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Opinnaytetyon tarkoituksena oli kasitella ensin teoreettisesti tasa-arvon kasitetta tyo-
elamdssé. Teorian pohjalta opinndytetyon aihetta lahestyttiin konkreettisesti toteut-
tamalla tasa-arvotilanteen kartoittaminen kohdeyrityksessad. Taman jalkeen laadittiin
laaja tasa-arvosuunnitelma kohdeyritykselle.

Kohdeyritys tarvitsi lain velvoittaman tasa-arvosuunnitelman, joten tutkija sai taman
tyon toimeksiantona. Tasa-arvotilanne selvitettiin henkildstolle teetetyn kattavan ky-
selyn avulla. Kvantitatiivinen eli madréllinen tutkimus tehtiin internetiin laaditun ky-
selylomakkeen avulla, johon koko henkil6kunta sai mahdollisuuden vastata maaré-
ajan sisalla. Saadut tulokset analysoitiin mahdollisimman monesta ndkdkulmasta,
jonka jalkeen tulokset liséttiin osaksi tasa-arvosuunnitelmaa.

Tutkimuksessa selvisi kohdeyrityksen tasa-arvotilanteen positiivisia puolia ja kehitet-
tavia kohteita. Tehtyd tasa-arvosuunnitelmaa noudattamalla ja paivittamalla saannol-
lisesti kohdeyritys parantaa entisestddn koko henkiloston hyvinvointia ja tyopaikan
tasa-arvotilannetta.
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The purpose of the thesis was first to theoretically consider the concept of equality in
the work place. On the basis of the theory the thesis was approached by concretely
assessing the equality situation at the target company. After this an extensive equality
plan was set up for this target company.

The target company needed an equality plan as required by law, so the researcher
was given this as an assignment. The equality situation was explained to the person-
nel using a commissioned comprehensive survey. The quantitative research was done
with the help of a questionnaire uploaded to the internet, which the entire personnel
could answer within a given timeframe. The results were analyzed from as many per-
spectives as possible after which the results were added as a part of the equality plan.

The research revealed both positive aspects of the target company’s equality situation
as well as development areas. By following the equality plan as well as updating it
on a regular basis, the target company can further enhance the well-being of the per-
sonnel and the equality situation in the work place.
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1 JOHDANTO

Tasa-arvo merkitsee yhteiskunnassamme todella paljon jokaisella elamén osa-
alueella. Etenkin tyoeldmassa tasa-arvoinen kohtelu on tarked ja ajankohtainen aihe,
silla siihen kiinnitetdd&n huomiota monilta eri ndkdkulmilta. Laki velvoittaa yrityksia
huolehtimaan tasa-arvoisesta toiminnasta saadoksineen. Tasa-arvoon kannattaa pa-
nostaa muutenkin kuin lain vaatimin maaréayksin, koska tasa-arvoisen kohtelun toteu-
tuminen vaikuttaa laajasti koko tydyhteison hyvinvointiin. Kun tasa-arvoinen kohtelu
toteutuu parhaalla mahdollisella tavalla tyopaikalla, ovat tyotulokset toivottuja ja te-
hokkaita.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on perehtyd teoreettisesti tasa-arvoon ja tasa-
arvosuunnitelmaan. Toimeksiantona on laatia case-yritys x:lle kattava tasa-
arvosuunnitelma, joka toteutetaan kartoittamalla yrityksen tdmanhetkinen tasa-
arvotilanne, tutkimalla saatuja tuloksia ja lopulta muodostaa tasa-arvosuunnitelma
yrityksen kayttoon. Case-yritys x:114 ei ole lain velvoittamaa tasa-arvosuunnitelmaa,

joten opinnaytetydn tekeminen heille on todella merkittavé ja ajankohtainen asia.

Tassa tutkimuksessa kaydaan lapi tasa-arvoon liittyvaa teoriaa lain ja johtamisen né-
kokulmasta. Liséksi kasitellddn tasa-arvosuunnitelmaa monipuolisesti teorian ja esi-
merkkien avulla. Saatujen tietojen pohjalta rakennetaan mahdollisimman hyva ja
toimiva tasa-arvosuunnitelma yrityksen kayttoon. Tyossd pohditaan sek& analysoi-
daan tasa-arvokyselyn tuloksia. Tuloksia hyddynnetdadn myos tasa-arvosuunnitelman
laatimisessa. Tyon lopussa on kehitysehdotuksia yritykselle tasa-arvoisen toiminnan

toteuttamiseen.

Tietojen arkaluontoisuuden vuoksi case-yrityksen nimed ei tutkimuksessa mainita,

joten yritykseen viitataan “case-yrityksena ja "kohdeyrityksend”.

Tutkijan mielestd aihe on kiinnostava ja on hienoa saada case-yritykseltd kyseisesta
ajankohtaisesta ja tarpeellisesta aiheesta toimeksianto. Yhteistyon kautta toimeksian-
taja saa merkittdvan hyddyn tasa-arvoista tulevaisuutta ajatellen.



2 TASA-ARVO JATASA-ARVOINEN JOHTAMINEN

2.1 Tasa-arvolaki

Tasa-arvolain perustana on perustuslaki ja keskeista tassé on se, ettd kaikki ihmiset
ovat yhdenvertaisia lain edessa. Tasa-arvolaki kieltad kaiken sukupuoleen perustuvan
syrjinnan jokaisella yhteiskuntaeldmén osa-alueella. Laki ei siis koske pelkast&dén
tyoelamad, vaikka tyoelamassa esiintyvadn syrjintddn puuttuminen on keskeisin osa
tasa-arvolakia. Lakiin kuuluu kahdenlaisia sadnnoksia eli edistavia ja kieltavia saan-
noksia, joita tulee noudattaa madaratietoisesti, jolloin ne muodostavat tehokkaan ko-
konaisuuden. (Nieminen 2005, 16-17.)

Tasa-arvolaki on tavoitteellinen laki, jonka tarkoituksena on estd4 sukupuoleen pe-
rustuva syrjintd. Tdman lain tavoitteena on liséksi edistdé naisten ja miesten vélista
tasa-arvoa. Esimerkiksi lain paasiallinen tavoite naisten kohdalla on parantaa nais-
ten asemaa tyoelaméssd ja puolestaan miesten kohdalla pyritddn mahdollistamaan
miehille kuuluvat perhevapaat. Tasa-arvon toteutuminen ei aina liity sukupuoleen,
vaan se koskee my0s eri elamantilanteissa olevia, eri ikdryhmi& ja eri ammattiryh-
mid. Lain avulla pyritd&n siihen, ettd tasa-arvo toteutuu kaytannon tasolla jokaisen
ihmisen kohdalla. (Nieminen 2005, 15.)

Tyoeldmassa tyonantajan on ehdottomasti edistettava tasa-arvon toteutumista suunni-
telmallisesti erilaisissa tilanteissa, esimerkiksi uralla etenemisessd, tyonhaku tilan-
teissa, ty6ehdoissa, palkkauksessa ja perhevapaiden ké&yttdmisessd (Laki naisten ja
miesten valisestd tasa-arvosta 609/1986, 68). Taman lisaksi tasa-arvolaki velvoittaa
tyonantajia, joiden palveluksessa on séannollisesti vahintadn 30 tyontekijaa, teke-
maan lain mukaisen ja kattavan tasa-arvosuunnitelman, jota noudatetaan kaikessa
toiminnassa tyOpaikalla. Tasa-arvolain mukaan tasa-arvosuunnitelma sisaltdaa palk-
kakartoituksen, selvityksen nykyisesta tasa-arvotilanteesta, suunnitellut tarpeelliset
toimet tasa-arvon edistdmiseen ja arvion aiempien tavoitteiden toteutumisesta. Tasa-
arvo suunnitelma on laadittava yhteistyossé jonkun henkiloston edustajan kanssa,
kuten luottamusmiehen. Tasa-arvosuunnitelmasta tulee tiedottaa koko henkildstolle.
(Laki naisten ja miesten vélisest4 tasa-arvosta 609/1986, 6a8.)



2.2 Yhdenvertaisuus

Suomen perustuslain mukaan lain edessé ihmiset ovat yhdenvertaisia. Ketéén ei saa
asettaa eri asemaan sukupuolen, i&n, kielen, uskonnon, alkuperan, mielipiteen, va-
kaumuksen, terveydentilan tai vammaisuuden perusteella. Liséksi lapsia on lain mu-
kaan kohdeltava tasa-arvoisesti, jolloin heillda on mahdollisuus vaikuttaa itseddn kos-
kevissa asioissa kehitystdan vastaavalla tasolla. Tasa-arvoa on edistettdva kaikessa
yhteiskunnallisessa toiminnassa ja tyoelamdssa parhaalla mahdollisella tavalla.
(Suomen perustuslaki 731/1999, 68.)

Yhdenvertaisuudesta on olemassa oma lakinsa pykélineen, jonka tarkoituksena on
edistad sekd turvata yhdenvertaisuuden toteutumista yhteiskuntaeldmén alueilla. Lain
tavoitteena on tehostaa syrjinnédn kohteeksi joutuneen henkilon oikeuksia sovelta-
misalan keinoin. (Laki yhdenvertaisuudesta 21/2004, 18.) Soveltamisalan mukaan
voidaan puuttua esimerkiksi tyohonottoperusteisiin, tydoloihin tai uralla etenemisen
vaikuttaviin tekijoihin (Laki yhdenvertaisuudesta 21/2004, 28).

Yhdenvertaisuus on jokaisen ihmisen perusoikeus, joten on térkedd, etta tama toteu-
tuu kaikkien kohdalla. Kaikilla tulee siis olla yhdenvertaiset mahdollisuudet tehda
toitd, opiskella ja hyotyé yhteiskunnan monista palveluista. Syrjintéa ei saa tapahtua
yhteiskunnassa mill&an tasolla ja jos sellaista ilmenee, siihen on valittdmasti puutut-
tava. Lakiin on laadittu useita sdadoksia tasa-arvoon, yhdenvertaisuuteen seka syrjin-
néan kieltoon, mutta ndiden tueksi on esimerkiksi tyénantajille olemassa lukuisia op-
paita, hankkeita, suunnitelmia ja suosituksia, jotta yhdenvertaisuuden tavoitteissa on-

nistutaan toivotulla tavalla. (Yhdenvertaisuuden www-sivut 2015.)

2.3 Sukupuolten vélinen tasa-arvo

Sukupuolten tasa-arvolla on melko lyhyt historia, tdméd on tarkoittanut eri aikoina, eri
kulttuureissa, yhteiskunnan eri tasoilla sisallollisesti vaihtelevia seikkoja. Lisaksi
keinot, joilla tasa-arvoon ja oikeudenmukaisuuteen sukupuolten vélilla on pyritty,
ovat vaihdelleet paljon ajan ja kulttuurin mukaan. Téné péivana sukupuolten tasa-
arvo on ytimekkéaasti sitd, ettd ihmiset voivat kehittaa taitojaan sekd tehda paatoksia



ilman sukupuolen aiheuttamia tiukkoja rajoituksia. Naisten ja miesten erilaiset kéyt-
taytymistavat ja tavoitteet ovat yhtd arvostettuja. (Colliander, Ruoppila & Harkonen
2009, 96.)

Sukupuolten vélisen tasa-arvon toteutumista varten Suomessa on voimassa laki nais-
ten ja miesten vélisestd tasa-arvosta. Lain tavoitteena on estéa syrjintd, mika liittyy
sukupuoleen. Lain tarkoituksena on edistdd naisten ja miesten valistd tasa-arvoa.
(Laki miesten ja naisten vélisestd tasa-arvosta 609/1986, 1 8.) Yksi kehittdmisen
kohde on, etté naisten asema tydeldméssa paranee. Naisten ja miesten véliset palkka-
erot ndhdaan selittyvan sillg, ettd naiset sijoittuvat usein julkiselle sektorille ja miehet
yksityiselle. Aihe on kuitenkin monen tekijan summa, tarkeintd on, ettd niin nainen
kuin mieskin saa samasta tyosta samansuuruisen palkan. (Colliander ym. 2009,
100—103.)

Sukupuolisen tasa-arvon tukena on Suomessa laki syrjinnan kiellosta. Lain tarkoituk-
sena on estdd kaikenlainen syrjintd sukupuoleen perustuen eli ketddn ei saa asettaa
eriarvoiseen asemaan sukupuolen perusteella. Raskaus, vanhemmuus eiké perheen-
huoltovelvollisuus saa asettaa ihmistd eriarvoiseen asemaan tai tilanteeseen. (Laki

miesten ja naisten valisesta tasa-arvosta 369/2009, 7 §.)

2.4 Tasa-arvolain toteutumisen valvonta

Tasa-arvolain noudattaminen yhteiskunnan kaikilla osa-alueilla on tarke&& ja sita
valvotaan saannéllisesti. Tyoeldmassa valvonta toteutuu parhaiten, silld t&hén toi-
meen on selked ja tavoitteellinen toimintatapa. Tasa-arvovaltuutettu ja tasa-
arvolautakunta valvovat tasa-arvolain toteutumista. Kyseiset valvojat toimivat sosi-
aali- ja terveysministerion alaisina. Ministeritssa on tasa-arvoyksikko, joka valvoo,

paivittaa, edistéd ja kehittdd tasa-arvoon liittyvig asioita. (Akavan www-sivut 2015.)

Valvonta tapahtuu tyopaikkatarkastusten keinoin, jonka tasa-arvovaltuutettu suorit-
taa, Jos on syyta epdilla tydnantajan rikkovan jollain tavalla tasa-arvolakia. Tyonteki-
ja voi ongelmatilanteissa k&éntya luottamusmiehen puoleen, jos ratkaisua ei 10ydy
voivat he yhdessa tai erikseen ottaa yhteyttd tasa-arvovaltuutettuun. Tdémén jalkeen
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valtuutettu voi viedad lainvastaisen toiminnan tasa-arvolautakunnan kasiteltdvaksi,

jossa tilanteeseen etsitddn tasa-arvoinen ratkaisu. (Akavan www-sivut 2015.)

Yhdenvertaisuus yhteiskunnassa on myos oleellisessa osassa ja sen toteutuminen
kaikkien ihmisten eldmdssa on tarke&a. Yhdenvertaisuuslain noudattaminen tydpai-
koilla kuuluu tyosuojeluviranomaisten valvonnan alaisuuteen. Jos ihminen joutuu
tydsséén tai tyohonotto tilanteessa syrjityksi, voi hén kaantya tydsuojelupiirin puo-
leen. TyGsuojelun piiri tutkii asiaa ja tekee kaiken mahdollisen, jotta yhdenvertaisuus
toteutuu oikeudenmukaisesti, eikd kukaan voi yhdenvertaisuuslaissa kielletyilla pe-

rusteilla toimia missaan tapauksessa. (Akavan www-sivut 2015.)

2.5 Tyonantajan velvollisuus

Tyo6nantajan yleinen velvollisuus on edist&4 tasa-arvoa tyopaikalla oikeudenmukais-
ten keinojen avulla. Tasa-arvotoiminta alkaa jo tydnhakutilanteessa, sill4 on pyrittdva
siihen, ettd niin naiset kuin miehetkin hakisivat avoimeen tyotehtavaan. Taman lisak-
si tyonantajan tulee tyotehtavien osalta tarkastella niiden siséltoa siten, ettd tehtavas-
s& el ole toimintoja, jotka estdisivat jommankumman sukupuolen tekemasté tyoté.
Tyotehtévien tulisi olla sellaisia, ettd ne soveltuvat kaikille sukupuoleen katsomatta
ja jos ndin ei ole, on tydtehtdvda muokattava sopivammaksi. Tyotehtdvat eivat saa
eriytyd naisten ja miesten toihin, vaan tyotehtavien tulisi olla tasa-arvoisia. (Tasa-

arvovaltuutetun www-sivut 2015.)

Ty0Onantajan tulee huolehtia tasa-arvoasioista myds muillakin osa-alueilla, ei ainoas-
taan tyotehtavien suhteen. Tyontekijoilla tulee olla mahdollisuus edetd urallaan ja
kouluttautua halutessaan. Palkkaus on my6s keskeinen asia tasa-arvon edistamisen
kannalta, sill& ihmiset usein vertailevat palkkoja keskenddn. Epé&oikeudenmukaisuus
palkkauksessa aiheuttaa monia ei toivottuja ilmigita tyOpaikalla, esimerkiksi moti-
vaation vahenemistd ja kateutta. Na&iden asioiden lisaksi tydnantajan tulee huolehtia,
etta tyontekijoilla on mahdollisuudet yhteensovittaa tyonsé ja perheensd. Jokaisen
ihmisen eldmd on ainutlaatuinen ja erilainen, joten yhteensovittaminen voi vaatia yk-
silokohtaisia ratkaisuja esimerkiksi tydaikojen suhteen. Téhén teemaan liittyen tyon-

antajan on muistettava, ettd isat ovat oikeutettuja siind missa naisetkin olemaan esi-
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merkiksi kotona sairaan lapsen kanssa. Nykyaan toivotaan, ettd tyonantajat kannus-
tavat entistd enemméan miehid pitdmaan perhevapaita. (Tasa-arvovaltuutetun www-
sivut 2015.)

Tasa-arvo on otettava huomioon tyopaikalla tydolojen suhteen niin, ettd sosiaalitiloja
on tasa-arvoisesti naisille ja miehille. Tyomenetelmét, tyokohteet ja tyolaitteet tulisi
olla sellaisia, ettd niitd voi kayttdd kumpi sukupuoli tahansa. Tarked4d on myos se,
ettd ennaltaehkaistddn seksuaalista ja sukupuoleen perustuvaa syrjintda sekd hairin-
t44. Tyonantajan velvollisuus on huolehtia, ettei tyontekijé joudu ké&rsimééan hairin-
nastd. TyoOpaikalla olisi syytd olla laaditut ohjeet h&irintaén liittyen. Tall4 tyOnantaja

osoittaa tyontekijoille asian vakavuuden. (Tasa-arvovaltuutetun www-sivut 2015.)

Tasa-arvoasioista huolehtiminen vaatii monenlaista toimintaa ja hyvia johtamistaito-
ja. Tasa-arvon edistaminen on tydnantajan velvollisuus ja t&sta huolehtiminen vaatii
osaamista. Tyonantajalla ja esimiehelld tulee olla siis tietotaitoa ja sen pitaé vélittya
tyontekijoille jatkuvasti kdytannossa. Hyva johtaminen on menestyksen ja tyohyvin-
voinnin perustana. Kehittyminen tydssadn ja asiassaan parantaa mahdollisuutta on-
nistua saavuttamaan tasa-arvoinen tydpaikka. Johtajuus tassa asiassa vaatii tasapuoli-
suutta, johdonmukaisuutta ja selkeyttd. Johto kohtelee ihmisid yksilollisesti ottaen
samalla huomioon tyopaikan kokonaisedun. Tamé on tydnantajien ja esimiesten laaja
velvollisuuden kokonaisuus, jossa onnistuminen on kaikkien osapuolten kannalta

merkittdvaa. (Ekonomien www-sivut 2015.)

2.6 Johtaminen tasa-arvoisesti

Tyonteko vaatii aina johtamista, jotta toiminta on tehokasta ja tydnteon edellytykset
ovat kunnossa. Johtaminen yll&pitaa tyossa jarjestyksen ja loogisuuden. Oleellista on
my0s se, ettd ihmiset ovat motivoituneita ja iloisia tekemaddn tyotaan. Onnistunut joh-
taminen huomioi ensisijaisesti tyontekijat yksiloind ja luo néin eri keinoin tyotyyty-
vaisyytta koko tydyhteisoon. (Jarvinen 2001, 27.) TyOpaikan tyéhyvinvointiin, tuot-
tavuuteen sekd mielekkyyteen liittyy keskeisesti tasa-arvoinen johtaminen. Né&in ol-
len esimiehet ja muut johdon henkilot tydskentelevat tyontekijoiden kanssa tasa-

arvoisin menetelmin. (Sosiaali- ja terveysministerion www-sivut, 2015.)
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Esimiesten ja johdon roolilla on suuri vaikutus tasa-arvoisen toiminnan onnistumi-
sessa. Sitoutuminen ja varaukseton tuki on oleellista tasa-arvotyon edistdmisessa.
Johdon sitoutumisen avulla vélittyy koko ty0yhteisoon viesti, ettd tasa-arvoista toi-
mintaa pidetadn tarkednad. Johtamisen tarkoituksena on antaa sopivat valtuudet tasa-
arvotyon tekemiseen ja antaa kattavat resurssit toimintaan. Johtoporras osallistuu siis
itse tasa-arvoiseen toimintaan monipuolisesti esimerkillisesti toimien ja liittad tasa-
arvo asiat koko tyopaikan toiminnan osaksi. Johtamisessa on tarke&4 olla hyvana ja
kannustavana esimerkking tyopaikalla eli toimia jatkuvasti yhteisymmarrettyjen tasa-

arvotoimien mukaisesti kaikissa tilanteissa. (Huhta ym. 2005, 64.)

Tasa-arvoisessa johtamisessa on ensiarvoista saada koko henkil6sto sitoutettua tasa-
arvotyohon. Johtamisen pitdd osallistaa tyoyhteisd kattavasti toimintaan mukaan.
Osallistaminen takaa, etté tyontekijoilla on vaikutusmahdollisuuksia koko tytpaikan
sekd omaa tyota koskeviin asioihin. Liséksi tdmé tarkoittaa sité, etté tasa-arvon edis-
tdminen kuuluu kaikille, ei ainoastaan johdolle. Johtamisen tulee keskittyd ndihin
seikkoihin, jotta tyontekijat saadaan sitoutettua tasa-arvoprosessiin mukaan. Tasa-
arvoisen johtamisen keinoina on esimerkiksi se, ettd keskustelu ja paatoksenteot ovat
avoimia, tiedotetaan tasa-arvotyon vaiheista monipuolisesti sopivin keinoin, kuullaan
henkiloston ajatuksia, tasa-arvo edustajia on kaikista henkilostoryhmisté ja jarjeste-
taan tasa-arvokoulutusta. Kun edelld mainitut asiat toteutuvat kdytdnnéssé, on johta-

minen tasa-arvoista ja esimerkillistd. (Huhta ym. 2005, 65-66.)

Arvot nédkyvéat monella eri tavalla tyoelaméssa. Valistuneet johtajat laativat tyopai-
kan arvot yhdessé koko henkiloston kanssa. Né&in ollen tulokset nakyvat kaytannon
tasolla ja jokainen on tietoinen arvojen merkityksesta tydssaan. Johdon on toteutetta-
va my0s itse arvoja siten, ettd ne nédkyvat toiminnoissa. (Jabe 2006, 140.) Tasa-arvo
korostuu aina tyopaikkojen laatimissa arvolistoissa, silla laki on sen taustalla ja en-
nen kaikkea tasa-arvoinen kohtelu on jokaiselle ihmiselle tarked4. Tasa-arvo tuo tyo-
paikalle lisdarvoa ja se on kaikkien etu. Tasa-arvoinen johtaminen esimerkiksi paran-
taa tyomotivaatiota, kehittad tyoilmapiirid, vahentaa stressid, lisad luovuutta, takaa
paremman tyoturvallisuuden, lisd4 tehokkuutta, julkisuuskuva paranee ja asiakastyy-
tyvéisyys kasvaa. (Huhta ym. 2005, 37.)



13

2.7 Tyon ja perheen yhteensovittaminen

Perheystéavallinen tyokulttuuri on kaikille osapuolille hyvaksi, silla erilaiset koke-
mukset tyostd heijastuvat Kkotiin ja kotona tapahtuvat asiat heijastuvat puolestaan
tyohon. Tyon, perheen ja vapaa-ajan yhteensovittaminen koskee kaikkia ja on siksi
tarkedd ottaa tdma huomioon tyon eri jarjestelyissd. Nuorten aikuisten tyoeldamén
suuren paineen luo yleensa pienten lasten eldman eri vaiheet. Puolestaan keski-i&ssa
moni huolehtii ikdantyvistd vanhemmistaan ja tdma tulee koskemaan tulevaisuudessa
yh& useampia ihmisid. Liséksi keski-idssd moni huolehtii paljon lapsenlapsistaan
tyonsa ohella. Monenlaiset hoivavastuut ovat siis osana ihmisten elaméaa eri-ikaisina
ja eri tavoin, joita tyOnantajan tulisi tukea toiminnallaan. (Terve.fi:n www-sivut
2015.)

Edellytykset tyon ja perheen yhteensovittamiseen luodaan lainsdadanndlla ja tyo-
paikkojen menettelytavoissa. Perheystavallinen henkilostopolitiikka tukee henkil6s-
ton jaksamista sen eri osa-alueilla. Johtamis- ja tyOaikakulttuurin térkeys korostuu
tassd kohtaa, jotta yhteensovittaminen onnistuu. Johtajien ja esimiesten myonteinen
suhtautuminen erilaisiin perhetilanteisiin sekd mahdollisuudet jarjestdd henkildille
muutoksia ja joustoja tydaikoihin, takaavat onnistuneen yhteensovittamisen. Perhe-
myaonteisyys on siis yksi 0sa yritystoiminnan strategiaa, jolloin se sitouttaa ja motivoi
entistd paremmin henkiloston omaan tyohonsa ja se myos helpottaa esimerkiksi pa-
luuta ty0elamaan perhevapaalta. (Terve.fi:n www-sivut 2015.)

Tyon ja perheen yhteensovittamisen mahdollisuudet ndkyvét tasa-arvotoiminnassa ja
myoOnteinen suhtautuminen kannustaa tasa-arvoisen ilmapiirin edistdmista tyoyhtei-
sOissa (Terve.fi:n www-sivut 2015). Tyon ja perhe-eldmén yhteensovittamisen asiat
on ehdottomasti hyva olla osana yrityksen tasa-arvosuunnitelmaa, johon on mainittu
lain maaraédmat asetukset ja yrityksen omia kaytantoja aiheeseen liittyen. Esimerkik-
si tasa-arvosuunnitelmassa voi olla ohjeistus, ettd tyonantaja jakaa tietoa perheva-
paista ja rohkaisee kaikkia kayttdmaan mahdollisuuksia hyvaksi. Lisdksi voisi maini-
ta, ettd pitkaltad perhevapaalta tyohon palaavan henkilon tiedot péivitetddn ajankoh-

taisiksi. (Tasa-arvovaltuutetun www-sivut. 2015)
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2.8  Henkiloston monimuotoisuus johtamisessa

Monimuotoisuus tarkoittaa kaikkia niit4 olemassa olevia ominaisuuksia, jotka erotta-
vat ihmiset toisistaan. Taméa nakyy kaikkialla ja tyopaikoilla se vaikuttaa henkilosto-
johtamiseen. Tydvoima muodostuu toisistaan eroavista ryhmisté ja yksiloista, joten
yrityksen menestyksen takia monimuotoisuuden on oltava osana johtamista. Yrityk-
sen tulee siis arvostaa monimuotoisuutta ja sitoutua sen toteutumiseen. Yritys pyrkii
nain ollen lisédma&&n monimuotoisuutta ja saamaan siité erilaisia hyotyja toimintaan-
sa. Erilaisuus ndhdaan rikkautena ja sen avulla saadaan uusia ulottuvuuksia eri toi-
mintoihin. (Peltonen 2008, 113-114.)

Moninaisuusjohtaminen on moninaisuuden tunnistamista ja arvostamista, oikeuden-
mukaisuutta sekd moninaisuuden hyddyntamistd eri keinoin yrityksen toimintaan.
Oikeudenmukaisuus varmistaa tasa-arvon toteutumisen sopivilla menettelytavoilla ja
vuorovaikutuksen avulla eli edistetddn koko tydyhteison moninaisuusosaamista. Tie-
toinen moninaisuusjohtaminen suuntaa kaikkien osapuolten moninaisuusosaamisen
kartuttamiseen. Tdma merkitsee ihmisarvon ja yhdenvertaisuuden kunnioittamista ja

huomioon ottamista eri toiminnoissa tyopaikalla. (Colliander ym. 2009, 44-45.)

Moninaisuusjohtamisella pyritdan mahdollisimman tehokkaaseen ja tuottavaan toi-
mintaan. T4t4 voidaan pitéa yhtend strategisena menestystekijand ja sité arvostaa ko-
ko tydyhteis6. Kun moninaisuus liitetd&dn osaksi henkildstostrategiaa, saadaan aikai-
seksi moninaisuutta hyédyntdva tydyhteis0 ja luodaan tasa-arvoinen tyoymparisto.
Monimuotoisuuden kattava kuvaus auttaa kehittdmaan tyOpaikan rakenteita ja toi-
mintoja. Moninaisuusjohtamisen tulee olla osana koko organisaatiossa, jolloin joh-
don on sitouduttava siihen ja néytettdvd esimerkkid muille omalla toiminnallaan.
(Colliander ym. 2009, 46-47.)

Haasteena moninaisuusjohtamisessa on erilaisten tarpeiden ja etujen yhteensovitta-
minen niin, ett4 se on kaikkia kohtaan oikeudenmukaista. Selkeiden ohjeiden ja pe-
rusteltujen toimintamallien laatiminen erilaisiin tilanteisiin auttaa. Lisaksi merkitta-
va4 on tiedottaa kaikkia aiheesta ja ndin nayttad, ettd jokainen on tdarked omine tar-
peineen. Haasteen voi aiheuttaa my0s tiedon puute, miten opastaa tyGtehtéviin tai
mitka tukitoimet ovat hyddyllisid. Esimerkiksi toisesta kulttuurista tulevien henkildi-
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den aiheuttamiin haasteisiin voi vastata panostamalla alkuopastukseen ja ajankayton
erot on tunnustettava. Moninaisuusjohtaminen on kehittyvé ja jatkuvasti muovautuva
osaamisen ala. Asioista tulisi ottaa perusteellisesti selvad ja 10ytdd moninaisuudesta
useita eri voimavaroja kaikkien osapuolten eduksi. Jo rekrytointivaiheessa olisi hyva
asettaa tavoitteet sille, millaista moninaisuutta etsitdan. (Colliander ym. 2009, 47—
51)

3 TASA-ARVOSUUNNITELMA

3.1 Tasa-arvosuunnitelman laatiminen

Tasa-arvolain mukaan tydnantajan on laadittava tasa-arvosuunnitelma, jos hénelld on
toissd vakituisesti vahintddn 30 henkildd. Nain ollen tydnantajan on laadittava aina-
kin joka toinen vuosi palkkausta ja tyoehtoja koskeva tasa-arvosuunnitelma. Vaikka
tyopaikalla ei olisikaan havaittu tasa-arvo ongelmia, on tasa-arvosuunnitelma silti
ehdottomasti laadittava. Laaditun tasa-arvosuunnitelman mukaan tulee toimia kaikis-
sa toiminnoissa ja ndin edistéa tasa-arvoa. Tasa-arvo suunnitelmaa ei voi tehdé kuka
tahansa, vaan se on tehtdva yhdessa luottamusmiehen, luottamusvaltuutetun, tyosuo-
jeluvaltuutetun tai henkiloston edustajien kanssa. (Laki naisten ja miesten valisesta
tasa-arvosta 609/1986, 6a8.)

Tasa-arvosuunnitelman laatiminen tapahtuu vaiheittain. Ensimmadisend vaiheena on
suunnittelun kaynnistdminen, jolloin tydnantaja paattad tasa-arvosuunnitelman laati-
misesta ja kdynnistéa suunnittelutyén valitun ryhméan kanssa. Kun ryhma on valmiina
tyoskentelemé&an tasa-arvo suunnitelman parissa ja heilld on riittavésti tietoa tyopai-
kan tasa-arvotilanteesta, voidaan tasa-arvoprosessi kdynnistdd. Johdon tehtédvana on
pitdd huolta, ettd ryhmalld on tarpeeksi ty0aikaa ja resursseja hoitaa koko tasa-
arvoprosessia. Onnistunut tasa-arvosuunnitelma takaa sen, ettd paastdan kiinni vai-
keisiin asioihin kuten henkiseen hyvinvointiin. Tasa-arvo kannustaa tyontekijoita ja
menestyvan yrityksen salaisuus onkin motivoitunut henkilokunta eli tasa-
arvoprosessi kannattaa suorittaa kunnialla loppuun. (Autio, H.-L., Huhta, L., Leino-
nen, M. & Uosukainen, K. 2007.)
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Seuraavassa vaiheessa kartoitetaan nykytilanne monipuolisesti eli selvitetddn naiset
ja miehet numeroina seka taustatietoineen. Té&ssa kannattaa hyddyntaa henkilostéhal-
linnon rekistereitd ja muut henkilostod kuvaavat tiedot saadaan esimerkiksi kyselyn
avulla selville. Tass& voidaan myo6s selvittdd ty0aikaan ja urakehitykseen liittyvia
tietoja. Yhdenvertaisuuteen liittyvat tekijat voidaan nostaa kokonaisuutena t&ssa vai-
heessa esille ja tutkia niiden pohjalta tasa-arvotilannetta laajemmin. (Autio ym.
2007.)

Henkilokunnan tilanteiden selvittelyiden vaiheessa tehdd&dn myds palkkakartoitus,
joka lain mukaan on oltava tasa-arvosuunnitelmassa. Paneudutaan siihen, ettd samas-
ta ja samanarvoisesta tyosta saa saman palkan. Palkkakartoituksessa vertaillaan nais-
ten ja miesten sijoittumista eri tehtdviin ja tehtavien eri vaativuustasoja ja jos niissa
ilmenee palkkaeroja, ne otetaan muutoksen kohteeksi. Palkkakartoituksessa selvite-
tddn myos eri palkkausjarjestelmien kayttod ja erotellaan eri palkanosat toisistaan,
jotta nahddan kunkin osuus. Kokoaikaisten, osa-aikaisten, kuukausipalkkaisten ja
tuntipalkkaisten palkat tulee saada vertailukelpoisiksi eli palkkojen tulee olla osana

tasa-arvotilannetta. (Autio ym. 2007.)

Tutkimuksessa keratdén kokemuksia ja tehddan haastatteluja merkittévien osatekijoi-
den kanssa. Tutkitaan siis henkildston ajatuksia tyohyvinvoinnista ja tydilmapiirista.
Kysymysaiheina voi muun muassa olla tyopaikkakoulutus, urakehitys, oma tyoyhtei-
s0, jaksaminen, kiusaaminen, syrjint4, tyon sek& perheen yhteensovittaminen, iké-
ryhmét ja etniset ryhmat. Neuvoja hyvan ja kattavan kyselyn laatimiseen loytyy pal-
jon lahteitd internetistd, joita voi hyddyntdd tyOpaikan tasa-arvosuunnitelman laati-
misessa. Tuloksia pitad késitelld siten, ettd ne ovat luottamuksellisia. (Autio ym.
2007.)

Tutkimuksen jalkeen on syytd kutsua asianomainen ryhmé koolle ja k&yda tulokset
l&pi tarkasti. Tulosten pohjalta ryhma kokoaa aineistoa yhteen ja tekee madréatietoisen
tasa-arvosuunnitelman. Suunnitelmassa on oltava naiset ja miehet numeroina, henki-
16stokyselyn tulokset, palkkakartoitus, k&ytdnndn toimet tasa-arvon edistdmiseen se-
k& arvio aiempien toimien onnistumisesta. (Autio ym. 2007.) Henkilostolle tiedote-

taan valmiista suunnitelmasta ja sen sisallostd mahdollisimman laajasti kayttéen eri
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tiedostuskanavia tyOpaikalla. K&ytdntdbn viemisessd auttaa, kun tasa-
arvosuunnitelma kokonaisuutena kasitelladn osastoittain esimerkiksi keskustelun
avulla. Lisdksi tasa-arvosuunnitelma kannattaa lisatd perehdytyskansioon ja ottaa
osaksi kehityskeskusteluja. Tiedottaminen on tarke&a koko tyoyhteisolle ja siitd kan-
nattaa pitéa huolta monin eri tavoin. (Huhta ym. 2005, 85-87.)

Lopulta suunnitelman ollessa valmis, ryhdytddn suunnitelmaa toteuttamaan ja edis-
tdméaan tyOpaikan tasa-arvotilannetta suunnitelman mukaisesti. Toteutumista seura-
taan, arvioidaan ja parannetaan parempaan suuntaan. (Autio ym. 2007.) Tasa-
arvoryhmd on vastuussa suunnitelman toteutumisesta, seurannasta ja arvioinnista.
Seuranta ja arviointi edellyttavat erilaisia mittareita, jotta kehitysta voidaan tarkastel-
la. Mittareina voivat olla esimerkiksi erilaiset punnitsevat kysymykset suunnitelmaa
kohtaan eli pohditaan onko tavoitteita saavutettu, mika on hyvéa ja mik& huonoa, mi-
t4 toimenpiteet maksavat. Mittarit liitetddn sukupuolijakaumaan, ammatilliseen eriy-
tymiseen, rekrytointeihin, palkkatilastoihin, tasa-arvokyselyn ja ilmapiirikartoituksen
tuloksiin. Seuranta toteutetaan myos tuomalla saannollisesti tasa-arvoasiat esille tyo-
paikalla eri osa-alueilla. (Huhta ym. 2005, 87-89.)

Tasa-arvosuunnitelma tulee séannéllisin valiajoin paivittad, jolloin prosessi kaynnis-
tetddn uudestaan ja toteutetaan vaihe vaiheelta (Autio ym. 2007). Paivittdminen kuu-
luu keskeisesti seurannan ja arvioinnin osioon. Kun tavoitteita saadaan toteutettua,
on aika uudistaa tasa-arvosuunnitelmaa. Paivittdmisessa pohditaan mitkd ongelmat
ovat edelleen voimassa ja mitd uusia haasteita on ilmennyt. Paivittdmisessé kirjataan
siis toteutuneet tavoitteet ja uudet tavoitteet suunnitelmaan. Liséksi valitaan seuran-
nan mittareita ja sovitaan tarpeellisesta aikataulusta. Tarkedd on my0s tiedottaa laa-
jasti tasa-arvosuunnitelman péivittamisestd koko tyoyhteisélle. (Huhta ym. 2005,
89.)

3.2 Tasa-arvosuunnitelman sisalto

Tasa-arvolaissa on madritelty tasa-arvosuunnitelmalle v&himmaissisaltd, jossa on
karkeasti sanottuna kolme kohtaa. Ensimmaéinen osio maaraa, ettd tyopaikan tasa-
arvotilanteesta tehdaan selvitys, jonka osana on eriteltyna naisten ja miesten sijoittu-
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minen eri tehtéviin. Liséksi sen kuuluu siséltdd koko henkilost6d koskeva palkkakar-
toitus naisten ja miesten tehtdvien luokituksesta, palkoista sek& palkkaeroista. Toinen
osio velvoittaa kaynnistettdvaksi kaikki suunnitellut tarpeelliset toimet tasa-arvon
edistdmiseen sekd palkkauksellisen tasa-arvon saavuttamiseen. Kolmas osio késkee
arvioida aikaisempaan tasa-arvosuunnitelmaan kuuluneiden toimien toteuttamista ja

lopputuloksia. (Laki naisten ja miesten vélisestd tasa-arvosta 609/1986, 6a8.)

Hyvéén ja kattavaan tasa-arvosuunnitelmaan kuuluu lakisdateisten osioiden lisaksi
paljon muutakin. Tasa-arvosuunnitelmasta ilmenee tyopaikan nykytila ja tavoitteet
selkedsti. Lisdksi hyvan tasa-arvosuunnitelman tavoitteena on parantaa tyopaikan
tasa-arvotilannetta monin erilaisin toimenpitein. Tasa-arvosuunnitelman sisalté saa-
daan luotua rekisteritietojen ja aiheeseen tehtdvan kyselyn ja haastattelujen kautta.
Monipuolinen tietojen kerddminen tyOpaikalla auttaa hyvén, kattavan ja toimivan

tasa-arvosuunnitelman laatimisessa. (Huhta ym. 2005, 70-84.)

Tasa-arvokyselyn tekemisessé tulisi muistaa seuraavat asiat: henkiléstéa kuvaavat
tiedot, tyOaika, urakehitys, tyoyhteiso, tydilmapiiri, johtaminen, jaksaminen, palkka-
us, rekrytointi, irtisanominen, tyoolot, tydehdot, tiedonkulku, sukupuolinen hairinta,
tyon ja perheen yhteensovittaminen sekd tasa-arvo ja oma arvomaailma. Né&ihin ai-
heisiin saadut tulokset Kkirjataan selkedksi kokonaisuudeksi tasa-arvosuunnitelmaan.
Né&in ollen luodaan tyopaikalle todella hyvé, monipuolinen ja tarpeellinen tasa-
arvosuunnitelma, josta 16ytyy muutakin kuin lain vaatimat tiedot. (Huhta ym. 2005,
70-84.)

Hyva tasa-arvosuunnitelma antaa siis vastauksia moniin eri kysymyksiin. Osa vasta-
uksista on saatu rekisteritiedoista ja osa kyselyn sek& haastattelujen kautta. Tiedot ja
kokemukset tulee 16ytyd hyvastd tasa-arvosuunnitelmasta selkedsti aihealueittain ja
mahdollisimman kattavasti. Esimerkiksi tehdyssa kyselyssa selvitetty tyytyvaisyys
tybaikoihin ja ylitdiden jakautumiseen, kirjataan tydaika osioon sopivin keinoin,
Puolestaan kiireen kokeminen ja muutosten aiheuttamat rasitukset kirjataan jaksami-
sen osioon. Vaikutusmahdollisuudet ja tiedottaminen kirjataan tydyhteison osa-
alueiksi. Teemat ja jaottelut tekevat tasa-arvosuunnitelmasta loogisen ja helposti 1a-
hestyttavan. (Huhta ym. 2005, 68-73.)
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Liséksi suunnitelmasta olisi hyva kdyda ilmi kuinka paljon johtajista on naisia ja
miehi& sek& miten he ovat jakautuneet eri toiminta-alueille. Naisten ja miesten ase-
matason jakautuminen tulisi olla selvill4 ja sen tasapainon tai epétasapainon syyt.
Tasa-arvosuunnitelmasta voisi selvitd myos se, millaisia rekrytointikanavia ja nimik-
keitd tyOpaikalla kaytetdadn. Hyvéan tasa-arvosuunnitelmaan on tuotu esille tyopai-
kalla k&ytettavat kannustimet, tydsuhde-edut, jérjestettdvat vapaa-ajan toiminnot,
koulutus, perhevapaat ja se kenelle niitd tarjotaan sekd mita keinoja kyseisissa sei-
koissa kaytettaan. Edelld mainittuihin asioihin voidaan paneutua viel& tarkastelemal-
la, ettd ketd ja miten rohkaistaan kayttdmaan esimerkiksi perhevapaita. Hyva tasa-
arvosuunnitelma antaa vastauksen myos edellisen vuoden tasa-arvo tilanteesta ja sil-
loin tehdyistd sopimuksista sekd miten toimenpiteet ovat onnistuneet ja vaikuttaneet
tyopaikalla. (Ekonomien www-sivut 2015.)

3.3 Palkkakartoitus tasa-arvosuunnitelman osana

Palkkakartoitus on tasa-arvosuunnitelman lakiséateinen osa. Palkkakartoituksen tar-
koituksena on taata tyopaikoilla se, ettei aiheettomia palkkaeroja sukupuolten tai teh-
tavien valilla ilmene. Palkkauksen on oltava tasa-arvolain vaatimusten mukainen,
eikd palkkaus saa rikkoa missddn muodossa lain asettamaa syrjintékieltoa. (Tasa-
arvovaltuutetun www-sivut 2015.) Palkkakartoitusta pidetdan keskeisend tasa-arvon
edistdmiskeinona, silla se on ty0eldmadssé aina suurennuslasin alla. Palkkaus on yksi
nakyvimmistd tasa-arvon merkeistd, joten sen on oltava merkittdvassi osassa tasa-
arvosuunnitelmaa ja lain vaatimuksia. (Ahtela, K., Bruun, N., Koskinen, P., Nummi-
jarvi, A. & Saloheimo, J. 2006, 244.)

Ainostaan tietojen kerd&dminen ja kuvaaminen eivét riitd palkkakartoitukseen, silla se
el edistd tasa-arvoa. Taméa tarkoittaa sitd, ettd palkkakartoituksessa tarkastellaan
kaikkia tyotehtavia kokonaisuuksina ja verrataan palkkoja sek& niiden osia keske-
naan. Kartoituksessa siis kasitelld&n tyotehtavien vaatimuksia suhteessa palkkoihin ja
selvitetddn mahdollisia palkkaeroja seka niiden syitd. Palkkakartoitus on arviointia ja
ongelmakohtien parantamista tasa-arvoiseen kaytdntéon. Tasa-arvon edistdminen

onnistuu, kun asioita tarkastellaan ylittden henkilstorajat ja tyéehtosopimusten rajat.
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Pyrkimyksend on, ettd palkat ilmenevét tasa-arvosuunnitelmassa vaativuustasoittain
ja tehtdvaryhmittain. (Ahtela ym. 2006, 245-247.)

Kaikki tyonantajan palveluksessa olevat tyontekijat kuuluvat palkkakartoituksen pii-
riin. Palkkaustavasta tai jarjestaytyneisyydesté riippumatta kaikki otetaan kartoituk-
sessa huomioon. Tdma siis kattaa niin tuntipalkkaiset kuin kuukausipalkkaisetkin
sekd jarjestaytyneet ja jarjestaytymattomat tyontekijat. Palkkakartoituksessa on eh-
dottomasti oltava mukana niin osa-aikaiset kuin maaraaikaisetkin tyontekijat. VVuok-
ratyontekijoita ei tarvitse ottaa mukaan palkkakartoitukseen, vaan heidan asioista

huolehtii vuokrausta tekevé yritys. (Tasa-arvovaltuutetun www-sivut 2015.)

Palkkakartoituksessa on erittely naisten ja miesten sijoittuminen eri tehtaviin seka
kartoitus naisten ja miesten tehtévien luokituksesta. Kyseisen luokituksen laatimiseen
tyonantaja kayttaa tehtavien vaativuusarviointijarjestelmanluokittelua tai tyopaikalla
ké&ytossa olevaa yleista ryhmittelyd. Tdma kuvaa sen, mille vaativuusasteelle naisten
ja miesten tyotehtavat luokittuvat. (Tasa-arvovaltuutetun www-sivut 2015.)

Mainitun luokittelun liséksi kartoitukseen kuuluvat tiedot palkoista ja palkkaeroista.
Tarkastelun kohteena on oltava kaikki palkanosat eli peruspalkka, erilaiset palkan-
lisat ja luontoisedut. Kartoituksesta on selvittdvd palkkaerojen arviot ja oikeutetut
syyt. Hyvaksyttavia syité palkkaeroihin on esimerkiksi seuraavat: ammattitaito, kou-
lutus, aloitteellisuus, henkildn sopivuus vaativiin tehtdviin tai tydvoiman tarjonnan
niukkuus. Jos palkkaerot eivat liity edelld mainittuihin seikkoihin, on kyseessé perus-
teeton palkkaero. Nain ollen asialle on tehtdvé korjaavia toimenpiteitd, jotta tasa-arvo
toteutuu tyOpaikalla. Periaatteena on, ettd samasta tyostd, saa jokainen samaa palk-

kaa. (Tasa-arvovaltuutetun www-sivut 2015.)

Palkkakartoituksen analysoinnin tulosten pohjalta laaditaan tasa-arvosuunnitelmaan
erilaisia toimenpiteitd palkkauksellisen tasa-arvon saavuttamiseksi. Tarpeellisten
toimenpiteiden on hyva olla konkreettisia, jotta niiden toteuttaminen onnistuu. Esi-
merkiksi jollekin osastolle kirjataan tehtdvén vaativuuden vuoksi palkan korottami-
sen tarve, jotta se vastaa toisen vastaavan osaston palkkatasoa. Aikataulun kirjaami-
nen suunnitelmaan tukee palkkausta koskevien paatdsten toteutumista. (Tasa-

arvovaltuutetun www-sivut 2015.)
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4 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JATAVOITEET

4.1 Tutkimuksen tarkoitus

Taman opinnaytetyon tutkimuksen tarkoituksena on perehtya tasa-arvoon liittyvaéan
teoriaan, jonka pohjalta lahestya kohdeyrityksen tasa-arvotilannetta. Yrityksessa teh-
daan tasa-arvokysely henkilékunnalle ja tdydentévia haastatteluja henkilstévastaa-
vien ihmisten kanssa. Kun tasa-arvotilanne yrityksessa on Kkartoitettu mahdollisim-
man monipuolisesti, tuloksien perusteella laaditaan yritykselle tasa-arvolain mukai-
nen tasa-arvosuunnitelma yrityksen kayttéon tasa-arvotoimia tukemaan monipuoli-

sesti ja suunnitelmallisesti.

Tasta tutkimuksesta hyotyvat niin yrityksen henkil6std kuin johtoporraskin, sillg ta-
sa-arvotilanteen kartoitus ja todellinen tasa-arvosuunnitelma antavat yritykselle tie-
toa, toimia ja parannuskohteita tasa-arvotilanteen parantamiseksi tulevaisuutta ajatel-
len. Yrityksella ei aiemmin ole ollut lain vaatimaa tasa-arvosuunnitelmaa, mutta t&-
mén tutkimuksen myota he sellaisen saavat kayttéonsa. Nain ollen yritys toteuttaa
lain vaatimuksen, sill4 heilld on s&&nndllisesti henkilokuntaa reilusti yli 30 henkil64.
Tasa-arvosuunnitelman laatiminen yritykselle on ajankohtainen ja erittéin tarpeelli-

nen.

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd yrityksessa vallitseva sukupuolten ja yksiloi-
den valinen tasa-arvotilanne mahdollisimman monipuolisesti. Tutkimuksessa kéy-
daan siis lapi yhdenvertaisuuteen liittyvid tekijoita laajasti ja palkkakartoitus on
my6s osana tutkimusta. Nain saadaan yritykselle kattava kokonaisuus tasa-
arvotilanteesta. Tarkoituksena on tehd& tasa-arvosuunnitelmasta selkeé ja monipuoli-
nen kokonaisuus, jota on helppo tulevaisuudessa pdaivittdd ja muokata tilanteiden
mukaan. Tasa-arvosuunnitelma muodostetaan Microsoft Word-tiedostoon kaikkine
osioineen. Palkkakartoitus puolestaan luodaan Excel-tiedostoon, jotta numeroiden
ké&sitteleminen on helpompaan. Nam& molemmat tiedostot yritys lisd4d omaan tieto-
kantaansa ja pdivittaa itsendisesti tiedostoja jatkossa sdannollisesti.
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4.2 Tutkimuskysymys

Tutkimuksen padongelmana ovat seuraavat kysymykset:

1. Millainen kohdeyrityksen nykyinen tasa-arvotilanne on?

2. Miten tasa-arvoa edistetddn kohdeyrityksessa tulevaisuudessa?

Padongelmien liséksi tutkimuksessa pohditaan tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta tyo-
elamdssé ja mietitddn siihen vaikuttavia tekijoita. Tasa-arvosuunnitelman ymmaérta-
minen ké&sitteend sek& teoreettisesti on olennainen osa tutkimusta ja pd&dongelmien
tavoitteiden tayttymistd. Tamén kautta pyritddn vastaamaan seuraaviin tarkentaviin

kysymyksiin:

1. Mité tasa-arvo ja yhdenvertaisuus tytelamassa merkitsevat?
2. Mitd tasa-arvoon vaikuttavia tekijoita on?

3. Millainen on hyva ja lain vaatima tasa-arvosuunnitelma?

4.3 Kasitteellinen viitekehys

Kuvio 1 on itse laadittu teorian ja suositusten pohjalta. Kuviossa 1 ilmenee tdssé tut-
kimuksessa esilla olevan tasa-arvosuunnitelma prosessin eri vaiheet ja ké&sitteet. En-
simmaéinen osa ilment&dd Suomessa vallitsevan lain vaatimuksen ja yrityksen tarpeen
tasa-arvosuunnitelmalle sek& liséksi tasa-arvoisen johtamisen merkityksen prosessis-

Sa.

Kuvion keskelld olevissa laatikoissa on vaiheet toteutuksesta. Ensin tehd&én tasa-
arvoselvitys, jonka jalkeen selvityksesté saadut tulokset analysoidaan kehityskohteita
ja toimenpiteitd varten. Tilanteen selvitys ja analysointi on koko prosessin tyolain
osuus, mutta sen huolellinen késittely on kaikkien osapuolten edunmukaista.

Lopulta laadittu tasa-arvosuunnitelma otetaan yrityksen kayttoon. Tama viimeinen

0sio on erotettu muusta katkoviivan avulla, sill4 valmiin tasa-arvosuunnitelman kayt-
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toonoton tarkastelu ei kuulu tdhdn tutkimukseen. Tasa-arvosuunnitelman kéytto ja
paivittdminen on kohdeyrityksen vastuulla.

Laki jatarve tasa- Tasa-arvoinen
arvosuunnitelmalle jehtaminen

Tulosten analysointi

Kehityskohteet ja toimenpiteet

Tasa-arvosuunnitelma
kayttoon

Kuviol. Késitteellinen viitekehys tasa-arvoprosessista. Kuvio on itse laadittu kevaal-
14 2015.

4.4 Maarallinen tutkimus

Kvantitatiivisen eli méaréllisen tutkimuksen tarkoituksena saada tieto, joka on yleis-
tettdvissd. Menetelmdn avulla tietoa kasitelldan tilastollisina yksikdind eli tdmén
avulla empiirinen aineisto saadaan késiteltyd kattavana kokonaisuutena. (Virtuaali-
Ammattikorkeakoulun www-sivut 2007.)

Tama opinndytetyd on tehty kdyttden madrallistd tutkimusmenetelmas, jotta tasa-
arvosuunnitelman luominen onnistuisi parhaalla mahdollisella tavalla. Tulokset on
keratty kattavan kyselyn avulla. T&ma tarkastelumenetelmd antaa kokonaiskuvan ta-
sa-arvotilanteesta ja lisdksi ndin saadaan tilanteessa esiintyvét piirteet ja poikkeamat

huomioon.
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4.5 Tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti

Tutkimuksen patevyytta ja luotettavuutta pohditaan validiteetin ja reliabiliteetin me-
netelmin. Tulos kommunikoi lukijansa kanssa ja luo siten eri merkityksia ja osallis-
tuu néin ollen myos teoreettiseen keskusteluun. Tutkimuksista tarkastellaan vakuut-
tavuutta, tulosten kéyttokelpoisuutta, siirrettdvyyttd ja uutuusarvoa. Naihin hyva tut-
kimus pyrkii vastaamaan mahdollisimman hyvin. (Virtuaali-Ammattikorkeakoulun

www-sivut 2007.)

Validiteetti tarkoittaa tutkimuksen patevyyttd ja luotettavuutta eli tutkimusmenetel-
man kykya selvittadd sitd, mité sen tulee selvittdd. Arvioiminen tapahtuu siten, ettd
mittaustulosta verrataan olemassa olevaan tietoon aiheeseen liittyen. Tulos on validi
silloin, kun saatu tieto vastaa aiheen teoriaa tai mahdollisesti pystyy sité jollain taval-
la parantamaan. Validi tutkimusote tekee oikeutta tutkittavalle aiheelle. (Virtuaali-
Ammattikorkeakoulun www-sivut 2007.)

Reliabiliteetti liittyy maaralliseen tutkimukseen ja sen luotettavuuteen. Tama mittaa
tutkimusmenetelméan ja kaytettyjen menetelmien kyvykkyytta saavuttaa tarkoitettuja
tuloksia aiheeseen liittyen. Reliabiliteetilla tarkastellaan tuloksen toistettavuutta eli
tarkastellaan sattumanvaraisuutta aiheessa. Reliaabeli tulos on sellainen, etta se on
jokaisen pdivén osalta lahestulkoon sama. Tutkimuksissa tavoitellaan tietenkin mah-
dollisimman korkeaa reliabiliteettia, silla se kertoo tuloksen luotettavuudesta eika
tulos néin ollen ole vain sattumanvaraisesti rakentunut. (Virtuaali- Ammattikorkea-

koulun www-sivut 2007.)

Taman opinndytetydn tutkimus voitaisiin toistaa uudestaan samoja menetelmia hy-
vaksi kayttden ja tulokset olisivat luultavasti samansuuntaisia. Todennakdisesti tu-
lokset olisivat samankaltaiset, vaikka joku muu tekisi saman tutkimuksen. Edell&
mainitut seikat antavat télle tutkimukselle reliabiliteetin ja objektiivisen arvon. Tut-
kimusta voidaan siis pitdd luotettavana ja kyvykk&éna saavuttaa tarkoitettuja tuloksia
kyseiseen aiheeseen liittyen. Validiteettia puolestaan tutkimuksessa puolustaa joh-
donmukaisesti mééritellyt sekd perustellut tutkimusmenetelmét ja huolella suunnitel-
tu henkiloston tasa-arvokysely. Tutkimuksessa on pyritty kuvaamaan selkeésti tutki-
muksen toteuttamisen vaiheet ja kasittelemaan kattavasti saadut kyselyn tulokset.
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5 TASA-ARVOSUUNNITELMAN TOTEUTUS
KOHDEYRITYKSELLE

5.1 Tutkimuksen toteuttamisen keinot

Tasa-arvosuunnitelman prosessin vaiheet tehtiin yhteistydssé kohdeyrityksen kanssa.
Tutkija suunnitteli tutkimuksen teorian avulla alustavan pohjan tasa-arvokyselya var-
ten. Taman jalkeen kohdeyrityksen henkilostopéallikkd, luottamusmies ja tydsuoje-
lupéallikkd kavivat luonnoksen lapi huolella. Hyvéaksyntdjen jalkeen tutkija muodosti
Kyselynetin www-sivuille tasa-arvokyselyn. Kohdeyrityksessa siis paadyttiin inter-
netiin jarjestettdvaan kyselymuotoon, koska ndin jérjestetyn kyselyn avulla voidaan
valttdd mahdolliset laskuvirheet, joita paperiversioista olisi voinut tulla. Lisaksi in-
ternetissé jarjestettavaan kyselyyn oli helppo saada henkilostd mukaan vastaamaan,
joten oletettavasti vastausprosentti saataisiin ndin suuremmaksi mitd olisi paperiver-

sion kautta saatu.

Kohdeyritys tiedotti asiasta valittoméasti henkildstolle ja opasti miten asian kanssa
menetellddn. Kohdeyritys jarjesti henkilostélleen aikaa ja mahdollisuuden vastata
kyselyyn taukotiloihin jarjestetyillé tietokoneilla tyopéivien aikana. Henkil0sto paasi
vastaamaan kysymyksiin  kyselynetin  www-sivuilta saadun linkin avulla:
https://www.kyselynetti.com/s/e353f72. Linkki jaettiin henkiloston tietoon suullisesti
esimiesten avulla ja Kirjallisesti esimerkiksi ilmoitustauluille. Kyseinen linkki oli au-

ki henkilostolle 27.10.2015-4.11.2015 maaréajan, jolloin kyselyyn péési vastaamaan.

Vastausajan padttyesséd Kyselynetin www.sivut mahdollistivat vastaustulosten lataa-
misen Excel-tiedostoon. Tdma helpotti ja nopeutti tutkijan tyoskentelya tulosten mo-
nipuolisen tarkastelun kannalta. Tulokset luokiteltiin erilaisin perustein ja ndin ollen
tarkasteltiin eroavaisuuksia ja yhtalaisyyksid. Tutkimustulokset kasiteltiin sellaise-
naan tutkimuksessa seka virallisessa tasa-arvosuunnitelmassa. Tuloksista tehtiin ana-
lyyseja ja johtopdatoksid, joihin teoria antoi tukea. Tutkimukseen nostettiin esille

mya0s parannusehdotukset, joihin kohdeyritys etsii jatkossa ratkaisuja.
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5.2 Palkkakartoituksen toteutus

Tasa-arvosuunnitelmaan kuuluu ehdottomasti palkkakartoituksen laatiminen. Koh-
deyritys halusi itse tehdd palkkakartoituksen, sill4 materiaalin siséltd on arkaluotois-
ta, eikd sitd haluta antaa ulkopuolisille toimijoille salassapitovelvollisuudesta huoli-
matta. Lisaksi kohdeyrityksen mukaan tutkijan olisi ollut todella tyolasté seka aikaa
vievad paasta kiinni heidan ohjelmiensa ja tilastojen siséltoon. Nain ollen paras rat-

kaisu oli, ettd kohdeyritys itsendisesti laati palkkakartoituksen.

Kohdeyritys hyddynsi palkkakartoituksen laatimisessa tdman opinndytetyon palkka-
kartoituksesta kertovaa teoriaosuutta. Tutkija antoi lisdksi kohdeyritykselle muuta-
mia vinkkeja ja suosituksia palkkakartoituksen laatimista varten. Liséksi tutkija ker-
toi tdssa vaiheessa tasa-arvokyselystd selvinneet mielipiteet palkkaukseen liittyen,
jotta ne saatiin osaksi palkkakartoituskokonaisuutta.

Kohdeyrityksesta kerrottiin, ettd he selvittivat 2014 ja 2015 vuoden palkkojen eroja.
Kohdeyritys tarkasteli millaisia muutoksia palkkojen suhteen on tapahtunut. Lis&ksi
he ottivat huomioon erilaiset palkan lisdosat. Kohdeyrityksen mukaan palkkoja ver-
tailtiin naisten ja miesten valisesti sekd eri henkilostoryhmien palkkauksia vertailtiin
keskenddn. Kohdeyritys laati selvinneiden faktojen perusteella toimenpiteitd palkka-
uksellisen tasa-arvon saavuttamiseksi. Naméa kaikki seikat kohdeyritys laati osaksi

tasa-arvosuunnitelmaa.

6 TASA-ARVOKYSELYN TULOKSET

6.1 Taustatiedot

Kahdeksan vastaajaa oli jattanyt tasa-arvokyselyyn vastaamisen kesken ensimmaisen
kysymyksen jalkeen, joten ndma jatettiin tuloksia tarkastellessa huomioimatta. Tasa-
arvokyselyyn kokonaisuudessaan vastasi yhteensa 138 henkilod. Tamé tarkoittaa,

ettd kohdeyrityksen tyontekijoistda hieman yli puolet vastasi kyselyyn. Vastaajat oli-
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vat joidenkin kysymysten kohdalla vastanneet useampaan vaihtoehtoon, tdmén vuok-
si joissain kohdissa vastauksia on enemman kuin vastaajia kokonaisuudessaan on.
Taustatieto kysymysten kohdalla vastaajat olivat jattaneet tyhjia kohtia, mutta muihin

kysymyksiin oli aktiivisesti vastattu.

Huomioitavista vastauksista eli 138 vastauksesta 40 oli naisten vastauksia ja 98 oli
miesten vastauksia. Vastaajista 13 on esimiesasemassa, joista naisia on nelja ja mie-
hid puolestaan yhdeksén tyoskentelee esimiesasemassa. Kuviossa 2 hahmottuu vas-

taajien naisten ja miesten maara suhteutettuna toisiinsa.
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Kuvio 2. Tasa-arvokyselyyn vastanneet naiset ja miehet

Naisten ja miesten vastausten tarkastelussa ja vertailussa keskendén oli havaittavissa
joitain huomioitavia seikkoja. Lisaksi tuloksista on esimiesasemassa olevien henki-
I6iden vastauksista havaittavissa yhtélaisyyksia. Nama ilmenevat tulosten ohessa

olevissa kommenteissa ja lisdksi tulosten tarkemmassa analyysissa.

Vastaajien tyossdoloaika kohdeyrityksessa vaihteli puolesta vuodesta aina 40 tyévuo-
teen asti. Puolet vastaajista on tyoskennellyt kohdeyrityksessé 1-5 vuotta ja 26 pro-
senttia puolestaan on ollut 6-10 vuotta ja 15 prosenttia 11-25 vuotta. Seitsemén hen-

kiloa oli jattanyt vastaamatta tdhan osioon.

Tyossdoloaika kohdeyrityksessd ndytti vastausten perusteella vaikuttavan vastausten
savyyn. Yksittéisiin kysymyksiin talla ei ollut selkedd vaikutusta. Kokonaiskuvaa
tarkastellessa saattoi huomata kuitenkin, ettd kauemmin kohdeyrityksessa tyosken-
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nelleet tyontekijat antoivat keskimadréisesti positiivisemman vaikutelman tasa-

arvotilanteesta kuin muut vastaajat.

Vastaajista kaksi tyoskentelee maérdaikaisesti ja loput vastaajista puolestaan ovat
vakituisia tyontekijoitd. Vastausten perusteella kaksi henkilog tekee osa-aikatyota ja
loput tekevat kokoaikatyotd kohdeyrityksessa. Saannollistd paivatyota tekee 71 hen-
kiloa ja vuoroty6td tekee 67 henkilod. Nama edelld mainitut seikat eivat tehneet ky-
selyn tuloksiin johdonmukaisia eroavaisuuksia, vaan vastauksissa oli tasaisesti hajon-

taa riippumatta tydaikamuodosta.

Vastaajien iat jaoteltiin tarkastelussa kolmeen osaan, ndma nékyvét kuviossa 3 selos-
teineen. 17-29 vuotiaita vastaajia oli 34 henkilod, joista naisia oli kuusi ja miehia
28. Téastd joukosta kukaan ei tyoskentele esimiesasemassa. 30—-49 vuotiaita vastaajia
oli 68, joista 27 oli naisia ja 41 miehid. Tass& ryhmassa on mukana neljd miesta ja
kaksi naista, jotka tyoskentelevat esimiesasemassa. 50-62 vuotiaita vastaajia oli 36
yhteensd, joista seitseméan oli naisia ja 29 miehid. Tahéan ryhméén kuuluu viisi miesta
ja kaksi naista, jotka ovat esimiesasemassa kohdeyrityksessa.

50-62
vuotiaat

36

Kuvio 3. Tasa-arvokyselyyn vastanneiden jaottelu i&n mukaan.

Eri ikdryhmien tarkastelussa ei ollut havaittavissa juurikaan eroja vastauksien laadus-
sa, joten kohdeyrityksen tulokset eivét ole riippuvaisia tyontekijoiden i&std. Tama
tarkoittaa sit4, ettd idn avulla ei pystyté perustelemaan saatuja tuloksia. Tuloksia on
siis tarkasteltava kokonaisuutena ja huomioitava esille tulevat poikkeamat.
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6.2 Tyobaika

Kysymys 1. Oletko tehnyt kuluneen kuukauden aikana ylitdita?
[ Kylla: 20
0 Ei: 118

Kysymys 2. Oletko saanut ylitdista korvauksen?
0 Kylla: 65
0 Eir73

Kahdeksan vastaajaa vastasi tehneensa ylit6itd kuluneen kuukauden aikana, mutta
eivat kuitenkaan ole saaneet ylitdistd korvausta. Kaksi ndistd henkildistd on esi-

miesasemassa.

Kysymys 3. Ylitditd on mielestani
(] Liian paljon: 1
[J Sopivasti: 91

[0 Voisi olla enemmén: 48

6.3 Urakehitys

Kysymys 4. Voin osallistua tyohon liittyvaan koulutukseen
[1 Hyvin: 56

'] Kohtalaisesti: 49

'] Heikosti: 33

Kysymys 5. Voin kehitt&4 itsedni ja osaamistani tydssani
[l Hyvin: 57

'] Kohtalaisesti: 61

1 Heikosti: 20
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Vastaajista yhteensd 41 henkiloa vastasi "hyvin” kysymyksiin 4 ja 5. T&mén perus-
teella voidaan todeta, ettd 30 prosentilla kaikista vastaajista urakehityksen tilanne on
hyvalla tasolla.

Kysymys 6. Onko sinua kohdeltu eriarvoisesti tyétehtavien jaossa?
[ Kylla: 37
0 Eir101

Kysymys 7. Onko sinua kohdeltu eriarvoisesti urakehityksessa?
[ Kylla: 24
[l Ei: 114

Kysymys 8. Oletko kokenut sukupuolesi vaikuttavan tydssa etenemisessa?
[ Kylla: 11
[ Ei: 127

Vastaajista 19 henkilod vastasi "kylla” kysymyksiin 6 ja 7 eli heiddan mielestaén heita
on kohdeltu eriarvoisesti tyotehtavien jaossa ja urakehityksessa. Tastd 19 henkilon
ryhmasta viisi henkilod kokivat sukupuolen vaikuttavan tydssé etenemiseen. Nama

ovat siis liitoksissa laheisesti kysymyksen 8 kanssa.

6.4 TyoOyhteiso ja tydilmapiiri

Kysymys 9. Sopiiko tekemaési tyd yhta hyvin sekd naisille ett4 miehille?
[ Kylla: 122
0 Ei: 16

Vastaajista 16 henkilod vastasi “ei” kysymykseen 9. Tastd ryhmastéd miehiad oli 15,
jotka eivét usko tyonsa sopivan yhté hyvin seka naisille ettd miehille.

Kysymys 10. Tyoyhteisdssani on hyva yhteishenki
(1 Taysin eri mielta: 5
[ Eri mielta: 21
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En osaa sanoa: 11
Samaa mieltd: 84

Taysin samaa mielta: 18

Vastaajista suurin osa eli 74 prosenttia kokee tyoyhteisossaan olevan hyvéa yhteis-

henked. Eri mieltd tdmén vaitteen kanssa oli 26 henkil04, joista iso osa on miehid.

Kysymys 11. Saan apua tyotovereiltani

0

O O o Od

Taysin eri mielté: 2
Eri mieltd: 4

En osaa sanoa: 8
Samaa mielta: 75

Taysin samaa mielta: 51

Vastaajista 91 prosenttia antoivat kysymykseen 11 positiivisen vastauksen eli he ko-

kevat saavansa apua tyotovereiltaan.

Kysymys 12. Minua arvostetaan tyéyhteiséssani

0

O O o 0O

Taysin eri mieltd: 1
Eri mielta: 17

En osaa sanoa: 50
Samaa mielta: 63

Taysin samaa mielté: 9

Kysymys 13. TyOpaikkani johtamistapa on oikeudenmukainen

0

O O o Od

Taysin eri mielté: 10
Eri mieltd: 25

En osaa sanoa: 39
Samaa mielta: 55

Taysin samaa mielté: 9

Taysin samaa mieltd kysymyksen 13 kanssa oli yhdeksan miestd, joista nelja on esi-

miesasemassa.
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Kysymys 14. Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tydtani koskeviin asioihin
(1 Taysin eri mielté: 6

Eri mieltd: 23

En osaa sanoa: 25

Samaa mieltd: 74

O O o Od

Taysin samaa mielta: 10

Vastaajista iso osa on kysymyksen 14 kanssa samaa mieltd. Kaikki esimiesasemassa
olevat henkil6t olivat samaa mieltd tai tdysin samaa mielté tassa kohdassa eli he sel-
keésti kokevat mahdollisuuden vaikuttaa omaan ty6hoénsa.

Kysymys 15. Saan riittavasti tietoa tyopaikkani asioista
(1 Taysin eri mielta: 4

Eri mieltd: 36

En osaa sanoa: 32

Samaa mielta: 62

O O o 0O

Taysin samaa mieltd: 5

Huomioitavaa on, ettd esimiesasemassa olevat henkilot kokevat saavansa riittavasti

tietoa tyOpaikan asioista, ainoastaan yksi on eri mielta tastd asiasta.

6.5 Jaksaminen

Kysymys 16. Miten arvioit kokemaasi kiirettd viime vuosina
[ Kiire on lisd&ntynyt: 35
[l Kiire on véhentynyt: 40

[1 Tilanne ei ole muuttunut: 64

Kysymyksen 16 vastaukset olivat jakautuneet monipuolisesti jokaiselle vastausvaih-
toehdolle eli kiireen kokeminen vastausten perusteella on todella yksilollista, silla
mitéan yhtendista linjaa naista ei 10ytynyt.
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Kysymys 17. Oletko ollut huolissasi nykyisen tyosi jatkuvuudesta?
01 Kylla: 31
[l Ei: 107

Kysymys 18. Oletko ollut huolissasi omien taitojen riittdmisesta?
0 Kylla: 47
0 Eir91

Kysymys 19. Oletko ollut huolissasi jaksamisestasi?
[l Kylla: 45
[ Ei: 93

Kysymys 20. Oletko ollut huolissasi muutoksista tyopaikallasi?
0 Kylla: 33
[ Ei:105

Jaksamista kartoittavien neljan kysymyksen kohdalla eli kysymyksiin 17-20 “kylla”
vastauksia tuli kuudelta henkilltd, joista miehi& oli viisi ja yksi nainen. Kukaan néis-

t4 vastaajista ei tyoskentele esimiesasemassa.

6.6 Hairinta ja tyopaikkakiusaaminen

Kysymys 21. Onko joku tyGpaikallasi esittanyt vartaloosi tai seksuaalisuuteesi koh-
distuvia ik&via huomautuksia?

[ Kylla: 6

0 Ei 132

Kysymys 22. Onko joku tyopaikallasi puhunut kaksimielisyyksid, jotka koet louk-
kaaviksi?

0 Kylla: 7

1 Ein131
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Né&iden kahden edeltdvan kysymyksen kohdalla kolme henkil6a koki, ettd tydpaikalla
ei kukaan olisi esittdnyt omaan vartaloon tai seksuaalisuuteen kohdistuvia ik&via
huomautuksia, mutta tyopaikalla kuitenkin heiddn mukaan joku puhuu kaksimieli-

syyksia loukkaavalla tavalla.

Kysymys 23. Oletko kokenut hairintdé henkisesti tai fyysisesti tyopaikallasi?
[ Kylla: 15
01 Ei: 123

Kysymyksiin 21-23 "kylld” vastauksia tuli neljalta henkil6lta, joista kaksi on miesté
ja kaksi naista. Esimiesasemassa tydskentelee kyseisistd henkildistd yksi nainen ja

yksi mies.

Kysymys 24. Onko tyOpaikallasi ollut tydpaikkakiusaamista (sorsimista, kielteista
kaytostd, mitatointia)?

[ Kylla: 61

0 Ei 77

Kysymys 25. Onko tydpaikkakiusaamiseen puututtu?
[ Kylla: 62
[l Ei: 76

Vastaajista 56 henkil6a vastasi ”kylla” kahteen edeltdavaan kysymykseen. Puolestaan
33 henkil6d on havainnut tyopaikkakiusaamista, mutta he kokevat ettei kiusaamiseen
ole puututtu. T&std kyseisesta joukosta naisia on 12 ja miehid 21, joista 2 toimii esi-

miesasemassa.

6.7 Tyon ja perheen yhteensovittaminen

Kysymys 26. Onko sinulla huollettavia lapsia/omaisia?
[ Kylla: 62
[l EI:76



35

Kysymys 27. Joustaako tydaikasi perhetilanteen vaatiessa?
[l Kylla: 123
0 Eir15

Vastaajista 15 henkil6d ajatteli, ettei tyopaikalla jousteta perhetilanteen niin vaaties-
sa. Tasté ryhmasté 13 miestd ja kaksi naista oli tatd mieltd. Huomioitavaa on se, etta
naistd 15 henkilostd ainoastaan neljalla on itsellédn huolettavia lapsia tai omaisia
perheessaan.

Kysymys 28. Miten tydpaikallasi suhtaudutaan esimerkiksi vanhempainvapaisiin?
[l Myonteisesti: 64

'] Neutraalisti: 75

[l Kielteisesti: 1

Yhden mies puolisen vastaajan mielestd, vanhempainvapaisiin suhtaudutaan kieltei-
sesti. Kyseinen henkild kuitenkin ajatteli ty6ajan joustavan perhetilanteen niin vaati-

essa.

6.8 Tasa-arvo

Kysymys 29. Naisten ja miesten tasa-arvo toteutuu tydpaikallani hyvin
(] Taysin eri mielta: 7

Osittain eri mielta: 19

En osaa sanoa: 17

Osittain samaa mieltd: 45

O O o O

Taysin samaa mielta: 52

Kysymyksen 29 kohdalla tdysin samaa mieltd oli 52 henkil6d, joista 46 oli miehié.
Taysin eri mieltd vaitteen kanssa oli viisi naista ja kaksi miestd. Muiden vaihtoehto-

jen kohdalla mielipiteet jakautuvat melko tasaisesti.

Kysymys 30. Naisiin ja miehiin kohdistuu erilaisia odotuksia

(1 Taysin eri mielta: 14
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Osittain eri mieltd: 25
En osaa sanoa: 48

Osittain samaa mieltd: 46

O O o 0O

Taysin samaa mieltd: 5

Tahan osioon melko moni eli 48 henkil6d eivat osanneet ottaa kantaa. Kyseisista
henkildistd 42 oli miehid ja heista suurin osa on tyoskennellyt yrityksessa 1-5 vuoden
ajan. Muuten vaihtoehtojen valill4 oli tasaisesti hajontaa.

Kysymys 31. Kaikilla on yht&lainen mahdollisuus osallistua paatoksentekoon
(1 Taysin eri mielta: 14

Osittain eri mieltd: 35

En osaa sanoa: 32

Osittain samaa mieltd: 42

O O o 0O

Taysin samaa mielta: 15

Kysymys 32. Kaikilla on yhtalaiset mahdollisuudet edetd uralla ja kehittyd tydsséén
{1 Taysin eri mielté: 13

Osittain eri mielta: 30

En osaa sanoa: 33

Osittain samaa mieltd: 43

O O o Od

Taysin samaa mielta: 20

Kysymysten 31 ja 32 kohdalla vastauksissa oli paljon hajontaa jokaiselle vastaus-
vaihtoehdolle. Naissa osioissa ei ollut mitadan selkeda ryhmittely/jaottelu mahdolli-
suutta. Esimerkiksi ei ollut siis mit&an erityisid huomattavia kohtia naisten tai mies-

ten valilla.

Kysymys 33. Jokainen on oikeutettu perhevapaiden kayttoon
(] Taysin eri mielta: 1

[ Osittain eri mielta: 2

(] En osaa sanoa: 52
O

Osittain samaa mielta: 24
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(] Taysin samaa mieltd: 59

Taman kysymyksen kanssa yksi mies henkild on taysin eri mieltd, aiemmin henkil
oli kuitenkin vastannut tyopaikan suhtautuvan myonteisesti vanhempainvapaisiin ja
hanen mukaansa tyOpaikka joustaa perhetilanteen vaatiessa. Tdma on siis ristiriidassa
henkilon muiden vastausten kanssa. Saattaa olla, ettd tssd on tapahtunut ajatusvirhe.
Suurin osa vastaajista eli 60 prosenttia uskoo, ettd jokainen on oikeutettu perheva-

paiden kayttoon.

Kysymys 34. Ikatasa-arvo toteutuu tyopaikallani hyvin
(] Taysin eri mielta: 7

Osittain eri mielta: 10

En osaa sanoa: 25

Osittain samaa mieltd: 49

O O o 0O

Taysin samaa mieltd: 48

Ik&tasa-arvo ei toteudu neljan naisen ja kolmen miehen mielest4, mutta 70 prosenttia

kuitenkin naki asian positiivisesti.

Kysymys 35. Palkkaukseni vastaa tyoni vaativuutta
{1 Taysin eri mielté: 25

Osittain eri mieltd: 53

En osaa sanoa: 18

Osittain samaa mieltd: 32

O O o O

Taysin samaa mielta: 11

Vastausten perusteella 57 prosenttia ajatteli, ettei palkkaus vastaa tyon vaativuutta.
Tassa kohtaa voi mainita, etté taysin samaa mieltd tdimén kysymyksen kanssa olleista
nelja henkil6d tydskentelee esimiesasemassa. Lisdksi tdysin samaa mieltd olleet hen-
kilot ovat olleet kohdeyrityksessa jo useita vuosia toissa.

Kysymys 36. Henkilostoryhmien vélinen tasa-arvo on hyvélla tasolla

(] Taysin eri mielta: 11



38

Osittain eri mielta: 24
En osaa sanoa: 46

Osittain samaa mieltd: 45

O O o 0O

Taysin samaa mielta: 13

Kokonaisuudessaan yhtalaisyyksia kysymyksen 36 vastauksissa ei juuri ollut eli osi-
osta ei ollut havaittavissa kategorisoinnin mahdollisuutta. Toki huomion kiinnitti se,

etta tdysin samaa mielt véitteen kanssa oli ainoastaan yksi nainen.

Kysymys 37. Tasa-arvoinen toiminta nakyy tyopaikan arjessa
(] Taysin eri mielta: 7

Osittain eri mielta: 11

En osaa sanoa: 47

Osittain samaa mieltd: 56

O O o 0O

Taysin samaa mielta: 17

Taman vditteen kanssa samaa mieltd oli 53 prosenttia vastaajista, joista 10 tydskente-

lee esimiesasemassa.

Kysymys 38. Onko sinulla esittdd parannusehdotuksia tasa-arvon toteutumisen kan-

nalta?

Vastaajista 14 henkilod oli kommentoinut tdhén kyselyn viimeiseen osioon. Kom-
mentteja ei ole tahan tutkimukseen otettu suorina lainauksina, naiden arkaluotoisuu-
den vuoksi. Téhéan tutkimukseen on tuotu esille yleisesti teemat, joita kommenteissa
tuli ilmi. Kohdeyrityksen tasa-arvosuunnitelmaan kommentit kuitenkin kuuluvat suo-
rina lainauksina, jotta ongelmakohtiin voidaan todella puuttua ja suunnitelman péivi-

tyksen yhteydessé kommentteihin voidaan uudelleen palata.

Monista kommenteista nousi esille palkkaan liittyvat seikat. Palkan toivottiin olevan
suurempi, silld tyd on vaativaa ja vaarallista. Palkan koettiin olevan liian pieni myos
koulutustasoon ndhden ja palkkaus miellettiin epatasa-arvoiseksi ihmisten, osastojen
sekd etujen kannalta.
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Kannanotoissa tuotiin esille kuuntelemisen téarkeys ja ihmisten tuntemisen merkitys.
Talla viitattiin esimerkiksi siihen, ettd esimiesten tulisi kysella ja mahdollistaa tyon-
tekijoiden eteneminen tydssadn. Lisaksi viitattiin siihen, ett tyot pitdisi jakaa tasa-
arvoisesti, tyontekijoiden mielipiteitd tulisi kuunnella ja muutoksia ihmisten negatii-
visiin asenteisiin tarvitaan. Etatyon merkitys mainittiin kahdessa kommentissa. Toi-
veena oli, ettd etatyd mahdollistettaisi kaikille henkildille, joille se on tydn puolesta
mahdollista.

Ty0Opaikkakiusaaminen nousi kommenteista vahvasti esille. Kiusaaminen tyopaikalla
koetaan isoksi ongelmaksi ja toiveena on, ettd siihen puututaan jatkossa. Yhdessa
kommentissa mainittiin voimakkaasti, ettd tyopaikalla suositaan joitain ja toisia puo-
lestaan sorsitaan sekd haukutaan seldn takana. Tahan parannusehdotuksena olisi
kommentin mukaan se, ettd esimiehet nayttdisivat hyvaa esimerkkia kaikille, eika
antaa niin sanottujen naamakerrointen tai henkilokohtaisten mielipiteiden vaikuttaa

toimintoihin.

7 TULOSTEN ANALYSOINTIAJAPOHDINTAA

7.1  Kyselyn tuloksien arviointi

Kyselyyn vastasi noin puolet kohdeyrityksen henkilokunnasta. Saatujen vastausten
pohjalta tuloksista laadittiin analyysin kautta kohdeyritykselle tasa-arvosuunnitelma.
Tuloksista huomattiin niin positiivisia kuin negatiivisiakin puolia, nditd on tasta
eteenpdin kasitelty tutkimuksessa yleiselld tasolla kohdeyrityksen tietojen suojaami-
sen vuoksi. Analyysin ja pohdintojen jalkeen tutkija on esittdnyt parannusehdotuksia
kohdeyritykselle tulevaisuuden varalle.
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7.2 Tybaika

Tyoaikaan liittyvien kysymysten perusteella kohdeyrityksessé tehdaan ajoittain yli-
toitd. Tulosten perusteella ylitoité ei kuitenkaan ole liikaa, vaan ylit0it4 on sopivasti.
Osa vastaajista oli sitd mieltd, ettd ylitoita voisi olla enemmankin tarjolla. Tdmé an-
taa tilanteesta positiivisen kuvan, silld henkiléstd on motivoitunut tekeméan toita
sdannollisen tydajan lisaksi. Esimerkiksi yllattavan tilaukseen vastaaminen luultavas-

ti onnistuu, koska tyontekijat ovat valmiita tekemaan ylitoita.

Ylitoihin liittyen selvisi yksi ongelmakohta, silla yli puolet vastaajista ilmoitti, ettei-
vat he ole saaneet korvausta ylitdistad. Lain ja ty6ehtosopimusten mukaan ylitdista
tulisi kuitenkin aina maksaa. Tahan on siis tulosten perusteella valittomasti puututta-
va. Kohdeyrityksen tulisi seurata tarkkaa ylitoiden tekemisté ja maksaa sen mukai-
sesti palkkaa henkildille. Kaikki tydaika tulisi Kirjata ylos ja ottaa suurennuslasin alle

sédannollisen tydajan yli menevat tyot.

7.3 Urakehitys

Urakehitytystd koskevista kysymyksista ilmeni, ettd 30 prosentilla vastaajista urake-
hityksen mahdollisuudet ovat hyvélla tolalla. Loput vastaajista koki urakehityksen
tilanteen olevan kohtalaista tai heikkoa. Tama tarkoittaa sitg, ettd hajontaa vastausten
valilla oli melko paljon. T&han tulisi siis panostaa tulevaisuudessa siten, ettd mahdol-
listetaan esimerkiksi erilaisia koulutuksia henkilostélle. Liséksi kohdeyritys voisi ke-
hittaa tyontekijoiden osaamista tydssaan erilaisin keinoin, kuten perehdyttamall uu-
siin tehtéviin tyopaikalla. Thmiset kokevat urakehityksen, koulutuksen ja osaamisen
laajentamisen merkittavaksi osaksi omaa eldmad, joten tydnantajan tuki tdhén kaik-
keen olisi motivoivaa. Tuki koettaisiin luottamuslauseena ja arvostuksena, jolloin

esimerkiksi jaksaminen ja tyotyytyvéisyys voisivat parantua.

Vastaajista 19 henkil6a koki, ettd heitd on kohdeltu eriarvoisesti tyotehtdvien jaossa
ja urakehityksessa. Eriarvoisuuden kokeminen ei ole suotavaa, silla se usein heiken-
t44 tyomotivaatiota ja laskee tyotulosten laatua. Tasapuolisuudessa onnistumiseen
auttaa esimerkiksi keskusteleminen jokaisen tyontekijan kanssa, jolloin voidaan 10y-
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taa jokaiselle sopivia toimenpiteitd. Muutama vastaajista ajatteli myos, etta sukupuoli
vaikuttaisi ty0ssé etenemiseen. Tama osuus ei kuitenkaan tulosten perusteella ollut
suuri, mutta hyva muistutus kuitenkin siitd, ettd jokaiselle tulisi mahdollistaa kaikki-

en toiden tekeminen sukupuolesta riippumatta.

7.4  TyoOyhteiso ja tydilmapiiri

TyoOyhteison ja tydilmapiirin seikkoja selvittdvan kyselyosuuden mukaan tulokset
olivat yleisesti ottaen todella positiivisia. Suurin osa vastaajista koki, ettd yhteishen-
ki tyOpaikalla on hyva. Tama auttaa tyontekijoitd jaksamaan tydssadn ja se kannustaa
tekemaan tyot huolella. Lisaksi hyvan yhteishengen uskotaan usein tuovan innovatii-
visuutta tyopaikalle. Saatujen tulosten mukaan iso osa koki saavansa apua tyotove-
reiltaan. TAm& on erittdin hieno asia, silla kukaan ei halua ja&da tyopaikalla yksin
asioiden kanssa ja jokainen tarvitsee jonkun, jonka kanssa jakaa tyohon liittyvia asi-

oita. Tietoisuus avun saamisesta vahentad varmasti myos stressitasoja.

Tdassa osiossa kavi ilmi, ettd vastaajista 16 ei usko tyonsa sopivan yhtd hyvin sekd
naisille ettd miehille. N&in ajatteli 15 miesta ja yksi nainen. Kohdeyrityksen toimiala
on péa&asiassa miesvaltainen ala ja se saattaa vaikuttaa tdhan ndkemykseen. Kuitenkin
suurin osa henkiloista ajatteli, ettd tyon sopivuus ei liity sukupuoleen. T&st4 voisi
paatella, ettd kohdeyrityksessd on joitain tyopisteitd, joista voisi esimerkiksi poistaa
raskaantyon osuuden hankkimalla apuvalineita.

Melko moni vastaajista ei osannut sanoa mielipidettd arvostetaanko heitd tyoyhtei-
sOssé. 1so osa koki kuitenkin arvostuksen olevan lasng tyoyhteisossé. Jokainen ihmi-
nen haluaa kokea olevansa arvostettu ja ennen kaikkea se on tarkeéa tydssa, silla toi-
t4 tehdessa ihminen viettda todella ison osan ajan elaméastédan. Kohdeyrityksen kan-
nattaisi nayttad tyontekijoilleen enemmén arvostusta heidan tyotaan kohtaan. Arvos-
tuksen tunnetta voi lisatd monin eri keinoin. Esimerkiksi positiivisen palautteen an-

taminen ja palkitseminen olisivat hyvia keinoja.

Johtamistapa kohdeyrityksessa koettiin paaasiassa oikeudenmukaiseksi. Kuitenkin 39
henkil6d ei ottanut kantaa tdhén ja 35 henkiloa eivat kokeneet johtamistapaa oikeu-
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denmukaiseksi. Tasté voisi ajatella, ettd johtamistapaa pitdisi suunnata vield enem-
man oikeudenmukaisempaan suuntaan. Tdma onnistuu esimerkiksi siten, ettd tuo en-
tistd enemman tasa-arvoisen johtamisen nakyville omalla hyvalla esimerkillaan. Si-
touttamalla koko tydyhteist tasa-arvotoimintaan ja ottamalla arvot nakyviin, paran-
netaan tyomotivaatiota, tydilmapiirid, tehokkuutta ja luovuutta.

Suurin osa vastaajista totesi, ettd heilld on mahdollisuus vaikuttaa ty6ta koskeviin
asioihin. Huomioitavaa on, ettd kaikki vastanneet esimiehet ajattelivat myos nain.
Heidan kohdallaan asiat ovat siis hyvin, mutta eri mielt4 asian kanssa olevien henki-
I6iden tilanne on jatkossa otettava huomioon. Omaan ty6hon vaikuttaminen koetaan
yleisesti ottaen tarkedksi, koska se motivoi ja parantaa itsetuntoa. Ihmisill4 on tarve
saada vaikuttaa asioihin aina jossain madrin, silla ihminen haluaa tulla kuulluksi seka
ymmarretyksi. Ihmiset eivat ole koneita, vaan heilla on omia visioita ja tarpeita, mit-
k& halutaan osaksi omaa eldmaé ja tyotd. Esimerkiksi tdhdn auttaisi se, ettd esimies-
ten tulisi kuunnella enemman alaisten mielipiteit4 ja mahdollisesti toteuttaa erilaisia
toimintoja. Liikkumisvara ja joustamisvara jokaisessa tydssa antaa mahdollisuuden

vaikuttaa.

Vastausten vélill4 oli aika paljon hajontaa, kun kysyttiin miten tyontekijat saavat tie-
toa tyOpaikan asioista. Tiedonkulussa on lahes jokaisessa tyOpaikassa parantamisen
varaa ja niin on kohdeyrityksenkin kohdalla. Pitéisi 10yt4& oikeat tiedostus valineet
tyOpaikalle, jotta tieto kulkisi jokaiselle tyontekijéalle. Lisaksi tiedon tulisi kulkea
paikasta toiseen muuttumattomana, jotta véaarinkasityksia ei tulisi. Tiedon pitéisi kul-
kea ajan tasalla ja loogisesti, joten sen varmistamiseen tarvitaan oikeat valineet.
Avoimuus tyopaikkaa koskevissa asioissa auttaa varmasti, koska avoimuus yhdist&a
henkilGsta toisiinsa, avoimuus tekee asioista tasa-arvoisempaa ja avoimuus liséé luo-
tettavuutta. Paivitetty ilmoitustaulu ja sdadnnolliset katsaukset kaikkien kesken tyo-

paikan asioista, voivat taata tiedonkulun onnistumisen.

7.5 Jaksaminen

Jaksamista Kkartoittavien kysymysten perusteella voidaan paatelld, ettd kohdeyrityk-
sen henkiloston jaksamisen tilaan pitéisi tehdd parannustoimenpiteitd. Jaksamisen
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merkitys on suuri, silld se vaikuttaa keskeisesti hyvinvointiin ja tyon laatuun. Tahan
voi vaikuttaa useilla eri keinoilla. Esimerkiksi koettua Kiirettd voisi vahentad jaka-
malla tyotehtdvia useammille tahoille. Lis&ksi huoli omien taitojen riittdmisestd saa-
taisiin pienemméksi, jarjestamalld koulutusta ja lisddmalla taitoja kattavalla perehdy-
tykselld eri toimintoihin. Jaksamiseen vaikutta myods l&heisesti huoli tyon jatkuvuu-
desta. Tahan voisi vastata siten, ettd kertoo avoimesti yrityksen tilanteesta ja mahdol-
lisesti muuttaa madréaikaiset sopimukset vakituisiksi tyosuhteiksi.

Muutokset tyOpaikoilla on valttamattomia ja nykyéan yhteiskunta painostaa jatkuvas-
ti erilaisiin muutostoimenpiteisiin, jotta voi parjata alati muuttuvassa maailmassa ja
uudenlaisissa kilpailutilanteissa. Muutosten aiheuttamaan stressiin voi vaikuttaa eri
tavoin. Esimerkiksi huolehtimalla kattavasta perehdytyksesta ja tekemalla hyvin pe-
rustellun tiedottamisen aiheesta, voidaan minimoida muutosvastarinta ja stressi. Li-
séksi muutoksiin tulisi antaa tarvittavaa tukea ja kuunnella henkildston ajatuksia ai-
heesta. Muutosjohtamisen rooli nousee tdssa esille, jolloin olisi hyva olla hallussa
taidot viedd johdonmukaisesti muutos lapi tyopaikalla.

7.6 Hairinta ja tyopaikkakiusaaminen

Hairintda ja tyopaikkakiusaamista koskevassa selvityksessd ilmeni huolestuttavia
seikkoja, jotka vaativat ehdottomasti toimenpiteitd. Vastaajista kuusi henkil6a oli ko-
kenut vartaloon tai seksuaalisuuteen kohdistuvia ikavid huomautuksia. Seitseman
henkil6& oli puolestaan kokenut loukkaavia kaksimielisyyksid huomautuksia. Koh-
deyrityksessd on 15 henkil64, jotka olivat kokeneet hadirintdd henkisesti tai fyysisesti.

Kohdeyrityksen on ryhdyttava valittomasti toimiin tallaisten asioiden poistamiseksi.

Tutkimuksessa selvitettiin henkildston ajatuksia tyopaikkakiusaamisesta. Tastd kévi
ilmi, etté vastaukset jakautuivat molempiin suuntiin melko tasaisesti. Eli noin puolet
koki tyopaikalla olevan tyopaikkakiusaamista ja samoin noin puolet koki, ettei tyo-
paikkakiusaamiseen ole puututtu. Tulosten perusteella tydpaikkakiusaaminen on iso
ongelma kohdeyrityksessé ja siihen puuttuminen heti olisi oleellista kaikkein osa-

puolten kannalta.
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Tama osio oli tavallaan ristiriidassa tydilmapiiri osion kanssa, silla tyéyhteist ja tyo-
ilmapiiri vastaukset olivat hyvalla tasolla, kun puolestaan hdirintd ja tyopaikka-
kiusaaminen saivat osakseen negatiivisen savyn. Mielenkiintoista on se, ettd tyoil-
mapiiri vaikuttaisi hyvalta, vaikka tyopaikalla ilmenee suurena ongelmana epaasial-
linen kaytos ja tyOpaikkakiusaaminen. Yleensa tyOpaikkakiusaaminen heijastuu tyo-
ilmapiiriin aiheuttaen ahdistavan sek kielteisen tunnelman. VVoidaan siis olettaa, ett4
tyopaikkakiusaaminen on kohdeyrityksessd melko uusi ongelma, koska se ei ole vie-
14 tehnyt hallaa tyGilmapiiriin. Korjaavat toimenpiteet pitdisi taten aloittaa heti, jotta

valtyttéisiin suuremmilta ongelmilta.

Kohdeyritykseen pitéisi luoda yhteiset pelisddannot asiaan liittyen. Namé seikat pitdisi
tiedottaa koko henkil6kunnalle nopeasti ja yksiselitteisesti. Ohjeissa tulisi olla mai-
ninta toimenpiteistd mitd tehdaan, jos hairintdd tai tyopaikkakiusaamista esiintyy.
Puhuttelu, kirjallinen varoitus, yhteinen keskustelu tai koulutus / valistus asiasta voi-

sivat toimia.

Hairinnélle ei saa jaada tyopaikalla mink&énlaista tilaa ja tavoitteena tulisi olla ennal-
taehkaista hdirintatilanteet. Ennakonluuloihin puuttuminen ja tasa-arvoisuuden ko-
rostaminen auttaa ennaltaehkdisemaan tallaisia tilanteita. Tarkkailun avulla mahdol-
liset hairintatilanteet voisi tulla ilmi varhaisessa vaiheessa. Hairinnan ja tyopaikka-
kiusaamisen poiskitkemiseksi tarvitaan myos tyontekijoitd. Tama tarkoittaa sitd, ettd
hairinnan kohteeksi joutuneen henkilon pitaa ilmaista valittomasti asiasta esimiehelle

seka esittaa selkeasti sen minka on kokenut kiusalliseksi tai loukkaavaksi.

7.7 Tyon ja perheen yhteensovittaminen

Kyselyn avulla selvitettiin henkiloston nakemyksid tyon ja perheen yhteensovittami-
sesta. Noin puolet vastaajista ilmoitti, ettd heilld on huollettavia lapsia tai omaisia.
Suurin osa vastaajista ajatteli, ettd ty0aika joustaa perhetilanteen niin vaatiessa. Vas-
tagjista 15 henkil6d ei koe tyGajan joustavan perhetilanteissa, mutta tasta ryhmasta
vain neljalla on itsellddn huolettavia lapsia tai omaisia perheessééan. Voi olla siis, etté
henkilot ovat jossain vaiheessa huomanneet, ettd perheellisilla on ajoittain vaikeuksia
saada esimerkiksi vapauksia perhetilanteisiin.
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Vastaajat olivat sitd mieltd, ettd kohdeyrityksessd suhtaudutaan niin myonteisesti
kuin neutraalistikin esimerkiksi vanhempainvapaisiin. Tdma asia on siis melko hy-
valla tasolla, mutta aina voi parantaa. Neutraalista suhtautumisesta kannattaisi pyrkia
entistd myonteisempadn suuntaan. Vapaa-aika ja perheasiat heijastuvat tyopaikalle ja
toisinpdin, joten on tarke&& kunnioittaa tyon ja perheen yhteensovittamista erilaisin
toimin. Esimerkiksi kohdeyritys voisi jatkossa tiedottaa perhevapaiden mahdolli-
suuksista, taata tyohon palaavalle perehdytystd ja laatia tyaikoihin joustoja kuten
tyOaikapankki tai liukuva tyoaika. Tybaikajoustot hyodyttavat kaikkia, koska sitou-

tuminen ty6hon vahvistuu ja mahdolliset tyopaikan vaihtoaikeet pienenevat.

7.8 Tasa-arvo

Tdassa osiossa kartoitettiin yleisesti tasa-arvoon liittyvié tekijoitd, joissa ilmeni melko
paljon hajontaa. Suurin osa vastaajista ajatteli, ettd kohdeyrityksessa naisten ja mies-
ten tasa-arvo toteutuu hyvin, joten taltd osin tilanne vaikuttaa hyvaltd. Vastauksien
mukaan henkilostolld ei ole yhtendistd mielipidettd siitd, ettd kohdistuuko naisiin ja
miehiin erilaisia odotuksia. Moni ajatteli, ett4 odotukset ovat erilaisia naisten ja mies-
ten valilla. Odotukset eivat saisi olla erilaisia naisten ja miesten valillg, joten koh-
deyrityksen tulisi pitdd odotukset riippumattomina sukupuolesta. Moni vastaajista ei
osannut ottaa asiaan kantaa. Tamén perusteella kohdeyrityksen kannattaisi selkeyttaa
henkilostolle yrityksen tavoitteet eri osa-alueilla. Kertomalla odotuksista, henkildston
mahdolliset epdvarmuustekijat vahenevat ja heille muodostuu looginen kuva eri toi-

minnoista.

Paatoksentekoon osallistumisen mahdollisuus aiheutti mielipiteitd laidasta laitaan,
joten kohdeyrityksen olisi hyvéa jatkossa huomioida kaikki osapuolet paatoksenteon
hetkell&. Mielipiteitd, ehdotuksia ja ideoita kannattaa aina kuunnella henkilostolta,
silld sieltd voi tulla erinomaisia ja varteenotettavia toimia. Esimerkiksi ylimmalla
johdolla ei valttdmétta ole oikeanlaista kuvaa tuotannon tyontekijoiden tyotehtavien
toiminnoista. Tdm4 tarkoittaa sité, ettd mielipiteet on oleellista kysyé henkil6ilta, joi-
ta asia eniten koskee. Paatoksentekoon henkildston mukaan ottamisella on myds mo-

nia positiivisia vaikutuksia koko yritykseen. Esimerkiksi paatoksiin vaikuttaminen
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motivoi ja kehittéda henkiloitd. Mukaan ottaminen osoittaa arvostusta ja luottamusta

tyontekijoita kohtaan.

Vastaajat ajattelivat ikatasa-arvon toteutuvan hyvin tyopaikalla. Todella hienoa etté
asia on kohdeyrityksessé nain, silla ketddn ei saisi syrjia ian perusteella. Tamé ei siis
vaadi akuutisti toimenpiteitd, mutta on toki edelleen pidettdvé huolta, ettei epatasa-
arvoa synny ian perusteella. Entisestaan tilannetta voisi parantaa esimerkiksi huoleh-
timalla, ettd henkilostolla olisi tiedossa ikétasa-arvoon liittyvat seikat. Eli pyrkimyk-
send olisi, ettd kakki tyontekijat tietavat tyotehtévien tekemisen olevan riippumatonta

henkiltn iasta.

Vastaajista 57 prosenttia koki, ettei palkkaus vastaa tyon vaativuutta. Tassé on asia,
johon kohdeyrityksen kannattasi kiinnittdd huomiota. Ihmiset tarkastelevat jatkuvasti
palkkaansa ja vertailevat sitd muiden palkkoihin joko oman tydpaikan tai muulla vas-
taavalla alalla tydskentelevien palkkoihin. Palkkaukseen tulisi huomioida koulutus,
tyon vaativuus, tyon vaarallisuus ja saman alan palkkataso. Tulosten mukaan koh-
deyrityksen pitéisi kdyda lapi jokaisen palkka ja ottaa edelld mainitut seikat huomi-
oon. Mahdollisesti korottaa palkkoja vastaamaan kyseisiin seikkoihin oikeassa suh-
teessa.

Voidaan sanoa, ettd jokainen tekee tyotd ansaitakseen raahaa eldamistd varten. Jos
palkka ei vastaa odotuksia, on ilmassa tyytyméattomyyttd monin eri tavoin. Palkkauk-
sen tulisi olla kokonaisuudessaan tyopaikalla tasa-arvoinen ja hyvin perusteltu. Kun
palkkauksen taso saadaan oikealle kohdalle, tehddan yrityksesté entistd menestyvam-
pi. Palkkaus on monen asian ydin ja siksi niin oleellinen kaikille osapuolille.

Palkkojen nostaminen saattaa tuntua hankalalta yrityksen ndkékulmasta, silla jalleen
yksi menoerd kasvaa melko tuntuvasti. Kuitenkin kannattaisi pohtia asiaa pidemman
kaavan kautta ja mahdollisesti huomata palkojen suurentamisen muut seuraukset.
Kyseiset seuraukset ovat paéasiassa hyvia kaikkein kannalta, silla seurauksena se voi
parantaa tydmotivaatiota ja ty0ilmapiirié, vahentaa stressia ja tyopaikkakiusaamista,
lisatd luovuutta ja tehokkuutta. Liséksi palkkojen korottamisen myotd julkisuuskuva

voi muuttua entistd paremmaksi.
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Henkilostoryhmien tasa-arvo koettiin osittain hyvéksi ja osittain huonoksi. Lisaksi 46
vastaajaa ei osannut antaa mielipidetté tahén asiaan. N&in ollen kohdeyrityksen tulisi
lisita tasa-arvo toimenpiteitd henkilostoryhmien valilla. Esimerkiksi voisi tarkistaa,
ettd kaikilla tyontekijoilla on samat edut. Lisaksi yhteisid etuja voisi lisatd ja ndin
luoda yhteenkuuluvuutta ja osoittaa arvostusta henkilokuntaa kohtaan. Mahdolliset
turhat jaottelut toimihenkildiden ja tuotannontyontekijoiden valilla tulisi poistaa. Ko-
ko henkil6kunnalle tulisi olla yhteisia tilaisuuksia eli esimerkiksi yhteiset pikkujou-

lut, jossa ei tarvitse miettid henkildiden rooleja tyopaikalla.

Yli puolet vastaajista ajatteli, ettd tasa-arvoinen toiminta nakyy tyopaikan arjessa.
Téaman perusteella asia on melko hyvalla tasolla kohdeyrityksessa. Tutkija uskoo,
ettd tasa-arvotoimet nékyivét jatkossa tyopaikalla entistda enemman, koska taman tut-
kimuksen myo6ta kohdeyritys otti k&yttoonsé laajan tasa-arvosuunnitelman paran-
nusehdotuksineen ja pétevine tavoitteineen. Liséksi tasa-arvoa koskevista asioista
tiedotetaan tulevaisuudessa enemman, joten tarkoituksena on saada tasa-arvoasiat

nakyviin jokapdivaiseen arkeen tyopaikalla.

7.9 Kyselyyn saadut vapaat kommentit ja parannusehdotukset

Kyselyn viimeiseen osioon saadut kommentit tukivat muita kyselyn tuloksia. Tee-
moina esiintyi pédasiassa palkkaus, tyohon vaikuttamisen merkitys ja tyopaikka-
kiusaaminen. Néihin kolmeen seikkaan on kiinnitettava huomiota, silla nailla on suo-

ra vaikutus tasa-arvoisuuden tunteen kokemiseen tyopaikalla.

Aiheettomia palkkaeroja ei saisi olla eli palkkojen laaja tarkastelu ei riitd, vaan on
tehtdva muutoksia. Esimerkiksi palkat tulisi suhteuttaa koulutustasoon, tyon vaati-
vuuteen ja osaamiseen. Lisaksi etujen on oltava samassa linjassa keskenaan jokaisel-

la tyOpisteelld kohdeyrityksessa.

Kuunteleminen ja keskusteleminen erilaisista aiheista tyohon liittyen on todella tar-
kedd kaikkien osapuolten kannalta. Arvostuksen osoittaminen korostuu tdmén kautta
ja liséksi ndin ihmiset paasevat kertomaan aidosti tyonsd hyvié ja huonoja puolia.
Kun esimerkiksi parannettavia asioita ilmenee, ne tulisi ottaa todesta ja tarpeellisiin
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toimenpiteisiin tulisi ryhtyd. Kommenttien mukaan etatyéhon tulisi myos kohdeyri-
tyksessa kiinnittdd huomiota. Tama tarkoittaa sité, ettd etatyo tulisi mahdollistaa kai-
kille niille henkildille, joille se tyotehtévien ja tydaikamuodon puolesta onnistuu.

Kaikilla tulisi olla samat oikeudet, eiké ketdan saisi asettaa eriarvoiseen asemaan.

Kommenteissa nousi esille tyopaikkakiusaaminen, jotka vahvistivat muita kyselyn
tuloksia. Hairint4 ja kiusaaminen ovat kohdeyrityksessad melko iso ongelma, johon on
akkia saatava korjaavia toimenpiteitd. Yksiselitteinen linjaus totaaliseen hairinnan ja
tyopaikkakiusaamisen estdmiseen sekd puuttumiseen, on talla hetkelld kohdeyrityk-

sessa valttamatonta.

7.10 Kehitysehdotuksia kohdeyritykselle

Kehitysehdotuksia on kerrottu monipuolisesti tdssa tutkimuksessa kyselytulosten
analysoinnin ja pohdinnan kappaleissa. Liséksi kyseisissd kappaleissa on mainittu
tuloksista saadut positiiviset puolet. Téh&n osuuteen on siis koottu oleellisimmat ke-
hityskohteet, jotka vaativat valittomasti toimenpiteitd kohdeyrityksessa. On kuitenkin
muistettava, ettd saadut tulokset eivat kerro koko totuutta tasa-arvotilanteesta. Tiivis-
tetysti tulosten perusteella havaitut kehityskohteet ilmenevét kuviossa 4. Tutkijan
laatima lista helpottaa hahmottamaan kehityskohteet otsikkotasolla.

Kehityskohteet:

» Tehdyista ylitdistd maksaminen ja palkkauksen muutokset tasa-arvoisempaan
suuntaan

Urakehityksen mahdollistaminen

Arvostuksen osoittaminen henkilokuntaa kohtaa

Oikeudenmukaisen johtamisen nakyminen koko organisaatioon

Henkiloston vaikutusmahdollisuuksien lis&dminen

Tiedonkulun parantaminen

Jaksamisen tukeminen ja tuki muutostilanteisiin

Hairint4 ja tyopaikkakiusaaminen kitkettdva kokonaan pois

VVVVVVYY

Kuvio 4. Kohdeyrityksen kehityskohteet tasa-arvotoimintaan

Laki velvoittaa maksamaan tehdyista ylitdista tietyilla menetelmilld. Tata seikkaa ei
saisi misséén tapauksessa kiertdd, vaan ylitdiden tekemistd kuuluisi seurata ja siita

pitéisi maksaa. Tybajan tarkemmalla seurannalla voitaisiin tdhan ongelmakohtaan
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paneutua. T&ma on ylitoita tekeville henkildille merkittdvas, joten motivaation ja
tasa-arvoisuuden tunteen yllapitdmisen kannalta kohdeyrityksessa tulisi jatkossa seu-
rata entisté tarkemmin ylitdiden maksamista. Tamé seikka saattaa myds kulminoitua
palkkauksessa koettuihin epakohtiin. Kohdeyrityksessa olisi hyodyllista tehda pal-
kankorotuksia esimerkiksi tyon vaativuuden takia. K&ytéssa olevat edut ja palkan

muut lisdosat tulisi ylettya kaikille tahoille tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti.

Urakehityksen mahdollistamisen kannalta kohdeyrityksessé kannattaisi jarjestaa eri-
laisia koulutusvaihtoehtoja henkilostélle ja lisaksi voisi henkiloston osaamista lisaté
ihan talon sisalla perehdyttdmélld ja syventamalla taitoja uusiin osa-alueisiin. Kes-
kustelemalla ja kuuntelemalla henkilost6d enemmaén voisi ilmetd potentiaaliasia hen-
kiloité opettelemaan uutta ja voi loytyd jopa uusia koulutusmahdollisuuksia. Koh-
deyrityksessa voisi siis lisdtd enemman avointa keskustelua, mutta myods kehityskes-

kustelujen avulla voisi parantaa urakehityksen mahdollisuuksia.

Kehityskeskusteluihin kannattaisi kohdeyrityksessa panostaa jatkossa, silld niiden
avulla voisi esimerkiksi osoittaa arvostusta henkilostod kohtaa. Kohdeyrityksen kan-
nattaisi osoittaa jatkossa arvostusta eri keinoin, kuten kehumalla, positiivisella pa-
lautteella, juhlistamalla tai palkitsemalla. Arvotuksen osoittaminen parantaisi tasa-
arvoisuuden tunnetta kohdeyrityksessa. Arvotusta voisi myos lisétd antamalla toivot-
tua vaikutusmahdollisuutta. Kehityskeskustelut voisivat auttaa myos tassa tilanteessa,
sill4 jokaiselta voisi keskustelun yhteydessa kysyé seikkoja, joihin haluaisi muutok-
sia ja parannuksia. Vaikutusmahdollisuutta kohdeyritys voisi myds lisata ottamalla

henkilosté enemman mukaan erilaisiin paatoksentekotilanteisiin.

Tasa-arvoisuuden ja oikeudenmukaisen johtamisen toimet olisi hyva nakya kohdeyri-
tyksessd arjen eri toiminnoissa. Tatd kohdeyritys voisi parantaa lukemattomin eri
keinoin, tdssé vain muutamia esimerkkeja tilanteeseen. Tulevaisuudessa voisi osallis-
taa henkilokuntaa enemman. Kohdeyrityksen kannattaisi tiedottaa tehdystd tasa-
arvosuunnitelmasta ja sen sisallostd avoimesti koko henkildkunnalle. Hyvalla esi-

merkilla ja selkeilld koko talon pelisaanndilla paasee jo pitkalle.

Tiedonkulkua voisi lahted parantamaan siten, ettd aloittaa tiedustelemalla koko hen-
kilokunnalta mika olisi heidédn mielestéan paras toimintamalli tiedonkulkuun. Yhteis-
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ten ilmoitustaulujen sdadnndllinen paivittdminen ja tarkeyden korostaminen olisivat
varmasti toimivia keinoja. Esimiehid kannattaisi informoida yrityksen asioista ja oh-

jeistaa selkeasti heitd viemaan saamansa tiedon yrityksen jokaiselle tasolle.

Kohdeyritys voisi pyrkid tukemaan henkiloston jaksamista esimerkiksi tekemélla
tyOaikoihin joustoja, kertomalla yrityksen tilanteesta avoimesti, mahdollistamalla
keskusteluja, ndyttamélla arvostusta eri tavoin ja lisddmalla vaikutusmahdollisuuksia.
Kohdeyrityksen kannattasi panostaa my6s muutosten johtamisen saralla siten, etté
antaa tukea ja reilusti tietoa sekd opastusta muutostilanteissa. Henkilosto esittdd aina
kysymyksid ja vastarintaa muutoksiin liittyen, joten kohdeyrityksen kannattaisi joka

kerta valmistella muutokset hyvin ja perustella muutoksen syyt selvasti kaikille.

Kohdeyrityksessa tutkijan mielestd huolestuttavana ongelmana voi pitdd esiintyvaa
hairintdd ja tyopaikkakiusaamista. Tahan olisi todella tarkedd puuttua valittémasti,
jotta ongelma ei pddse kasvamaan entisestddn. Taman ongelman poistaminen on
my0s oleellista siksi, ettd tasa-arvoisuuden toteutuminen voisi onnistua kohdeyrityk-
sessd. Tiukat ja johdonmukaiset sdannot olisi hyva luoda ja tiedottaa asian vakavuu-
desta koko henkiltstolle. Kohdeyrityksen olisi kannustettava hdirintad tai tyopaikka-
kiusaamista kokeneiden henkildiden kertomaan asiasta, jotta siihen voidaan puuttua
yhteisten sdantojen ja lain mukaisin keinoin. Ennaltaehkéisy olisi myos suositeltavaa,
tdm& onnistuu valvomalla toimintoja tarkemmin ja seuraamalla henkilostokemiaa.

Puhuminen ja luottamussuhteiden luominen auttaisi myos naissé tilanteissa.

Kohdeyrityksessé ei ole ollut lain vaatimaa tasa-arvosuunnitelmaa ennen taman tut-
kimuksen toteuttamista. Kohdeyrityksen kannattaisi ehdottomasti jatkossa huolehtia
tasa-arvosuunnitelman péivittdmisesta sédanndllisesti vuoden vélein. Kaikkien osa-
puolten kannalta olisi hyddyllisté toteuttaa tasa-arvokysely vuoden péésta uudestaan
ja laatia palkkakartoitus uudestaan, silla tassa tutkimuksessa saadut tulokset ovat to-
denndkdisesti muuttavat muotoaan vuoden aikana. Uusien tulosten pohjalta koh-
deyritys voi péivittd4 aiempaa tasa-arvosuunnitelmaa ja tarkastella miten laaditut ta-

voitteet ovat onnistuneet.

Kaikki kehityskohteet nivoutuvat tavalla tai toisella toisiinsa. Kokonaiskuva ratkai-

see, jolloin kaikilla parannuksilla on useita eri vaikutuksia. Muutokset eivat siis vai-
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kuta ainoastaan alkuperdiseen kohteeseen, vaan se ulottuu muillekin osa-alueilla.
Tama tarkoittaa siis esimerkiksi sitd, kun kohdeyritys lisad arvostuksen osoittamista
henkilokunnalle tasa-arvotilanne kohentuu arvostuksen osalta, mutta seurannainen

voi olla my6s ettd tasa-arvotilanne jaksamisen suhteen paranee samalla.

Kaiken edelld mainitun liséksi saatujen tuloksien analyysissa kaikki esille tulleet sei-
kat kannattaa huomioida kohdeyrityksen kokonaiskuvassa.

8 POHDINTOJATUTKIMUKSESTA

8.1 Tutkijan pohdintoja

Tutkijan mielestd opinnaytetyon aihe on mielenkiintoinen ja ajankohtainen. Tutkija
on iloinen, ettd tdman opinndytetyon kautta kohdeyritys sai merkittavan avun ja edun
omaan toimintaansa. Tutkijan mielesta tutkimuksen tekeminen oli kiinnostavaa seka

motivoivaa ja aiheeseen loytyi paljon tietoa.

Tutkimuksen hyviin puoliin kuuluu ehdottomasti kohdeyrityksen hyotynakokulma.
Kohdeyritys sai tutkimuksen teoriasta paljon tarpeellista tietoa ja apua tasa-
arvotoimintaansa. Valmis ja lain vaatima tasa-arvosuunnitelma oli kohdeyritykselle
valttamaton, joten oli hienoa olla mukana toteuttamassa t&t& projektia. Liséksi tutki-
muksen hyviin puoliin kuuluu se, ettd aihe liittyy keskeisesti tutkijan suorittamiin
opintoihin. Opinnoista tutkija hyotyi useasti tutkimusta tehdessé. Tutkija uskoo, etta

tutkimuksen tuomasta opista on vield hyotya tulevaisuudessa omassa tyéeldmassa.

Tutkija kokee, ettd tutkimuksen heikkoutena oli heikosti suunniteltu aikataulu tutki-
muksen toteuttamiseen. Seuraavan kerran tutkimusta tehdessa kannattaisi laatia tar-
kempi aikataulu ja sitd tulisi noudattaa. Liséksi yhtend huonona puolena voisi ajatella
olevan tasa-arvokyselyn yleisyys. Eli olisi voinut olla enemmén tarkentavia kysy-
myksig, jotta tuloksista olisi saanut enemman irti. Lisdksi olisi ollut suotavaa saada
enemman vastauksia tasa-arvokyselyyn, silld se olisi antanut vield todellisemman

kuva kohdeyrityksen tasa-arvotilanteesta. Esimerkiksi henkilostéhallinnon henkil6i-
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den haastatteleminen olisi voinut luoda tarkemman kasityksen kohdeyrityksen tasa-

arvotilanteesta, joten jatkossa kannattaisi hyodyntdd myos haastatteluja.

8.2 Mahdollisia aiheita jatkotutkimukseen

Jatkotutkimuksen aiheita voisi tasa-arvoon ja tasa-arvosuunnitelmaan liittyen olla
varmasti lukuisia eri vaihtoehtoja. Aihe on melko laaja ja ajankohtainen, joten aiheen
eri osioihin voisi paneutua entistd enemman. Tutkija kokee, ettd esimerkiksi tyon ja
perheen yhteensovittaminen ty6eldméssa olisi mielenkiintoinen aihe syvallisempaan
tutkimukseen. Tutkijan mielesté aihetta voisi laajentaa tydhyvinvointiin saakka, ot-
tamalla esille ensiarvoisesti arvostuksen ja vaikutusmahdollisuuksien merkityksen

ihmisten ty0hyvinvointiin.

Kohdeyrityksen ja saatujen tulosten kannalta jatkotutkimuksen aiheita voisi olla esi-
merkiksi urakehityksen merkitys ihmisille, muutosjohtaminen ja tiedonkulun edisté-
misen keinot. Liséksi kohdeyrityksen kannattaisi jatkaa tutkimusta selvittamalla tyo-
paikkakiusaamiseen liittyvid tekijoita ja keinoja ongelman poistamiseen. Liséksi tut-
kija uskoo, ettd kohdeyrityksen kannattaa jatkossa hyodynt&é uudelleen tutkimukses-
sa kaytettya kyselylomakepohjaa lisaten sithen muutamia tarkentavia kysymyksié.

8.3 Tutkimusongelmiin vastaaminen

Tutkijan mielestd tdma opinnadytety6 vastasi hyvin tutkimuksen p&dongelmiin, silla
kohdeyrityksen nykyinen tasa-arvotilanne saatiin kattavasti kartoitettua ja paran-
nusehdotukset kohdeyritykselle olivat realistisia tulevaisuutta ajatellen. P4&dongelmiin
vastaaminen vaati teoreettisen ymmarryksen aiheesta ja tutkijan mielestd t&ssé opin-
naytetyossd on siihen oleellinen tieto. Eli padongelmien tarkentaviin kysymyksiin

vastaaminen tutkijan mielest& onnistui hyvin.

Tutkija kokee olevansa tyytyvéinen tutkimuksen lopputulokseen ja tavoitteet tayttyi-
vét toivotulla tavalla. Aikataulun haasteista huolimatta tutkija ja kohdeyrityksen yh-
teistydkumppanit kokevat, ettd tutkimus tehtiin johdonmukaisesti ja ammattimaisesti.
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Tutkimuksen myoté kohdeyritys sai k&yttoonsa laajan tasa-arvosuunnitelman ja tasta
tutkija on erittain tyytyvainen.

Lopuksi tutkija haluaa kiittad kohdeorganisaatiota yhteistyosté ja kiinnostavasta toi-
meksiannosta.
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LIITE1

Tasa-arvotilanteen kartoittava kysely

Vastaamalla tahan kyselyyn osallistut kehittdméén tyoyhteisoasi.
Tulosten perusteella laaditaan tasa-arvosuunnitelma.

Tayta tarvittavat tiedot.

Valitse mielestési sopivin vaihtoehto, voit valita vain yhden vaihtoehdon.

1. Taustatiedot

Sukupuoli
{1 Nainen

[ Mies

Kuinka vanha olet?

Tyossdoloaika télla tyopaikalla

Tyo6suhteen luonne
[ Vakituinen

[1 Maéraaikainen

Tyoni on
[ Kokoaikatyo
[ Osa-aikaty6

Ty0Osuhteen luonne
(1 S&é&nnollinen paivatyo

[l Vuorotyo



Oletko esimiesasemassa
[ Kylla
[ Ei

2. Tyobaika

Oletko tehnyt kuluneen kuukauden aikana ylitoita?
[ Kylla
0 Ei

Oletko saanut ylitoista korvauksen?
[ Kylla
0 Ei

Ylitoitd on mielestani
[ Liian paljon
[J Sopivasti

[0 Voisi olla enemman

3. Urakehitys

Voin osallistua tyohon liittyvaén koulutukseen
[ Hyvin
11 Kohtalaisesti
'] Heikosti

Voin kehittaa itseani ja osaamistani tygsséni
[ Hyvin
'] Kohtalaisesti
'] Heikosti



Onko sinua kohdeltu eriarvoisesti tyotehtavien jaossa?
[ Kylla
0 Ei

Onko sinua kohdeltu eriarvoisesti urakehityksessa?
[ Kylla
O Ei

Oletko kokenut sukupuolesi vaikuttavan tydssa etenemisessa?

[ Kylla
O Ei

4. Tyoyhteiso ja tydilmapiiri

Sopiiko tekemaési tyd yhta hyvin sekd naisille ettd miehille?
[ Kylla
0 Ei

Ty0Oyhteisossani on hyva yhteishenki
(1 Taysin eri mielta

Eri mieltd

En osaa sanoa

Samaa mielta

O O o Od

Taysin samaa mielta

Saan apua tyotovereiltani
(1 Taysin eri mielta

Eri mielta

En osaa sanoa

Samaa mielta

O O o O

Taysin samaa mielta



Minua arvostetaan tydyhteisdssani
(1 Taysin eri mielta

Eri mielta

En osaa sanoa

Samaa mielta

O O o 0O

Taysin samaa mielta

Tyo6paikkani johtamistapa on oikeudenmukainen
(1 Taysin eri mielta

Eri mielta

En osaa sanoa

Samaa mielta

O O o 0O

Taysin samaa mielta

Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tyoténi koskeviin asioihin

(1 Taysin eri mielta
Eri mielta
En osaa sanoa

Samaa mielta

O O o Od

Taysin samaa mielta

Saan riittdvasti tietoa tyopaikkani asioista
(1 Taysin eri mielta

Eri mieltd

En osaa sanoa

Samaa mielta

O O o 0O

Taysin samaa mielta



5. Jaksaminen

Miten arvioit kokemaasi Kiirettd viime vuosina
(1 Kiire on lisdantynyt
'] Kiire on vahentynyt

[1 Tilanne ei ole muuttunut

Oletko ollut huolissasi nykyisen tyosi jatkuvuudesta?
[ Kylla
0 Ei

Oletko ollut huolissasi omien taitojen riittdmisesta?
[ Kylla
0 Ei

Oletko ollut huolissasi jaksamisestasi?
[ Kylla
O Ei

Oletko ollut huolissasi muutoksista tyopaikallasi?

[ Kylla
O Ei

6. Hairinta ja tyopaikkakiusaaminen

Onko joku tyopaikallasi esittanyt vartaloosi tai seksuaalisuuteesi kohdistuvia ik&via
huomautuksia?

[ Kylla

O Ei



Onko joku tyopaikallasi puhunut kaksimielisyyksid, jotka koet loukkaaviksi?
[ Kylla
O Ei
Oletko kokenut hairinta henkisesti tai fyysisesti tyopaikallasi?
[ Kylla
O Ei

Onko tyOpaikallasi ollut tyopaikkakiusaamista (sorsimista, kielteista kaytostd, mitéa-
tointia)?

[ Kylla

0 Ei

Onko tyopaikkakiusaamiseen puututtu?

[ Kylla
O Ei

7. Tyon ja perheen yhteen sovittaminen

Onko sinulla huollettavia lapsia/omaisia?
[ Kylla
0 Ei

Joustaako tyOaikasi perhetilanteen vaatiessa?
[ Kylla
0 Ei

Miten ty6paikallasi suhtaudutaan esimerkiksi vanhempainvapaisiin?
[l Myonteisesti
'] Neutraalisti

[l Kielteisesti



8. Tasa-arvo

Naisten ja miesten tasa-arvo toteutuu tyopaikallani hyvin
(1 Taysin eri mielta

Osittain eri mielta

En osaa sanoa

Osittain samaa mielta

O O o 0O

Taysin samaa mielta

Naisiin ja miehiin kohdistuu erilaisia odotuksia
(1 Taysin eri mielta

Osittain eri mielta

En osaa sanoa

Osittain samaa mielta

O O o Od

Taysin samaa mielta

Kaikilla on yhtaldinen mahdollisuus osallistua pa&toksentekoon
(1 Taysin eri mielta

Osittain eri mielta

En osaa sanoa

Osittain samaa mielta

O O o 0O

Taysin samaa mielta

Kaikilla on yhtalaiset mahdollisuudet edetd uralla ja kehittya tyossééan
(1 Taysin eri mielta

Osittain eri mielta

En osaa sanoa

Osittain samaa mielta

O O o 0O

Taysin samaa mielta



Jokainen on oikeutettu perhevapaiden k&yttéon
(1 Taysin eri mielta

Osittain eri mielta

En osaa sanoa

Osittain samaa mielta

O O o 0O

Taysin samaa mielta

Ik&tasa-arvo toteutuu tyopaikallani hyvin
(1 Taysin eri mielta

Osittain eri mielta

En osaa sanoa

Osittain samaa mielta

O O o 0O

Taysin samaa mielta

Palkkaukseni vastaa tyoni vaativuutta
(1 Taysin eri mielta

Osittain eri mielta

En osaa sanoa

Osittain samaa mielta

O O o Od

Taysin samaa mielta

Henkilostoryhmien valinen tasa-arvo on hyvalla tasolla
(1 Taysin eri mielta

Osittain eri mielta

En osaa sanoa

Osittain samaa mielta

O O o 0O

Taysin samaa mielta



Tasa-arvoinen toiminta nakyy tyopaikan arjessa
(1 Taysin eri mielta

Osittain eri mielta

En osaa sanoa

Osittain samaa mielta

O O o 0O

Taysin samaa mielta

Onko sinulla esittd4 parannusehdotuksia tasa-arvon toteutumisen kannalta?

Kiitos.
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