miesten hyvaksymistda muun yhdistyksen kuin varsinaisen
tyomarkkinajérjeston jaseniksi, jos tdamé perustuu yhdistyksen sédanndissa olevaan
nimenomaiseen maaraykseen; jos yhdistys on muu ammatillista edunvalvontaa har-
joittava jarjesto, edellytetéan liséksi, etté jarjestd pyrkii tdman lain tarkoituksen to-
teuttamiseen

valiaikaisia, suunnitelmaan perustuvia erityistoimia tosiasiallisen tasa-arvon edis-
tdmiseksi, joilla pyritddn tdman lain tarkoituksen toteuttamiseen (Laki miesten ja

naisten valisesta tasa-arvosta 2005/232 9 §).

Tydnantajan menettelya on pidettavéa tassa laissa kiellettyna syrjintand, jos tyonantaja saa-

tuaan tiedon siitd, ettd tyontekija on joutunut tydssaan seksuaalisen tai muun sukupuoleen

perustuvan hairinndn kohteeksi, laiminlyd ryhtya kéytettavissé oleviin toimiin hdirinnén

poistamiseksi (Laki miesten ja naisten valisesta tasa-arvosta 2005/232 8 d 8).
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5 TOIMEKSIANTONA TASA-ARVOKYSELY

5.1 Tasa-arvokysely

Saimme toimeksiantona Halpa-Hallilta tasa-arvokyselyn tekemisen. Kyselyn tavoitteena
oli selvittdd Halpa-Hallin organisaation sisélla vallitseva sukupuolten valinen tasa-
arvotilanne  lain  ma&arddmaa tasa-arvosuunnitelmaa varten. Lopullisen tasa-
arvosuunnitelman tekee Halpa-Halli. Meidan tehtdvdmme oli taustoittaa tasa-

arvosuunnitelma tasa-arvokyselylla.

Kun halutaan selvittaa tydyhteison ja organisaation tilanne seka mahdollisesti kehittaa nii-
t4, on ilmapiirikysely loistava menetelma siihen. Organisaation tulee ndhd, ettei kysely
ole padmaaré vaan keino. Kyselyn avulla 16ydetddn alueet, joihin tulee suunnata kehitta-
mistoimenpiteitd, jotta koko organisaatio kykenee kehittymaén. (Kauranen, Koskensalmi,
Multanen & Vanhala 2011, 11.) Tasa-arvokyselylla pyritaéan siis 16ytaméaan tydyhteison ja
organisaation puutteet tasa-arvon toteutumisessa ja puuttumaan néihin osiin. Vastausten
perusteella osataan madritelld kehittdmistoimenpiteitd organisaation eri osiin, jotta tasa-
arvo toteutuisi entistd paremmin. Jos taas kehitettdvaa ei ole, sekin saadaan ilmi kyselyn

avulla.

Esimiehen rooli kyselyprosessin kaikissa vaiheissa on tarkead (KUVIO 4). Esimies kertoo
tyontekijoille kyselyn ajankohdan, sen syyn seka sen, miten kyselyn tuloksia tullaan hyo-
dyntdmaan. Kun kysely tulee henkiltstolle vastattavaksi, on esimiehen muistutettava
kuinka tarked& kyselyyn vastaaminen on seka kannustettava tyontekijoita osallistumaan.
Mita korkeampi vastausprosentti on, sitd todenndkodisemmin saavutetaan tavoitteet. Tulos-
ten tultua esimies perehtyy niihin ja kasittelee ne ryhmassé. Talléin mietitddn mahdollisia
kehitysideoita koko organisaatiolle. Rakentava keskustelu ja oman sitoutumisensa osoitta-
minen ovat tarkeité etenemiselle. Kun kehittdmiskohteet on valittu, tulee esimiehen arvioi-
da kuinka mahdollisia ne ovat sekd varmistaa, ettd muutoksen toteuttamiselle on kaikki
tarvittavat edellytykset. (Kauranen ym. 2011, 13.)
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Kerrokyselysta
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KUVIO 4. Esimiehen rooli kyselysta kehittdmiseen- prosessissa (Kauranen ym. 2011, 12)

Kyselyn toteuttamisessa on mahdollisuus syyllistyd lukuisiin virheisiin, jotka voivat vai-
kuttaa negatiivisesti kyselyn lopulliseen hyddyntamiseen. Néihin kuuluu muun muassa se,
ettd organisaation eri osilla voi olla eri nakemyksia siita, mita kyselylla tavoitellaan. Tama
voi johtaa pettymyksiin, joten tavoitteista tulisi ilmoittaa kaikille selkeésti. Mydskaan no-
peasti hutaistu kysymyslomake ei palvele organisaatiota yhtd hyvin kuin lomake, jonka
sisaltoa on tarkkaan harkittu. Pikaisesti vasatyssa lomakkeessa ei valttamaétta tiedetd, mité
kysymyksen on tarkoitus mitata ja tdmé& voi johtaa siihen, ettd tuloksista tehddan todenna-
koisesti vaaria johtopéaatoksid. Tiedotuksen puutteellisuus taas johtaa siihen, ettd vastaus-
prosentti on alhainen ja ndin ollen tulosten luotettavuus ja tulkittavuus heikkenee. Kyselyn
toteutumisen varmistuessa olisikin hyva ilmoittaa tarkkaan sen syy, milloin ja miten siihen
on mahdollisuus vastata, sekd miten tulokset kasitelladn. Vastaajat eivat yleensa ymmarret-
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tavista syista halua vastata kyselyyn, jos heidan henkil6llisyytensa voi paljastua tuloksista.
Jos siis ryhméssa on esimerkiksi yksi naisesimies miesten joukossa, ei han vélttdmatta ha-
lua vastata kysymyeksiin, koska hanen vastauksensa voidaan selvésti erottaa. Tassé yhtey-
dessé onkin térked tehda selvaksi ettei sellaisia tietoja, joista yksittaisen vastaajan voi tun-
nistaa, kéyteta raporteissa. Omaa nimeé kyselylomakkeisiin ei mydsk&én tietenk&an Kirjoi-
teta. (Kauranen ym. 2011, 18-20.)

5.2 Kysely tutkimusmenetelmana

Tutkimus on madritelty jarjestelmélliseksi toiminnaksi tietyn asian selvittdmiseksi. Tutki-
musmenetelmid on useita. Onkin tarkeaa 10yta4 paras mahdollinen menetelmé palvelemaan
juuri omaa tarkoitustaan. Yksi tutkimusmenetelmé on haastattelu. Haastattelutyyppeja on
ainakin kaksi: lomakehaastattelu (strukturoitu haastattelu) ja teemahaastattelu (Kvali-
MOTV). Lomakehaastattelussa on ennalta rakennettu (strukturoitu) kysymysluettelo, josta
haastattelija esittdd haastateltavalle kysymyksid. Sen sijaan teemahaastattelussa valmiita
lomakkeita ei ole, vaan haastattelija méérittelee aihepiirin ja haastattelu etenee vapaamuo-
toisesti. Haastattelu oli meille kuitenkin mahdoton toteuttaa, silla otanta oli ympari Suo-
men eikd meilla tai Halpa-Hallilla ollut resursseja l&hte& erikseen haastattelemaan jokaista
noin 1400 tyontekijaé.

Toinen tutkimusmenetelmé on kyselytutkimus. Tama tutkimusmuoto mahdollistaa sellai-
sen aineiston hankkimisen, joka kuvaa kasityksid, asenteita sek& mielipiteitd laajoilta jou-
koilta. Talld menetelmalla saadaan selville, miten eri taustatekijoiden mukaan jakautuneet

ryhmaét suhtautuvat mihinkin asiaan.

Kyselytutkimuksen perusperiaatteita ovat seuraavat tekijét:

- Systemaattisuus: Se on huolellisesti suunniteltu ja toteutettu menetelmé& varmistua

siitd, ettd tutkittava ilmio katetaan sisalloltaan riittavasti.
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- Edustavuus: Se kasittaa joko kattavasti koko populaation, jolloin siihen sisaltyvat
ilmion kaikki mahdolliset tapausmuodot tai sen otos on valittu tieteellistd edusta-
vuutta silmélla pitéen.

- Objektiivisuus: Data kootaan niin tarkastelua kestavaksi ja tasmélliseksi kuin mah-
dollista.

- Maaréllisyys: Kysely tuottaa sellaista dataa, joka on ilmaistavissa numeromuodos-
sa. (Metodix 1998.)

Kyselytutkimus on taloudellinen tapa hankkia tietoa suurelta maaraltd ihmisid. Se myaos
mahdollistaa intimiteettisuojan, koska vastaajien nimet voidaan jattdd kokonaan pois kyse-
lylomakkeesta. Aineiston kokoamisen kannalta on tarkead, ettd vastaajat ovat rehellisia.
Kyselytutkimuksen ongelma on Kkuitenkin siind, ettd osaan kysymyksista jatetdén vastaa-
matta. Nain ollen kato voi olla suuri, mik& johtaa puolestaan siihen, ett4 vastausten ja-
kauma vinoutuu. Talldin vastausten edustavuus kyseenalaistuu. Kyselytutkimusta kéyte-
tdan kuitenkin suuriin yleiskartoituksiin, mika teki siitd parhaan mahdollisen tutkimusme-

netelmén myds meidan kayttdémme.

Tutkimuksen kannalta tarkeita ké&sitteitd ovat validiteetti (patevyys) ja reliabiliteetti (luotet-
tavuus). Naita kaytetddn arvioitaessa johtopadtdsten patevyytta ja tutkimuksen tasoa. Re-
liabiliteetti tarkoittaa sitd, ettd tutkimuksen tulokset eivat ole sattumanvaraisia. Tutkimus
on siis tehty niin huolellisesti, ettd sen tuloksia voidaan pitaa toistettavina. Reliabiliteetin
tarkistus voidaan jakaa neljaén eri osaan: yhdenmukaisuus (miten eri indikaattorit eli osoit-
timet mittaavat samaa asiaa), tarkkuus (toistuvan ilmién havaintotarkkuus), jatkuvuus (ha-
vainnon jatkuva samankaltaisuus) ja objektiivisuus vs. subjektiivisuus (kuinka muut ym-
martdvat tekijan tarkoituksen ja viitekehyksen). Heikko reliabiliteetti voi olla mahdollisesti
seurausta huolimattomuudesta aineiston keruussa tai sen koodaamisessa. Validius taas tar-
koittaa aineiston pohjalta tehtyjen johtopéatdsten luotettavuutta eli sité, ettd tutkimuksessa
mitataan tai tutkitaan sitd mitd on tarkoituskin. T&mé onkin tutkimuksen kannalta ratkaise-
vampi laadun kriteeri. Validiteetti on hyva silloin, kun tutkimuksen kohderyhma ja kysy-
mykset ovat oikeat. Validius jaetaan sisdiseen ja ulkoiseen luotettavuuteen. Ulkoinen vali-
dius on tutkimustulosten yleistettdvyyttd annetussa kontekstissa ja sisainen validius viittaa

tutkimusprosessin toteutuksen systemaattiseen luotettavuuteen. (Hirsjarvi 2005, 216.)
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5.3 Toimeksiantaja

Kokkolan Halpa-Halli Oy aloitti perheyrityksend vuonna 1969. Kauppaneuvos Esko Yli-
nen perusti ensimmaisen Halpa-Hallin Kokkolaan osoitteeseen Rantakatu 21. Nyky&én
myymaldiden maara on paisunut 38:een ympari Suomen. Kokkolan Halpa-Halli Oy:n kes-
kusvarasto ja paakonttori sijaitsevat silti tanékin pédivana Kokkolassa, jossa myymalédketjun
noin 1400:sta tyontekijasta tyoskentelee lahemmas 300. Halpa-Hallin valikoima on laaja,
aina elintarvikkeista kemikaliotuotteisiin sekd perheen tekstiileista autotarvikkeisiin. Hal-
pa-Halli onkin mielletty tdyden palvelun tavarataloksi. (Halpa-Halli Oy.)

Halpa-Halli on ilmoittanut missiokseen tuottaa paljon tavaraa vahalla rahalla, laadusta ja
palvelusta tinkimattd. Tama onkin Halpa-Hallin kivijalka. Liséksi Halpa-Halli pyrkii erot-
tautumaan Kilpailijoistaan valitsemillaan tuotteilla sekd 80-90 prosenttia alkuperéisista

hinnoista hyddyntéden keskusjohtoista ketjutoimintamallia.

Yhti6 ilmoittaa tarkeiksi arvoikseen perhekeskeisyyden, yhteiskuntavastuullisuuden, rehel-
lisyyden sek& kannattavan liiketoiminnan. Lisdksi asiakkaiden, henkilékunnan ja yhteis-
tyokumppaneiden seka kristillisten arvojen kunnioittaminen on suuressa osassa. Kristilliset
arvot nékyvit levolle pyhitettyind sunnuntaina, jolloin liike on varmasti suljettu ja tyonte-
kijat voivat viettdd sen perheidensé kanssa. Tdma ratkaisu ei ole vaikuttanut negatiivisesti
toimintaan vaan pdinvastoin tuonut paljon positiivista palautetta. Lisdksi tupakka- ja alko-
holituotteet eivét kuulu Halpa-Hallin valikoimaan huolimatta niiden suuresta merkityksesta
paivittdistavarakaupan myynnille. Yhtio myos tukee suomalaista liikunnallista eldméntapaa

ja hyvinvointia esimerkiksi urheilusponsoroinneilla.

5.4 Kyselyn toteutus ja tutkintaprosessin kuvaus

Koska vastaajien maaré oli laaja ja vastaajat sijoittuivat kaikkiin Halpa-Halleihin ympari
Suomen, paadyimme Halpa-Hallin kanssa jarjestetyissa palavereissa siihen, ettd paperi-
muotoinen kyselylomake oli tarkoitustamme parhaiten palveleva tutkimusmuoto. Yhteisis-
s& palavereissamme apulaisjohtaja Harri Isohannin ja talousjohtaja Veli Marsylan kanssa

muotoilimme kysymykset ja pdatimme, mihin kysymykset painottuvat ja mitka eivét ole
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heidan tarkoitustaan varten tarkeitd osa-alueita. VVastaajien anonyymiytta haluttiin suojella
jattamalla nimikentét kokonaan pois kyselystd. Myos ikdan ja uskonnolliseen tasa-arvoon
liittyvat kysymykset jatettiin taman kyselyn ulkopuolelle, silla Halpa-Halli halusi keskittya
vain miesten ja naisten valiseen tasa-arvoon. Halpa-Hallille oli myds muutama vuosi aikai-
semmin tehty ty6ilmapiirikysely, joten emme ldhteneet kysymaan tyoilmapiiristd yleisesti
sen enempéa. Palaverien lisaksi kdytimme Mérsylédn ja Ihohannin haastattelujen perusteella

saatuja tietoja kyselyn tekemiseen.

Tutkimus toteutettiin kyselylomakkeen avulla kaikissa Suomen Halpa-Halleissa 3.6.-
8.7.2014. Kyselylomakkeet lahetettiin sisdisend postina eri toimipisteisiin ja jokaisen toi-
mipisteen esimiehet olivat vastuussa kyselyiden esillepanosta sekéa tiedottamisesta yrityk-
sen tyontekijoille. Kyselyssa oli kahden viikon vastausaika, jonka jalkeen haimme paa-
konttorille palautetut lomakkeet koululle analysoitaviksi. Tavoitteena oli kerata 300 vasta-
usta. Tutkimukseen osallistui yhteensd 397 tyontekijaa eli 28 % kaikista tyontekijoista,

mika oli hyva otanta.

Analysoimme saamamme vastaukset SPSS-ohjelmalla, joka on tilastotieteelliseen analyy-
siin suunniteltu ohjelmisto. Ohjelmaa kayttamélla tilastokuvioiden luominen oli nopeaa ja
vaivatonta. Hyva tilastokuvio valittaa tiedon tiiviisti ja visuaalisesti sekd houkuttelee luki-
jaa ajattelemaan, mutta ei kuitenkaan véérista tietoa. Yleisimpia kuviotyyppeja ovat pii-
rakkakuvio, viivakuvio, pylvaskuvio, teemakartta ja kuva-aiheiset tilastokuviot. (Raatikai-
nen 2005, 48-49.)

Kyselyn pohjalta meidan tuli laatia yhteenveto kyselyn tuloksista. Tasa-arvokysely toimisi
pohjana Halpa-Hallin omalle tasa-arvosuunnitelmalle. Laatimamme raportti oli yhteenveto
kyselyn tuloksien péaakohdista, jotka olivat oleellisia tasa-arvosuunnitelman laatimiselle.
Raportissa kasittelimme ensinnakin itse tasa-arvokyselyd, eli kuinka paljon vastauksia saa-
tiin kerattyd, miten miehet ja naiset jakautuivat prosentuaalisesti, millainen ik&jakauma oli
ja miten vastaajat jakautuivat eri tyotehtaviin. Kokosimme myos yleishavaintoja vastauk-
sista ja teimme muutamia ehdotuksia jatkotoimenpiteiden tarpeellisuudesta. Yksityiskoh-
taisemmin késittelimme tyontekijoiden kokemuksia asemaan, uralla etenemiseen, palkka-
ukseen, toisiinsa suhtautumiseen, odotuksiin ja hairintddn. Suoranaisia toimintasuunnitel-

mia emme tehneet, silla se ei kuulunut toimenkuvaamme. Analysoimme kyselytulokset,
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kokosimme ne raportiksi (LIITE 2) ja Halpa-Halli Oy hyodynsi kerddmidmme tietoja taus-

toittaakseen tasa-arvosuunnitelmaansa.

Tulosten havainnollistamisessa tdssé opinnédytetydssa kdytimme pylvasdiagrammeja seké
taulukoita. Pylvasdiagrammit ndyttivat mielestdamme ammattimaisemmilta ja tahan tyohon
sopivammilta kuin piirakkakaaviot, ja ne havainnollistivat paremmin tuloksia. Taulukoita
kaytimme monivalintakysymyksia kasittelevissa osioissa niiden luettavuuden takia. Tulok-
set saatiin siististi esiin taulukoissa ja vastausten jakauman nékee helpommin taulukosta
kuin esimerkiksi pylvasdiagrammista. Osassa monivalintakysymyksia oli niin monta vas-
tausvaihtoehtoa, ettd diagrammista olisi tullut todella sekava ja vaikeasti ymmarrettava,

joten taulukko oli mielestimme oikea ratkaisu néihin kohtiin.
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6 TULOKSET

6.1 Taustatiedot (A)

Kyselyn ensimmaisessé osiossa (A) tyontekijoilta kysyttiin taustatietoja kartoittaaksemme
sukupuolen, ian, tydyksikon, henkildstoryhman seka tyosuhteen luonteen (vakituinen, maa-

réaikainen, vuokratyontekijd).

Kysymyksessa Al kysyttiin henkilon sukupuolta.

Al
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50 -
40 -
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10 +

m%

nainen mies

KUVIO 5. Vastaajien sukupuolijakauma

Kuten kuviossa nahdaan, huomattavan suuri osa (91,01 %) kyselyyn vastanneista oli nai-

sia.

Kysymyksessa A2 kysyttiin henkilon ikaa.
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A2
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KUVIO 6. Vastaajien ikdjakauma

Kuviosta 6 huomataan, ettd noin puolet vastanneista (55,82 %) oli i&ltdéan 30-50 vuotiaita
ja jéljelle ja&nyt puolisko jakautui melko tasaisesti alle 30-vuotiaiden ja yli 50-vuotiaiden

kesken.

Kysymys A3, jossa kysyttiin henkilon tulosyksikkod, ei ollut monivalintakysymys, kuten
kaikki muut kyselyn kysymyksistd. Tamé johtuu siitd, ettd kysely kattoi koko Suomen
Halpa-Hallin toimipaikat, joten vaihtoehtoja olisi ollut liikaa ja kyselyn kannalta véhem-
man tarkedd. Sovimme toimeksiantajamme kanssa, ettei tulosyksikoitd analysoida muun
kyselyn tapaan. Lisaksi tulosyksikko ei ollut yhtd merkityksellinen tasa-arvoselvityksen
kannalta kuin kyselyn muut kysymykset.

Kysymyksessd A4 kysyttiin henkiléstoryhmad, johon tyontekija kuuluu. Vaihtoehtoina
olivat esimies ja myyja/varastotyontekija/konttorityontekija. Kyselyn analysoinnin kannal-
ta oli kaytannollisempad, ettd vaihtoehtoja oli vain kaksi, eli henkildstoryhmat jakautuivat

esimiestehtévien ja alempien tehtévien kesken.
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KUVIO 7. Henkildstoryhma, johon kuulun
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Kuviosta 7 ndhdaan, ettd huomattavan suuri osa vastanneista (91,77 %) kuului henkildsto-

ryhmaltdan alempiin tehtaviin.

Kysymyksessd A5 kysyttiin henkilon tydsuhteen luonnetta. Vaihtoehdot olivat vakituinen

(lisdkysymyksena tydsuhteen kesto, vaihtoehtoina alle 5 vuotta, 5-15 vuotta ja yli 15 vuot-

ta), méaraaikainen ja vuokratyontekija.
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KUVIO 8. Tydsuhteeni luonne



31
Kuviosta 8 ndhdadn, ettd kyselyyn vastanneista suurin osa (84,95 %) oli vakituisia tyonte-

kijoita. Maaraaikaisia tyontekijoita oli 14,80 % ja vuokra-tyontekijoita vain 0,26 %.

Kuvio A6 esittdd vield erikseen vakituisten tyontekijoiden jakautumisen tyGsuhteen pituu-

den mukaan.
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KUVIO 9. Tydsuhteeni kesto

Kuviosta 9 nahdaan, ettd lahes puolet (45,91 %) vastanneista on tydskennellyt Halpa-
Hallissa 5-15 vuotta. Loput jakautuvat suhteellisen tasaisesti alle 5 vuotta tydskennelleiden
(27,99 %) ja yli 15 vuotta tyéskennelleiden (26,10 %) kesken.

6.2 TyOaika (B)

Kyselyn toisessa osiossa (B) kysyttiin tyontekijoiden tyoajoista. Kysymyksessa B1 kysyt-

tiin, onko tyontekijé tehnyt viimeksi kuluneen kuukauden aikana merkittavissa maérin vi-

rallisen tydajan ylittavaa ylityotd, josta on saanut korvausta.
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KUVIO 10. Oletko viimeksi kuluneen kuukauden aikana tehnyt merkittavissd maérin viral-
lisen tyGajan ylittavaa ylityotd, josta olet saanut korvausta?

Kuviosta 10 ndhdaan, etta valtaosa (92,80 %) vastanneista ei ollut tehnyt virallisen tydajan

ylittavaa ylityota, josta olisi saanut korvausta.

Kysymyksessa B2 kysyttiin, onko tyontekija tehnyt viimeksi kuluneen kuukauden aikana

merkittavissa maarin virallisen tydajan ylittavaa ylityotd ilman erillista korvausta.
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KUVIO 11. Oletko viimeksi kuluneen kuukauden aikana tehnyt merkittavissa maarin tyo-
ajan ylittavaa ylityota ilman eri korvausta?
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Kuviosta nahddéan, ettd valtaosa (93,30 %) vastanneista ei ollut tehnyt virallisen tyajan
ylittdvaa ylityota ilman erillistd korvausta. Kuitenkin 6,70 % oli tehnyt virallisen ty6ajan

ylittdvaa ylityota ilman erillistd korvausta.

6.3 Urakehitys (C)

Kyselyn kolmannessa osiossa (C) kysyttiin tyontekijoiden urakehitykseen liittyvisté asiois-

ta. Tilannetta kartoitettiin monivalintakysymyksill& rasti ruutuun-periaatteella.

Ensimmaéisesséd kohdassa kysyttiin, missa madrin koulutukseen ja itsensd kehittdmiseen
liittyvét asiat toteutuvat henkilon tydpaikalla. Kysymys sisalsi nelja vaittaméaa ja jokaiseen
oli annettu vastausvaihtoehdoiksi erittain hyvin, hyvin ja heikosti. Vaittdmat olivat seuraa-
vat:

- Voin osallistua ty6hon liittyvaén koulutukseen. ..

- Voin kehittii itseéni ja osaamistani tydssani. ..

- Nykyisessd tydssini on etenemismahdollisuuksia...

- Saan esimieheltini tyon yhteydessd ohjausta, tukea...

Taulukko 1. Missa méarin koulutukseen ja itsensa kehittdmiseen liittyvat asiat toteutuvat
tyopaikallasi?

erittdin  hy- hyvin heikosti
vin

C1

1. Voin osallistua tyohon liitty-

v 9,35% 45,97 % 44,68 %
vaan koulutukseen...

2. Voin kehittaa itsedni ja osaa-

. e 10,00 % 61,84 % 28,16 %
mistani tydssani...

3. Nykyisessa tyossani on etene-

. . . 2,91 % 18,78 % 78,31 %
mismahdollisuuksia...

4. Saan esimieheltani tyon yhtey-

[v) [v) 0,
dessa ohjausta, tukea... 16,02 % 49,87 % 34,11 %

Taulukosta 1 ndhdaén, ettd vain 9,35 % koki voivansa osallistua ty6hon liittyvaan koulu-

tukseen. 45,97 % vastaajista koki voivansa osallistua koulutukseen hyvin, ja loput 44,68 %
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koki voivansa osallistua koulutukseen heikosti. Valtaosa (61,84 %) vastaajista koki voi-
vansa kehittad itsednsa ja osaamistaan tydssaan hyvin. 28,16 % vastaajista koki voivansa
kehittéa itseddn ja osaamistaan tydssaan heikosti ja loput 10,00 % heikosti. Valtaosa (78,31
%) vastaajista koki nykyisessa tydssaan etenemismahdollisuudet heikoiksi. 18,78 % koki
etenemismahdollisuudet hyviksi ja loput 2,91 % erittéin hyviksi. Suurin osa (49,87 %) vas-
taajista oli sitd mieltd, ettd esimieheltd tyon ohessa saatu tuki ja ohjaus toteutuu hyvin.
34,11 % vastaajista tosin oli sitd mieltd, etta esimieheltd tyon yhteydessé saatu tuki ja ohja-
us toteutui heikosti, ja loput 16,02 % koki esimiehelta tyon yhteydessd saadun tuen ja oh-

jauksen toteutuvan erittain hyvin.

Seuraavassa urakehitystd kasittelevassa kohdassa kysyttiin, tydskenteleekd henkild mieles-
t4&n osaamistaan vaativassa tehtévassa. (Vaihtoehdot olivat: Kylla; En, tydskentelen vaati-

vammassa tehtévassd; En, tydskentelen vdhemman vaativassa tehtévassa.)
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KUVIO 12. Ty6skenteletkd osaamistasi vastaavassa tehtdvassa?

Kuviosta ndhdaan, ettd suurin osa (77,09 %) tyontekijoisté tyoskentelee mielestddn osaa-
mistaan vastaavassa tehtdvéssa. Vastaajista 4,04 % tyoskenteli mielestddn osaamistaan
vaativammassa tehtdvassa ja loput 18,87 % tydskentelee mielestddn osaamistaan véhem-

maén vaativassa tehtavassa.
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Kohdassa C3 tyontekijoilta kysyttiin, kokivatko he, etté heitd olisi kohdeltu eriarvoisesti tai
syrjitty seuraavissa tilanteissa. Vastausvaihtoehtoina olivat kylla ja ei. Tilanteet olivat seu-
raavat:

- Tyotehtavien jako

- Urakehitys

- Palkkaus

- Tyodtilojen tai —valineiden jako

- Pé&asy tyonantajan jarjestamaan koulutukseen

- Tyohonottotilanne

- TyOmaarén jakautuminen

- Tiedonsaanti uusista tehtavista.

Taulukko 2. Koetko, ettd sinua olisi kohdeltu eriarvoisesti tai syrjitty seuraavissa tilanteis-
sa?

C3 kylla ei

1. Tyotehtavien jaossa 22,11 % 77,89 %
2. Urakehityksessa 14,40 % 85,60 %
3. Palkkauksessa 20,21 % 79,79 %
4. Tyétilojen tai -vdlineiden jaossa 7,44 % 92,56 %
5. Paasyssa tyonantajan jarjestamaan koulutuk-

seen 11,08 % 88,92 %
6. Tydhonottotilanteessa 3,59 % 96,41 %
7. Tydmaaran jakautumisessa 30,51 % 69,49 %
8. Tiedonsaannissa uusista tehtavista 22,74 % 77,26 %

Taulukosta nahdaén, ettd valtaosa vastaajista El ole kokenut eriarvoista kohtelua tai syrjin-
taa edelld mainituissa tilanteissa. Poikkeuksena kuitenkin kohdat 1, 3, 7 ja 8. Kohdassa 1
22,11 %, kohdassa 3 20,21 %, kohdassa 7 30,51 % ja kohdassa 8 22,74 % vastaajista oli

kokenut eriarvoista kohtelua tai syrjintaa.

Kohdassa C4 tyontekijoitd pyydettiin vastaamaan ko. kohtaan jos he olivat vastanneet jo-

honkin edelliskohdan (C3) kysymyksistda myontavasti. Tassa kysyttiin, mistd tyontekija
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arveli eriarvoisen kohtelun johtuvan. Vaihtoehdot olivat: ikd, sukupuoli, asema, mielipide,

syntyperd ja henkilokohtaiset ominaisuudet.
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KUVIO 13. Misté arvelet eriarvoisen kohtelun johtuvan?

Kuviosta 13 nahdéan vastausten jakautuneen melko tasaisesti joka vaihtoehdolle. Suurin

osa (30,68 %) oli sitd mieltd, ettd eriarvoinen kohtelu johtui asemasta, jossa tydskenteli.

24,43 % mielesta eriarvoinen kohtelu johtui henkilokohtaisista ominaisuuksista, 17,05 %

mielesta taas sukupuolesta. lasta (13,07 %) ja mielipiteistad (13,07 %) johtuneet kokemuk-

set eriarvoisesta kohtelusta jakautuivat maaréllisesti hyvin tasaisesti. Vahiten eriarvoista

kohtelua koettiin syntyperésta (1,70 %) johtuvaksi.

Viimeisessa urakehitystd kasittelevassa osiossa kysyttiin tydntekijoiden mielipidetta siita,

miten he olivat kokeneet sukupuolen merkityksen tydelamassa. Vaihtoehtoina olivat seu-

raavat: sukupuolesta on ollut etua tydssé/uralla etenemisessd, sukupuolesta on ollut haittaa

tyosséd/uralla etenemisessd, sukupuolella ei ole ollut vaikutusta tydssé/uralla etenemiseen.
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KUVIO 14. Miten olet kokenut oman sukupuolesi merkityksen tyoelamassa?

Kuviosta 14 n&hdadn, ett4 valtaosa (87,23 %) vastanneista ei kokenut sukupuolella olleen
vaikutusta tyossé/uralla etenemiseen. 8,70 % vastanneista koki sukupuolesta olleen haittaa
tyosséd/uralla etenemisessa ja loput 4,08 % koki sukupuolesta olleen etua tydssa/uralla ete-

nemisessa.

6.4 Palkkaus (D)

Kyselyn neljannessa osiossa késiteltiin palkkaukseen liittyvia asioita. Kohdassa D1 kysyt-

tiin, vastasiko palkkaus tyon vaativuutta. Vastausvaihtoehtoina olivat kyll4 ja ei.
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KUVIO 15. Palkkaukseni vastaa tyoni vaativuutta

Kuviosta 15 n&hdddn, ettd tyytyvéisyys palkkauksen suhteen vaihtelee huomattavasti.
Hieman yli puolet (55,61 %) vastanneista oli sitd mieltd, ettd palkkaus ei vastannut tyon

vaativuutta. Loput (44,39 %) olivat taas sitd mieltd, ettd palkkaus vastasi tyon vaativuutta.

Toisessa palkkausta kasittelevassa osiossa kysyttiin, onko palkkaus tyontekijan mielesta
muihin samaa tai vastaavantasoista tyoté tekeviin verrattuna oikeudenmukainen vai epdoi-

keudenmukainen.
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KUVIO 16. Mielestani palkkaukseni on verrattuna muita samaa tai vastaavantasoista tyota
Halpa-Hallissa tekevien ansioihin...

Kuviosta 16 nahdaan, ettd valtaosa (74,41 %) vastanneista piti palkkaustaan muiden samaa
tai vastaavantasoista tyotd tekevien ansioihin verrattuna oikeudenmukaisena, ja loput

(24,59 %) epéoikeudenmukaisena.

6.5 TyOyhteiso ja ilmapiiri (E)

Tydyhteisod ja ilmapiiria kasittelevassa osiossa oli vain yksi kohta, joka sisélsi useita vait-
tdmia. Vaittamiin oli mahdollista vastata seuraavasti: taysin eri mieltd, eri mieltd, samaa

mieltd, tdysin samaa mielta. Vaittamat olivat seuraavat:

- Tyoyhteistssani on hyva yhteishenki

- Saan apua tyotovereiltani

- Minua arvostetaan tyoyhteisdssani

- Esimieheni kannustaa minua

- Esimieheni kohtelee miehid ja naisia tasa-arvoisesti

- Tyopaikkani johtamistapa on oikeudenmukainen

- Minulla on mahdollisuus vaikuttaa ty6tani koskeviin asioihin

- Saan riittavasti tietoa tyopaikkaani koskevista asioista
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- Voin suunnitella ty6téni itsendisesti
- Annan apua tyotovereilleni
- TyOyhteistssani ei esiinny kKiusaamista

- Kohtelen miehia ja naisia tyoyhteisdssani tasa-arvoisesti

Taulukossa 3 esitetddn tyontekijoiden vastaukset prosentteina, ja tuloksista huomattavasti

poikkeavimmat on avattu erikseen.

Taulukko 3. Miten seuraavat luonnehdinnat kuvaavat tyoskentelyilmapiiria?

. .| Erimielta Samaa Taysin
Taysin eri e
El s mieltd samaa
mielta e
mielta

1. Tybyhteisossani on hyva

. . 3,88 % 20,41 % 55,30% | 20,41 %
yhteishenki

2.5 tyStovereiltani
aah apua tyotovereiitan| 0,51 % 821% | 5846% | 32,82 %

3. Minua arvostetaan tyoyh-

e 1,55 % 14,77 % 64,77 % | 18,91 %
teisossani

4. Esimieheni kannustaa mi-

nua 8,59 % 21,35% 50,78% | 19,27 %

5. Esimieheni kohtelee miehia

. . o 6,28 % 16,49 % 51,05% | 26,18 %
ja naisia tasa-arvoisesti

6. Tyopaikkani johtamistapa

. . 10,91 % 31,17 % 42,08 % 15,84 %
on oikeudenmukainen

7. Minulla on mahdollisuus
vaikuttaa tyotani koskeviin 4,15 % 23,58 % 52,07% | 20,21 %
asioihin

8. Saan riittavasti tietoa tyo-

. : . . 8,79 % 29,46 % 45,48% | 16,28 %
paikkaani koskevista asioista

9. Voin suunnitella tyotani

. I 1,55% 21,19 % 48,84 % | 28,42 %
itsendisesti

10. Annan apua tyotovereille-

ni 2,05% 43,85 % 54,10 % -

11. TyoyhteisOssani ei esiinny

. . 3,64 % 25,19% 44,94 % 26,23 %
kiusaamista

12. Kohtelen miehia ja naisia

.. C . . 1,54 % - 34,96 % | 62,98 %
tyoyhteisdssani tasa-arvoisesti
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Kuten taulukosta 3 huomataan, suurin osa vastauksista kohdissa 1-5, 7, 9, 11 ja 12 jakautuu
tasaisesti ’samaa mieltd”- osioon. Kohdassa 6 (tyOpaikkani johtamistapa on oikeudenmu-
kainen) vastaajista 31,17 % oli eri mieltd. Vastaajista 10,91 % oli taysin eri mieltd ja loput
vastauksista jakautuivat samaa mielté (42,08 %) ja taysin samaa mielta (15,84 %) osioiden
kesken. Kohdassa 8 (Saan riittavasti tietoa tyOpaikkaani koskevista asioista) vastaajista
29,46 % oli eri mieltd. Vastaajista 8,79 % oli taysin eri mieltd, ja loput vastauksista jakau-
tuivat samaa mielta (45,48 %) ja taysin samaa mielta (16,28 %) osioiden kesken. Kohdassa
10 (annan apua tyotovereilleni) lahes puolet (43,85 %) vastaajista oli eri mieltd. VVastaajista
2,05 % oli taysin eri mieltd, ja loput 54,10 % vastauksista sijoittuivat samaa mielta-osioon.

Vastaajista kukaan ei ollut tdysin samaa mieltd kyseisen vaittaman kanssa.

6.6 Sukupuolinen hairinté ja ahdistelu (F)

Kuudennessa kohdassa pyrittiin selvittdmaan tyontekijoihin kohdistunutta sukupuolista

hairinta4 ja ahdistelua.

Ensimmaisessd kohdassa esitettiin véittdmid, joihin oli mahdollista vastata kylla tai ei.

Viittdmat olivat seuraavia: onko joku nykyisessé tyopaikassasi...

- Esittanyt vartalooni tai seksuaalisuuteeni kohdistuvia ikdvia huomautuksia

- Puhunut kaksimielisyyksia tai harskiyksia, jotka koet loukkaaviksi

- Pitanyt esilla kuvia tai materiaalia, jonka olet kokenut loukkaavaksi

- Lahettanyt sinulle epéasiallista postia, sahkopostia tai soitellut puhelimella ahdista-
valla tavalla

- Lahennellyt tai kosketellut sinua fyysisesti epamiellyttavélld/ahdistavalla tavalla

- Ehdottanut seksid siten, ettd olet kokenut sen héiritsevaksi

- Oletko itse sanonut/tehnyt jotain, joka on voinut aiheuttaa edell& mainittuja reakti-

oita

Mikali vastaaja ei kokenut kohdan F vaittdmien pitavan paikkaansa, tah&dn kohtaan ei ollut

tarvetta vastata, vaan henkilon tuli siirtyd osioon G (tyon ja perheen yhteensovittaminen).
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Taulukko 4. Onko joku nykyisessa tyopaikassani. ..

F1 kyll3 ei

1. Esittanyt vartalooni tai seksuaalisuuteeni kohdistuvia

o, 0,
ikavia huomautuksia >,38% |94,62%

2. Puhunut kaksimielisyyksia tai harskiyksia, jotka koen

0, 0,
loukkaaviksi 7,44 % | 92,56 %

3. Pitanyt esilla kuvia tai muuta materiaalia, jonka olen

o) 0,
kokenut loukkaavaksi 0,26% | 99,74 %

4. Lahettanyt minulle epaasiallista postia, sahkopostia

o) 0,
tai soitellut puhelimelld ahdistavalla tavalla 2,07% | 97,93 %

5. Lahennellyt tai kosketellut minua fyysisesti epamiel-

0, o)
lyttavalls/ahdistavalla tavalla 4,10% | 35,30 %

6. Ehdottanut seksia siten, ettd olen kokenut sen hai-

. o 0,26 % | 99,74 %
ritsevaksi

7. Olenko itse sanonut/tehnyt jotain, joka on voinut

o) 0,
aiheuttaa edelld mainittuja reaktioita? 0,26% | 99,74 %

Taulukosta 4 huomataan, ettad kaikissa osioissa 1-7 valtaosa (yli 90 %) vastaajista on vas-

tannut kielteisesti kyselyn vaittamiin.

Seuraavaksi kysyttiin, kenen taholta tyontekija oli kokenut ilmaisemaansa hairintad nykyi-
sessd tyOpaikassa. Vaihtoehtoina olivat tyotoveri, esimies, alainen, asiakas, joku muu (ku-
ka?).
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KUVIO 17. Kenen taholta olen kokenut tallaista hdirintad nykyisessa tyopaikassani?

Kuviosta 17 nadhdaan, ettd mikali hairintad oli esiintynyt, suurin osa (47,83 %) siita oli asi-
akkaasta johtuvaa. Toisiksi eniten (32,61 %) héirint&& oli aiheutunut ty6toverin toimesta ja

loput (19,57 %) vastanneista oli kokenut esimiehen toiminnan héiritsevaksi.

Kolmannessa kohdassa kysyttiin, onko tyontekija ilmoittanut hairinnastd omalle tai toisen
osapuolen esimiehelle. VVastausvaihtoehtoina olivat kylla tai ei.
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KUVIO 18. Oletko ilmoittanut hairinnasta omalle tai toisen osapuolen esimiehelle?



44

Kuviosta 18 ndhdaan, ettd valtaosa (79,17 %) ei ollut ilmoittanut h&irinndsta eteenpdin.
Loput (20,83 %) olivat tehneet héirinnasta ilmoituksen omalle tai toisen osapuolen esimie-
helle.

Viimeisesséd sukupuolista hairintdd ja ahdistelua késittelevassa osassa kysyttiin, jatkuuko

tyontekijan kokema hairinta edelleen. Vastausvaihtoehtoina olivat kyll tai ei.
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KUVIO 19. Jatkuuko kokemani hairinta edelleen?

Kuviosta 19 néhdaan, ettd valtaosa (73,91 %) vastanneista koki, ettei heidan kokemansa

hairintd enad jatkunut. Kuitenkin 26,09 % vastanneista koki hdirinnan jatkuvan edelleen.

6.7 Tyon ja perheen yhteensovittaminen (G)

Kyselyn seitseménnessd kohdassa selvitettiin tyontekijoiden kokemuksia tydn ja perheen

yhteensovittamisesta 1dhinnd &itiys-/isyyslomia kasittelevill& kysymyksilla.

Ensimmaisend kysyttiin, joustaako henkilon tyfaika perhetilanteen sité vaatiessa. Vastaus-

vaihtoehtoina olivat kyll4, ei ja kysymys ei ole ajankohtainen.
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KUVIO 20. Joustaako tydaikasi perhetilanteen vaatiessa?

Kuvio 20 osoittaa, ettd valtaosa (66,75 %) vastaajista oli sitd mieltd, ettd tyGaika joustaa
perhetilanteen sitd vaatiessa. Lahes kolmasosa (27,06 %) oli vastannut, ettei kysymys ole
ajankohtainen. Loput (6,19 %) vastaajista koki, ettd tyodaika ei jousta perhetilanteen sitéa

vaatiessa.

Seuraavaksi tyontekijoilta seuraavaa: jos olet ollut &itiys-, isyys- tai vanhempainvapaalla,
miten tydpaikallani on asiaan suhtauduttu? Kysymykseen oli mahdollista vastata rasti ruu-
tuun-periaatteella, ja suhtautumista pohdittiin seka esimiesten etta tydtovereiden kannalta.

Vastausvaihtoehtoina olivat myonteisesti, neutraalisti ja kielteisesti.

Taulukko 5. Jos olen ollut ditiys-, isyys- tai vanhempainvapaalla, miten tyopaikallani on
asiaan suhtauduttu?

G2 Myonteisesti Neutraalisti Kielteisesti
Esimiehet 64,55 % 32,73 % 2,73 %
Tyotoverit 71,56 % 28,44 % -

Taulukosta 5 ndhdéén, ettd suurin osa vastaajista (yli 60 %) on kokenut sek& esimiesten
ettd tyotoverien suhtautuneen myonteisesti ditiys-, isyys- tai vanhempainvapaisiin. Toiseksi

eniten (yli 28 %) vastaajista koki sek& esimiesten ettd tyotoverien suhtautuneen edelld mai-



46

nittuihin vapaisiin neutraalisti, ja loput 2,73 % koki, ettd esimiehet ovat suhtautuneet edella

mainittuihin vapaisiin Kielteisesti.

Kolmannessa ja viimeisessa kohdassa aiheesta tyon ja perheen yhteensovittaminen kysyt-
tiin, onko edelld mainittujen vapaiden kaytolla ollut vaikutusta tyontekijdn asemaan tai

ty6tehtdvaan tyopaikalla. Vastausvaihtoehtoja oli yhteensé viisi, ja ne olivat seuraavat:

- Ne on néhty ansioina

- Niilld ei ole ollut vaikutusta

- Ne ovat haitanneet asemaani

- Tyotehtavani olivat muuttuneet poissa ollessani

- Palatessani tydtehtaviani ei enaa ollut
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KUVIO 21. Onko em. vapaiden kayt6lla ollut vaikutusta asemaani tai tyGtehtavaani tyo-
paikalla?

Kuviosta 21 ndhdaan, etta valtaosa (83,75 %) vastanneista oli kokenut, ettei vapaiden kay-
tol1a ole ollut vaikutusta asemaan tai tyotehtdvadn. Loput vastauksista jakautuivat suhteel-
lisen tasaisesti. 5,63 % vastanneista koki vapaiden kayton haitanneen omaa asemaa. 5,00 %
oli vastannut, ettd tyotehtavéat olivat muuttuneet heidan poissaolonsa aikana. 4,38 % koki,
ettd vapaiden kayttd oli nahty ansioina, ja jaljelle jd&neet 1,25 % vastasi, ettd heidan pala-

tessaan entisia tyotehtavié ei enad ollut.
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6.8 Tasa-arvo ja oma arvomaailma (H)

Kyselyn viimeisessd osiossa H keskityttiin tarkastelemaan tyontekijoiden kokemuksia ja
mielipiteitd tasa-arvosta ja heiddn omasta arvomaailmastaan. Ensimmaéinen kohta kasitteli
tyontekijan kokemuksia tasa-arvosta omalla tyopaikallaan, ja toinen, kyselyn viimeinen
kohta, oli avoin. Kyseessé olevaa avointa kysymysta ei otettu tdmén kyselyn analysoinnis-
sa huomioon, koska se kasiteltiin erikseen. Liséksi toimeksiantajan mielesta kyseessé ole-
vaa kysymysta ei ollut tarvetta huomioida tasa-arvosuunnitelman kannalta. Se ei myGskéaan
olisi palvellut opinndytetydémme tarpeita hankalan analysoinnin vuoksi. Laheskaan kaikki

vastaajat eivat ottaneet kantaa avoimeen kysymykseen.

Ensimmaisessd kohdassa tyontekijoitd pyydettiin arvioimaan tasa-arvoon liittyvid koke-
muksia heidan nykyiselld tyopaikallaan kymmenen vaittdmén kautta rasti ruutuun-
periaatteella. Vastausvaihtoehtoina olivat: taysin eri mieltd; osittain eri mieltd; osittain sa-

maa mieltd; tdysin samaa mieltd. Vaittamat olivat seuraavia:

- Naisten ja miesten tasa-arvo toteutuu tyopaikallani hyvin

- Naiset ja miehet ovat sijoittuneet tasapuolisesti eri tehtaviin

- Naisia ja miehi& arvostetaan tyontekijoina samalla tavalla

- Naisten ja miesten palkkaus on oikeudenmukainen

- Naisilla ja miehilld on yhtélaiset mahdollisuudet edetd uralla

- Naisilla ja miehilld on yhtélaiset mahdollisuudet kehittya tydssaan

- Naisilla ja miehilld on yht& hyvéat kouluttautumismahdollisuudet

- Naisilla ja miehilld on yhtélaiset mahdollisuudet perhevapaiden kayttoon
- Naiset ja miehet osallistuvat yhtalailla paatoksentekoon

- Naisiin ja miehiin kohdistuu erilaisia odotuksia



Taulukko 6. Arvioi tasa-arvoon liittyvid kokemuksiasi nykyiselld tyopaikallasi

e Tavsi
Taysin eri | Osittain Osittain aysin
H1 o . . .| samaa samaa
mieltd | eri mielta s _
mielta mielta
1. Nalsterlja .mleste‘n tas.a—arvo to- 794 % 16,93 % 26,98 % | 48,15%
teutuu tyopaikallani hyvin.
2. Nalset.Ja m.leh.et ov?tfljmttuneet 8,51 % 17.29% | 28,99% | 45,21%
tasapuolisesti eri tehtaviin.
3.'!\la|5|?.1"a1 njlehla arvostetaan 6,02 % 18.06% | 26,44% | 49,48 %
tyontekijoina samalla tavalla.
iik':z'jtei“ r;zg:izt:“ pallkkauson | g 359, | 1818% | 32,78% | 39,67 %
5. Naisilla ja miehilld on yhtaldiset
°1aJa mighita on yn-atal 9,28% | 14,85% | 33,69% | 42,18 %
mahdollisuudet edetd uralla.
6. Na|5|II_a ja mlehI”E? on"yht:aIa‘l.s“et 501 % 1135% | 32,98% | 50,66 %
mahdollisuudet kehittya tyossaan.
7. Naisilla ja mlehllla on'yhta hyvat 531 % 9,02 % 34.75% | 50,93 %
kouluttautumismahdollisuudet.
8. Naisilla ja miehilla on yhtalaiset
mahdollisuudet perhevapaiden 1,44 % 6,63 % 30,55% | 61,38%
kayttoon.
;?SI':?;'('): disri*;'eh”” kohdistuueri- | g 150, | 1904% | 47,29% | 23,65%
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Taulukosta 6 huomataan, ettd vastaukset jakautuvat suhteellisen tasaisesti kohdissa 1-5, 9
ja 10 (noin 70 % vastauksista), painottuen osioihin osittain ”samaa mieltd” ja “tiysin sa-
maa mieltd”. Kohdassa 6 (naisilla ja miehilld on yhtéldaiset mahdollisuudet kehittyé tydssa)
vastauksista hieman yli 80 % painottuu ”samaa mieltd” (32,98 %) ja “tdysin samaa mieltd”
(50,66 %) osioille. Kohdassa 7 (naisilla ja miehilla on yhta hyvat kouluttautumismahdolli-
suudet) vastauksista yli 80 % painottuu mydskin edelld mainituille osioille, jakautuen seu-
raavasti: samaa mieltd 34,75 % ja tdysin samaa mieltd 50,93 %. Kohdassa 8 (naisilla ja
miehill& on yhtélaiset mahdollisuudet perhevapaiden kéayttéon) vastauksista hieman yli 90
% jakautuivat edella mainittujen osioiden kesken seuraavasti: samaa mieltd 30,55 % ja

taysin samaa mieltd 61,38 %.



49

Viimeisessd kohdassa tyontekijoilta kysyttiin, mikd heiddn mielestdan oli keskeisin tasa-
arvo-ongelma heidan tydpaikallaan. Kuten edelld jo mainittiin, tdmé kysymys oli avoin ja
sité ei analysoitu muun kyselyn tavoin sen tarpeettomuuden vuoksi kyselyn muihin kohtiin
nahden. Kysymykseen otti kantaa vain hyvin pieni osa (n. 0,05 %) vastaajista, eikd osa
vastauksista ollut edes tarkoituksenmukaisia tai asiallisia. Paatimme toimeksiantajiemme
kanssa jattaa taman kysymyksen kasittelemattd, koska hyoty siita olisi ollut minimaalinen,

eika se olisi ollut tarpeellinen kyselyn tulosten analysoinnissa.
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7 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

Taman opinnaytetytn tavoitteena oli selvittdd Halpa-Halli Oy:n tasa-arvotilanne hyddyn-
nettavéksi toimeksiantajan tasa-arvosuunnittelussa. Tasa-arvotilanteen selvityksen tarkoi-
tuksena oli tuoda esiin tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta koskevat kehittdmiskohteet, joiden
pohjalta varsinaiset edistamistoimenpiteet organisaatiossa toteutetaan. Tekemamme kyse-
Iytutkimuksen perusteella Halpa-Halli Oy:n tasa-arvotilanne néytti toteutuvan hyvin, eika

sen suurempia jatkotoimenpiteitd siis tarvittu.

Kyselytutkimuksen tekeminen oli prosessina mielenkiintoinen ja aikaa vieva. Kyselyn ky-
symyksid pohdimme yhdessa toimeksiantajiemme Veli Marsylan ja Harri Isohannin avus-
tuksella. Heilld oli suureksi avuksi osoittautunut valmis kyselypohja valmiina aiemmasta
henkilOstotyytyvaisyys kyselystd, jota muokkasimme tasa-arvoselvityksen tarpeita vastaa-
vaksi. Tulosten analysointiin kului monen monta tuntia ty6td. Kéaytimme kyselylomakkei-
den tietokoneelle syottamiseen avuksi SPSS-ohjelmaa. Vastaukset analysoituamme ko-

kosimme kyselyn tulosten paékohdista raportin tukemaan tasa-arvosuunnitelman pohjaa.

Tutkimuksellisesti onnistuimme mielestimme hyvin. Vastauksia saimme yhteensd 397
kappaletta, jotka edustivat ldhes kolmannesta koko Halpa-Halli Oy:n henkildstostad. Nain
voimme sanoa, ettd tutkimuksemme luotettavuus eli reliabiliteetti toteutui. Kun mietimme
tutkimuksemme kysymyksid, oli meilld kdytettavissa toimeksiantajan aiemmin kayttdma
kysymyslomakkeisto, jota sitten edelleen kehitimme tasa-arvokyselyn kayttotarkoituksiin.
Myos tasa-arvolain sisélto ja tulkintaohjeet vaikuttivat kysymyksiemme laadintaan, jotka
toimeksiantaja sitten hyvéksyi. Nain katsomme, ettd tutkimuksemme validiteetti onnistui,
eli kysyimme asioita sellaisilla kysymyksillg, joihin vastaaminen antoi tietoa tasa-arvosta
ja siten hyvinvoinnista. Tasa-arvosuunnitelma on tasa-arvolain mukaan pakollinen Halpa-
Halli Oy:n kaltaiselle isolle yritykselle. Taustakyselymme tasoitti tietd suunnitelmalle eli
kyselymme sisaltd oli huomattavan tarke& toimeksiantajalle, sen tulokset olivat suoraan

hyodynnettavissé eli sen relevanssius on merkittava.

Y leishavaintoina raporttiimme luetteloimme muun muassa naisten kokemukset eriarvoises-
ta kohtelusta tyotehtdvien ja palkkauksen osalta. Koska suurin osa (91 %) kyselyyn vas-

tanneista oli naisia, mainitsimme havaintojemme lopuksi, ettd aihetta lisatutkimukseen
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voisi olla, jotta selvidisi, perustuuko eriarvoinen kohtelu enemman faktoihin vai tunteisiin.
Erityisesti eriarvoisen kohtelun katsottiin johtuvan asemasta, jossa miesten osuus oli naisia
suurempi (45,5 %). Osa tyontekijoista oli myds sitda mieltd, ettei tydhon liittyvasta koulu-
tuksesta tiedotettu tarpeeksi. Naihin tuloksiin perustuen totesimme, ettd koulutukseen liit-
tyvéa informaatiota olisi hyva lisat4 ja parantaa mahdollisesti yrityksen siséisté tiedonkul-

kua entisestaan.

Uralla etenemisessa sukupuolella ei koettu olevan merkitystd. Osa (21,9 %) miespuolisista
vastaajista oli kuitenkin sitd mielta, ett& siitd olisi ollut hyotya. Palkkauksen suhteen valta-
osa seka mies- (80,6 %) etta naisvastaajista (75,2 %) piti palkkaustaan oikeudenmukaisena
muihin samaa tai vastaavantasoista tyota tekevien kanssa. Myos tydajan koettiin joustavan
hyvin perhetilanteen niin vaatiessa, eika perhevapaiden kéytolla koettu olevan merkitysta
tyotehtaviin tai —asemaan. Valtaosa (77,7 %) koki esimiehen kohtelevan kaikkia tasa-
arvoisesti. Lisaksi tyontekijat itse kokivat kohtelevansa toisiaan tasa-arvoisesti. Kuitenkin,
huolimatta siitd, ettd esimiehen tasa-arvoinen kohtelua tyontekijoita kohtaan toteutuu, kan-
nustamisen koettiin kuitenkin jadvan taka-alalle. Raportissamme esitimmekin, ettd kannus-
tamisen ja tyontekijoiden tukemisen tarvetta tulisi korostaa enemmaén. Kyselyssa kasiteltiin
my0s naisiin ja miehiin kohdistuvia, erilaisia odotuksia ja sitd, toteutuvatko téllaiset odo-
tukset tyopaikalla. Vastaajista iso osa naisista (72,8 %) ja miehista (53,0 %) oli sitd mielta,
etta naisiin ja miehiin kohdistuu erilaisia odotuksia. Arvioimme tdméan johtuvan siit4, etta
toimipisteilla on huomattavasti enemman naisia kuin miehid, joten odotusten maarittely on

epatarkkaa.

Tyontekijoihin kohdistunutta hairintad ei kyselyn perusteella esiintynyt paljoa. Kuitenkin
sekin vaha méaara, mika tuli kyselyn perusteella ilmi, on huono asia, joten ehdotimme ra-
portissamme, ettd tyontekijoita tulisi rohkaista kertomaan tapahtuneesta hdirinnasta jos
sellaista ilmenee. Né&in hairintd saataisiin ajoissa kuriin, eika kenenkaén tarvitsisi karsia

siita.

Tutkimuksen aloittaminen, suunnitteluprosessi, toteutus, tulosten kerddminen ja analysointi
oli hyvin opettavainen ja haastava projekti. Siitd oli kuitenkin suuri apu toimeksiantajal-
lemme, silld avullamme he saivat pakollisen tasa-arvosuunnitelman tehtyd, sekd katsauk-

sen tyontekijoidensd hyvinvoinnista ympari Suomen.
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Itse opinndytetyd taman kyseisen tutkimuksen pohjalta oli kuitenkin vield haastavampi
kuin kyselytutkimuksen teko ja analysointi. Teoriaa tuntui kertyvan sitd enemman mité
edemmas paasimme. Aloitimme opinndytetyon tydstamisen syksylld 2014. Kyselytutkimus
oli tehty vuosi taaksepdin opinndytetyoprosessin alkamisesta, joten taustamateriaalin ke-
ré@miseen ja tutkimukseen uudelleen perehtymiseen meni hetki aikaa ennen kuin kaikki
palasi mieleen. Teoriakirjallisuutta haalimme parikymmenté opusta kirjastosta, ja nettilah-
teitakin 10ytyi. Itse kirjoittaminen olikin sitten aivan eri juttu. Toinen meista lahti Ouluun
ja syventyi sielld opinnéytetyon viimeistelyyn, toinen jai Kokkolaan ja pyrki motivoimaan
itseddn myos jonkinlaisen Kirjoitusympériston vaihdoksen avulla. Opinnédytetyd on ollut
hiillostava, mutta hyvin opettavainen prosessi, niin ajanhallinnan kuin suunnitelmallisuu-

denkin kannalta.
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KYSELYLOMAKE
A. VASTAAJAN TAUSTATIEDOT
A1l. Sukupuoli A2. 1ka
1. Nainen 1. Alle 30
2. Mies 2. 30-50

3. YIi50

A3. Tulosyksikko, jossa tyoskentelen

A4. Henkil6stéryhma, johon kuulun
1. Esimies
2. Myyja/varastotydntekija/konttorityontekija

A5. Ty6suhteeni luonne
1. Vakituinen
Tyosuhteen kesto
a. alle 5 vuotta
b. 5-15 vuotta
c. yli 15 vuotta
2. Maadraaikainen
3. Vuokratyontekija

B. TYOAIKA

B1. Oletko viimeksi kuluneen kuukauden aikana tehnyt merkittavissa maarin virallisen

tyoOajan ylittavaa ylityots, josta olet saanut korvausta?

1. Kylla 2.En

B2. Oletko viimeksi kuluneen kuukauden aikana tehnyt merkittavissa maarin virallisen

tydajan ylittévdd tyotd ilman eri korvausta?

1. Kylla 2.En
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C. URAKEHITYS

C1. Missa maarin koulutukseen ja itsensa kehittamiseen liittyvat asiat toteutuvat
tyopaikallasi?

erittdin hy-

hyvin heikosti
vin

1. Voin osallistua tyohon liittyvaan
koulutukseen...

2. Voin kehittaa itseani ja osaamis-
tani tyossani...

3. Nykyisessa tydssani on etene-
mismahdollisuuksia...

4. Saan esimieheltdni tydon yhtey-
desséd ohjausta, tukea..

C2. Tyoskenteletkd osaamistasi vastaavassa tehtavassa?
1. Kylla

2. En, tyoskentelen vaativammassa tehtavassa

3. En, tyoskentelen vahemman vaativassa tehtdvassa

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

Kylla En

. Tyotehtavien jaossa

. Urakehityksessa

. Palkkauksessa

. Tyotilojen tai -vdlineiden jaossa

. Paasyssa tyonantajan jarjestamaan koulutukseen

. Ty6honottotilanteessa

. Tydmaaran jakautumisessa

0 IN|O | W | N[

. Tiedonsaannissa uusista tehtavista

C4. Vastaa tdhan, jos vastasit johonkin edellisen kysymyksen vaihtoehdoista myéntdvdisti.
Mistd arvelet eriarvoisen kohtelun johtuvan?

1. lastasi

2. Sukupuolestasi

3. Asemastasi

4. Mielipiteistasi

5. Syntyperastasi

6. Henkil6kohtaisista ominaisuuksistasi



C5. Miten olet kokenut oman sukupuolesi merkityksen ty6elamassa?

1. Sukupuolesta on ollut etua ty6ssa/uralla etenemisessé
2. Sukupuolesta on ollut haittaa tydssa/uralla etenemisessa

3. Sukupuolella ei ole ollut vaikutusta tyéssa/uralla etenemiseen
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D. PALKKAUS

D1. Palkkaukseni vastaa tyoni vaativuutta

1. Kylla 2. Ei

D2. Mielestani palkkaukseni on verrattuna muita samaa tai vastaavantasoista ty6ta

Halpa-Hallissa tekevien ansioihin
1. Oikeudenmukainen
2. Epdoikeudenmukainen

E. TYOYHTEISO JA TYOILMAPIIRI

E1l. Miten seuraavat luonnehdinnat kuvaavat tyéskentelyilmapiiria?

Taysin eri
mielta

Eri mielta

Samaa miel-
ta

Taysin sa-
maa mielta

1. Tydyhteisdssani on hyva yhteis-
henki.

2. Saan apua tyotovereiltani.

3. Minua arvostetaan tyoyhteisos-
sani.

4. Esimieheni kannustaa minua.

5. Esimieheni kohtelee miehia ja
naisia tasa-arvoisesti.

6. Tyopaikkani johtamistapa on oi-
keudenmukainen.

7. Minulla on mahdollisuus vaikut-
taa tyotani koskeviin asioihin.

8. Saan riittavasti tietoa tyopaikkaa-
ni koskevista asioista.

9. Voin suunnitella ty6tani itsenai-
sesti.
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10. Annan apua tyotovereilleni.

11. Tydyhteisdssani ei esiinny kiu-
saamista.

12. Kohtelen miehia ja naisia tydyh-
teisdssa tasa-arvoisesti.

F. SUKUPUOLINEN HAIRINTA JA AHDISTELU

F1. Onko joku nykyisessa tyopaikassani

Kylla

Ei

1. Esittanyt vartalooni tai seksuaalisuuteeni kohdistuvia ikdvia
huomautuksia.

2. Puhunut kaksimielisyyksia tai harskiyksia, jotka koen loukkaa-
viksi.

3. Pitényt esilla kuvia tai muuta materiaalia, jonka olen kokenut
loukkaavaksi.

4. Lahettanyt minulle epaasiallista postia, sdhkdpostia tai soitel-
lut puhelimella ahdistavalla tavalla.

5. Lahennellyt tai kosketellut minua fyysisesti epamiellyttaval-
|d/ahdistavalla tavalla.

6. Ehdottanut seksia siten, ettd olen kokenut sen hairitsevaksi.

7. Olenko itse sanonut/tehnyt jotain, joka on voinut aiheuttaa
edelld mainittuja reaktioita.

OHIJE: Mikali et ole kokenut hairintda, siirry kohtaan G.

F2. Kenen taholta olen kokenut téllaista hairintda nykyisessa tyopaikassani?

1. Tyoétoverin

2. Esimiehen

3. Alaisen

4. Asiakkaan

5. Jonkun muun, kenen?

F3. Olenko ilmoittanut hairinndsta omalle tai toisen osapuolen esimiehelle?

1. Kylla
2.En

F4. Jatkuuko kokemani hairinta edelleen?
1. Kylla
2. Ei
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G. TYON JA PERHEEN YHTEENSOVITTAMINEN

G1. Joustaako tydaikasi perhetilanteen vaatiessa?
1. Kylla

2. Ei

3. Kysymys ei ole ajankohtainen

G2. Jos olen ollut aitiys-, isyys- tai vanhempainvapaalla, miten tyopaikallani on asiaan
suhtauduttu?

Myonteisesti | Neutraalisti | Kielteisesti

Esimiehet

Tyotoverit

G3. Onko em. Vapaiden kaytolla ollut vaikutusta asemaani tai tyotehtadvaani tyopaikalla?
1. Ne on nahty ansioina.

2. Niilla ei ole ollut vaikutusta.

3. Ne ovat haitanneet asemaani.

4. Tybtehtadvani olivat muuttuneet poissaollessani.

5. Palatessani tyotehtaviani ei enaa ollut.

H. TASA-ARVO JA OMA ARVOMAAILMA

H1. Arvioi tasa-arvoon liittyvia kokemuksiasi nykyisella ty6paikallasi

Osittain
Taysin eri Osittain eri | samaa miel- | Taysin sa-
mielta mielta ta maa mielta

1. Naisten ja miesten tasa-arvo to-
teutuu tyopaikallani hyvin.

2. Naiset ja miehet ovat sijoittuneet
tasapuolisesti eri tehtaviin.

3. Naisia ja miehia arvostetaan tyon-
tekijoind samalla tavalla.

4. Naisten ja miesten palkkaus on
oikeudenmukainen.

5. Naisilla ja miehilld on yhtaldiset
mahdollisuudet edeta uralla.

6. Naisilla ja miehilld on yhtaldiset
mahdollisuudet kehittya tydssaan.

7. Naisilla ja miehilla on yhta hyvat
kouluttautumismahdollisuudet.
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8. Naisilla ja miehilld on yhtaldiset
mahdollisuudet perhevapaiden
kayttoon.

9. Naiset ja miehet osallistuvat yhta-
lailla paatoksentekoon.

10. Naisiin ja miehiin kohdistuu eri-
laisia odotuksia.

H2. Mika on mielestani keskeisin tasa-arvo-ongelma tyopaikalla?

Kiitos ajastanne ja vastauksistanne!



LIITE 2/1

Taustatietoja Kokkolan Halpa-Halli Oy:n tasa-arvosuunnitelmaan

Tasa-arvokysely

Suoritimme tasa-arvosuunnitelman pohjaksi tasa-arvokyselyn. Kysely jaettiin kaikkiin yk-
sikdihin Suomessa. Vastauksia saatiin 393. Kyselyyn vastanneista 9% (34 kpl) oli miehia
ja 91% (344 kpl) naisia. Yli puolet vastanneista sijoittuivat ikdjakaumaltaan valille 31-50
vuotta (55,8%, 211 kpl), alle 30-vuotiaita oli 20,4% (77 kpl) ja yli 50-vuotiaita 23,8% (90
kpl). Vastaajista 91,5% (343 kpl) oli myyjia/varasto-/konttorityontekijoita ja esimiehia
8,5% (32 kpl). Miehet ja naiset jakautuivat tehtdvakohtaisesti seuraavasti:

Esimiestehtdvissd naisia oli 5,6% (19 kpl) ja miehida 39,4% (13 kpl). Myyja/varasto-
/konttorityontekijoistd naisia oli 94,4% (323 kpl) ja miehid 60,6% (20 kpl).

Yleishavaintoja

Naiset kokivat yleisemmin tulleensa kohdelluksi eriarvoisesti tydtehtavien jaossa (22,4%)
ja palkkauksen (21%) osalta. Yli puolet (56,9%) vastanneista naisista koki, ettei palkkaus
vastaa tyon vaativuutta. Miehistd taas yli puolet (55,9%) kokivat palkkauksen vastaavan
tyonsa vaativuutta. Tassa voisi olla aihetta lisdtutkimukseen, perustuuko eriarvoisen kohte-

lun kokeminen faktoihin vai pelkéstdan tuntemuksiin.

Asema

Eriarvoisen kohtelun arvoidaan johtuvan ensisijaisesti asemasta (miesten prosentuaalinen
osuus tassd naisia suurempi, 45,5%) ja henkildkohtaisista ominaisuuksista, sitten vasta
sukupuolesta (naisilla prosentuaalinen osuus suurempi kuin miehilld, 16,8%). Liséksi osa
tyontekijoista koki, ettei ole saanut tarpeeksi informaatiota koulutusmahdollisuuksista.
Néin ollen olisi aihetta lisatd koulutuksesta tiedottamista ja yleisté tiedonkulkua yrityksen

sisalla.
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Eteneminen

Uralla etenemisessé sukupuolella ei ole koettu olleen merkitystd. Viidesosa vastanneista
miehista (21,9%) koki sukupuolesta olleen kuitenkin enemman hyotya. Yleisesti ottaen on
kuitenkin melko mahdotonta, etta esimerkiksi jokainen myyja etenisi johtoportaan tehta-

viin.

Palkkaus

Selva enemmistd sek& miehistd (80,6%) ettd naisista (75,2%) piti palkkaustaan muihin
samaa tai vastaavantasoista tyota tekeviin ndhden oikeudenmukaisena. Lisaksi tydajan ko-
ettiin joustavan hyvin perhetilanteen vaatiessa, eikd perhevapaiden kaytolla koettu olleen
vaikutusta ty6tehtaviin tai asemaan. Vastaajista suurin osa (93,3%) ei myoskaan ole joutu-
nut tekem&én oman tyQaikansa ylittdvéa tyotd ilman erillista korvausta. Ndiden osalta asiat

ovat mallikkaasti eivétké vaadi jatkotoimenpiteita.

Suhtautuminen toiseen

Selvd enemmistd (77,7%) vastaajista koki, ettd esimies kohtelee kaikkia tasa-arvoisesti.
Noin kolmasosa (29,1%) vastaajista koki, ettd tyopaikalla esiintyy kiusaamista. Tyontekijat
itse kokevat kohtelevansa sekd miehid ettd naisia tasa-arvoisesti. Huolimatta siita, etté esi-
mies kohtelee alaisiaan tasa-arvoisesti, kannustamisen koettiin jadvan taka-alalle. Tésta
johtuen olisi hyva korostaa jokaisen toimipisteen esimiehille kannustamisen ja yleensékin
tyontekijoiden tukemisen tarkeyttd tasapuolisesti niin miehille kuin naisille. Naisten ja
miesten valinen tasa-arvo kun toteutuu paremmin miespuolisten (94,1%) kuin naispuolis-
ten (74,3%) vastaajien mielesta. Molempien sukupuolten arvostus koetaan tydymparistossa
yleisesti hyvaksi, mutta miespuoliset (94,1%) vastaajat kokivat tasapuolisen arvostuksen

paremmaksi kuin naispuoliset (74,4%) vastaajat.

Odotukset

Suurin osa naispuolisista (72,8%) ja puolet miespuolisista (53%) vastaajista koki, etta nai-
siin ja miehiin kohdistuu erilaisia odotuksia. Tdma saattaa johtua siité, ettd miehi& on toi-

mipisteissa niin vahan tai paikoin ei ollenkaan, ettd suhtautuminen on vdhemmaén tarkkaa.
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Hairinta

Tyopaikalla héirintdd kokevia oli keskiméaarin 5%, ja kyseisista tapauksista noin puolessa
(47,8%) héairinté tapahtui asiakkaan ja loput joko esimiehen (19,6%) tai tyotoverin (32,6%)
toimesta. Selva enemmist6 (79,2%) vastanneista ei kuitenkaan ollut ilmoittanut hairinnésta
omalle tai toisen osapuolen esimiehelle. Vaikka héirint4a ei vastaajien kesken ole huomat-
tavasti esiintynyt, olisi hyva rohkaista tyontekijoita ilmoittamaan tapahtuvasta hairinnésta

joko omalle tai toisen puolen esimiehelle. Nain héiritseva kaytos saataisiin aikaisin kuriin.



