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1 Johdanto

Globalisaatio on ollut voimakkaassa kasvussa vuosien ajan. Nykyteknologia mahdollistaa
ihmisten kommunikoinnin eri maiden ja kulttuureiden valilla hetkessé. Ihmiset muuttavat
maasta toiseen monista eri syista, ja taman takia meidan maailmamme on paljon moni-
muotoisempi kuin sata vuotta sitten. Globalisaatio kuitenkin vaatii ihmisilta paljon enem-

man ymmarrysta ja hyvaksyntéa toisten ihmisten kulttuureita kohtaan.

Yhdenvertaisuuden edistaminen on erinomainen ratkaisu ymmarryksen ja hyvaksynnan
edistamiseksi tyopaikalla. Asiakkaat suosivat yrityksia, jotka ovat avoimesti tasa-arvoisia
ja yhdenvertaisia, ja he ovat valmiina osoittamaan tyytymattomyyttaan yrityksiin, jotka
eivat pida lupauksiaan. Asiakkaiden kasvaneen mielenkiinnon vuoksi yhdenvertaisuus- ja
tasa-arvokysymykset ovat ajankohtainen aihe yrityksissa. Suurin ongelma on usein siina,
ettd monet esimiehet eivat valttamatta tieda miten aloittaisivat yhdenvertaisuuden edista-

misen omassa yrityksessaan. (Dowell & Jackson, 2020)

Sitran Megatrendit 2020 -julkaisun mukaan, Suomen suurin megatrendi on vaestén van-
heneminen. Ihmisten elinian pidentyessa, ja syntyvyyden laskiessa, tytikdisten suoma-

laisten maara laskee, ja he eivat riitd tayttamaan kaikkia tyopaikkoja. Taman takia téiden
perdssa maahan muuttavat henkildt ovat erittain tarkeitd Suomen tulevaisuudelle, ja mo-

nipuolinen tydyhteiso vaatii uusia taitoja esimiehiltd. (Dufva, 2020, 21-27)

Opinnaytetyon tavoite on avata yhdenvertaisuuden kasitetta, ja linkittda sen esimiestyo-
hon. Tarkoituksena on antaa lukijalle perustiedot, joita tarvitaan yhdenvertaisen tyoyhtei-
son luomiseksi ja johtamiseksi, sek& avata miksi se on niin tarkeaa. Taman jalkeen lukijal-
la on vahva perustietdmys aiheesta, ja han pystyy jatkossa itse laajentamaan ja syventa-

maan tietdmystaan lukuisista lahteista.

Yhdenvertaisuus on pitkdén ollut ajankohtainen keskusteluaihe yritysmaailmassa, ja se
tulee pysymaan sellaisena vield pitkdan. Yksi opinnaytetyon tarkeimmista tavoitteista on

saada lukija kiinnostumaan oppimaan itsendisesti lisaa aiheesta.

Teorian lisdksi, tAma tyo tarjoaa tuotoksena yhdenvertaisuuden edistamiseksi tydympaéris-
tossé yhdenvertaisuussuunnitelman. Tama yleisesti kaytosséa oleva malli on oiva keino
tuoda yhdenvertaisuutta tydympéaristoon hallitusti, ja huolehtien siitd, ettd muutos on pysy-
va. Suunnitelma on kirjattu auki niin teoriana, ettd esitettdvdssd muodossa PowerPoint

esitelmana.



Ensimmainen luku sisaltda johdannon lisdksi opinnaytetydn tavoitteet ja rakenteen.
Luvussa kaksi kasitellaan yksityiskohtaisesti yhdenvertaisuutta, ja siihen liittyvia kasitteita.
Luvussa kolme puhutaan tarkemmin esimiestydsta ja siihen liittyvista oikeuksista ja velvol-
lisuuksista, jotka ovat erittain tarked osa esimiesty6ta. Luku nelja puolestaan kertoo

enemman yhdenvertaisesta johtamisesta.

Luvussa viisi menemme yhdenvertaisuussuunnitelman kaytannonlaheiseen soveltami-
seen ja teoriaan. Tarkoituksena on avata hieman enemman, miten yhdenvertaisuussuun-
nitelmaa kannattaa hyédyntaa, ja miten tuotoksena tehty Powerpoint voi tukea kayttéénot-

toa.

Luvussa kuusi analysoidaan koko opinnaytetydn onnistumista ja tavoitteiden saavuttamis-
ta. Kaydaan lapi kehitysideoita ja mahdolliset jatkotutkimusideat.



2 Yhdenvertaisuus

Taman luvun tarkoituksena on perehdyttaa lukija yhdenvertaisuuteen ja siihen liittyviin
kasitteisiin. Vaikka yhdenvertaisuudesta puhutaan erittdin paljon, usein saattaa jadda
epaselvaksi mita se oikein tarkoittaa, ja mité kaikkea tama kasite pitaa sisallaan.

2.1 Yhdenvertaisuus

Yhdenvertaisuudella tarkoitetaan sita, etta kaikki ihmiset ovat samanarvoisia riippumatta
heidan taustastaan, uskonnostaan, eettisyydestaan, sukupuolestaan, seksuaalisuudes-
taan, terveydentilastaan tai muusta henkildon liittyvasta syysta. (Sisdasiainministerio,
2010, 9)

Globalisoituvassa maailmassamme monimuotoisuuden ymmartaminen ja hyvaksyminen
on erittain tarkeaa. Talla varmistetaan, etta organisaatio voi olla monimuotoinen ja yhden-
vertainen syrjimatta tai vaheksymatta ketddn. Kuitenkin, usein kun yritykset lahtevat mo-
nimuotoistamaan ja yhdenvertaistamaan organisaatiotaan, ne saattavat erittdin helposti
sortua tokenismiin. Kyseessa on kaytantd, jolloin jonkin vahemmistdn edustajat palkataan
nakyviin asemiin, osoittaakseen yrityksen yhdenvertaisuutta, vaikka kyseisilla henkilGilla ei
olisi mitd&n vaikutusvaltaa yrityksen toiminnasta. Talla tekniikalla voidaan luoda mielikuva
yhdenvertaisuudesta sitoutumatta siihen oikeasti. (Saad, 2020, 143—-144) Erittain selkea
esimerkki tasta on elokuvamaailmassa nakyva ilmid, kun roolivalinnat pyorivat monimuo-
toisuuden idean ymparilla. Elokuvaan valitaan mahdollisimman erilaisia nayttelijoita paa-
rooleihin ja sivurooleihin, mutta heiddn hahmonsa ovat kirjoitettu erittdin huonosti, ja ne

tuntuvat keskeneréisilta.

Perinteisid organisaatioita ei ole rakennettu niin, etta ne edistaisivat yhdenvertaisuutta, ja
tarjoisivat samanlaisia mahdollisuuksia kaikille. Pitkdan, hyvan tyttekijan ja esimiehen
perikuvana oli valkoinen, hetero, perusterve, maaratietoinen, jossain maarin aggressiivisia
piirteita omaava mies. Mitd vahemman edellisista piirteista ihmisella on, sen vaikeampaa

hanen on saada ylennysta ja tunnustusta nykypaivanakin. (King. 3.3.2020)

Hyva esimerkki tasté on yleinen tilanne tydeldméassa, jolloin naisen on erittéin vaikea
paasta liiketoiminnan johtoasemiin yrityksissa. Jos nainen saavuttaa johtoaseman, se on
yleensa jonkin tukitoiminnon osaston johtajana, esimerkiksi HR-, viestinta- tai talouspaal-
likkdina. Vuonna 2019 pdrssiyhtididen johtoryhmien sukupuolijakauma oli jakaantunut niin,
etta 76 % johtoryhmien jasenista olivat miehid, ja vain 24 % oli naisia. (Terveyden ja hy-

vinvoinnin laitos, 29.06.2020) Vertauksena, Suomen politiikassa luvut ovat paljon l[ahem-



pané 50/50 jakoa. Talla hetkella Suomen kansanedustajista miehid on 54 % ja naisia 46
%, ja hallituksen 19 ministereista 58 % (11 ministerid) ovat naisia, ja 42 % (8 ministeria)

ovat miehia. (Terveyden ja hyvinvoinninlaitos, 07.08.2020)

Usein yritysten pyrkimys yhdenvertaistamaan tyéymparistdaan, ilmenee lukuisilla koulu-
tuksilla naisille. Tdma on hieno mahdollisuus, ja monelle on varmasti hy6tya niistd, mutta
se ei poista asian ydinongelmaa, eli niin sanottuja "piilotettuja epaoikeudenmukaisuuksia”.
Ihmisilla ei ole tietoa siita, mitd epatasa-arvo on, ja miten se nakyy heidan tydymparistos-
saan. Ihmiset eivat usein huomaa heidén ymparillansa olevaa epatasa-arvoa, koska ne

ovat tottuneet siihen, etté asiat hoidetaan ndin, ja kukaan ei kyseenalaista sita.

Yritykset voivat vaikuttaa tdhan lisddmalla tietdmysta ja koulutuksia aiheesta, ja jokaisen
esimiehen kannattaa osallistua niihin. Ihmisten on ymmarrettava, miten heidan kaytok-
sensa voi vaikuttaa tydympariston ilmapiiriin. On tydnantajien, eikd vahemmist6jen edus-
tajien tehtava huolehtia siita, etta tyopaikka on yhdenvertainen. Samalla on erittdin tarke-
aa selittaa tyontekijoille, kuinka he voivat itse edistdd yhdenvertaisuutta. (King,3.3.2020)

2.2 Monimuotoisuus

Monimuotoisuudella tarkoitetaan ihmisryhmén edustajien eroja ian, seksuaalisen suuntau-
tumisen, arvojen, etnisen taustan, kansalaisuuden, kulttuurin, kielen, terveydentilan, su-
kupuolen, seka elamankokemuksen ja -tarinoiden perusteella. Tydyhteistssa naihin voi-
daan vield lisata tybkokemus, koulutus, tydskentelytapa ja tyontekijan persoonallisuus.
(Rauramo, 2016)

Englanninkielisissa lahteissa monimuotoisuudesta kaytetaan usein termia "diversity and

inclusion”, jotka tarkoittavat diversiteettia ja inkluusiota. Tama tuo hieman erilaisen nako-
kulman suomenkieliseen termiin, silla pelkastaan se, etta tyopaikalla on ihmisi, joilla on

erilaiset taustat ja elamantilanteet eivat riitd. (Lahti, 2014, luku 1) On ymmarrettava, etta

jokaisella tydpaikalla monimuotoisuus on mahdollisuus l&hestya tuttua asiaa tai toiminta-
tapaa uudesta ndkokulmasta. Tallbin syntyy uusia ideoita, joiden avulla yrityksen kilpailu-
kyky voi parantua, liikevaihto ja tyotekijoiden motivaatio kasvaa, ja asiakastyytyvaisyys

paranee.

Monimuotoisuus tydpaikalla on erittdin suuri etu yrityksille, silla siitéd puhutaan jatkuvasti.
Monet maat ja kansainvaliset jarjestot luovat jatkuvasti lakeja, joiden tarkoituksena on
vahentaa syrjintda ja kasvattaa monimuotoisuutta tydpaikoilla. Kyseiset lait eivat kuiten-

kaan kata kaikkea yrityksen toimintaa, ja joissakin yrityksissa I6ytyy niin sanottuja "harmai-



ta alueita”, joissa esiintyy syrjintaé. Naiden "harmaiden alueiden” tai "piilotettujen epéoi-
keudenmukaisuuksien” nostaminen ilmi on yksi suuri askel monimuotoisen tyoyhteison
luomiseksi. (Caven & Nachmias, 2019, 1-4)

Vuoden 2020 ammattibarometrin mukaan, Suomessa on suurta tydvoimapulaa tervey-
denhuolto- ja kasvatusalalla. Liséksi IT-alan asiantuntijoista syntyy hiljalleen pulaa. Kysei-
nen barometri perustuu ty6- ja elinkeinotoimistojen nakemyksiin nykyisesta tyollistymisti-

lanteesta. (Tyo- ja elinkeinoministerio, 2020)

Tyovoimapula on ollut yritysten ongelmana jo pitkaan, ja nailla nakymin, tilanne tulee pa-
henemaan tulevaisuudessa, kun yhta useampi suuren ikaluokan edustajista siirtyy elak-
keelle. On arvioitu, ettd vuoteen 2030 mennessa tyodikaisten ihmisten méara putoaisi

217 000 hengella, ja luku vain jatkaisi kasvuaan. Tavallisesti, ensimmaéinen ratkaisu t&han
ongelmaan, joka tulee mieleen, on syntyvyyden lisddminen. Suomen syntyvyysluvut ovat
olleet viimeisten kahdeksan vuoden aikana laskussa, ja suurta muutosta ei nayta olevan
tulossa. Samalla unohdetaan, etté lapsen kasvaminen tytkykyiseksi vie noin 20-vuotta, ja
ei ole mitd&n varmuutta siitd, ettéd kyseinen henkilé valmistuu juuri sille alalle, jossa on

suurin tyévoimanpuute. (Kiping, 2019)

Toinen vaihtoehto on tyéperdinen maahanmuutto, mikd on paljon nopeampi keino saada
tyOpaikat taytettyd. Tassa tapauksessa eteen tulevat kuitenkin sellaiset asiat kuin kielitai-
don puute, ja tydnantajien ennakkoluulot. Suurin osa ennakkoluuloista pohjautuvat siihen,
ettd tydnantajat pelkaavat kielimuuria ja kulttuurieroja, seka epdily siita, etta maahanmuut-
tajataustainen henkild suoriutuisi tehtavistaan huonommin, kuin suomalainen henkild.
Lassilan & Tikanojan yhteiskuntajohtajan Jorma Mikkosen mukaan, vaikka heidan yrityk-
sensa palkkalistoilla on pk-seudulla noin 60 % ulkomaalaistaustaisia tydntekijdita, niin
monet asiakkaat saattavat epéavirallisesti huomioida siita, etta he haluaisivat saada palve-
lua suomalaisilta tyontekijoilta. Tilanne on kuitenkin hiljalleen parantumassa, ja suomalais-
ten ennakkoluulot muuttuvat sitd mukaan, kun he kohtaavat entista enemman maahan-

muuttajia tydelamassa. (Martikainen, 2018)

Suomessa pyritdan auttamaan maahanmuuttajia integroitumaan suomalaiseen yhteiskun-
taan tukien heita ja tarjoamalla erilaisia kotouttamispalveluita. Maahanmuuttajille tarjotaan
Suomen kielen ja kulttuurin kursseja, ja heita avustetaan toéiden ja koulutuksen hankkimi-
sessa. Avustuksen maaré on aina tilannekohtainen, ja riippuu siitéd, muuttaako henkild
Suomeen itsendisesti, vai onko han turvapaikanhakija tai pakolainen. (Terveyden- ja hy-

vinvoinninlaitos, 2019)



Ty6nantajien on otettava huomioon maahanmuuttajien erilaiset koulutustaustat, ja pystyt-
tava tarjoamaan harjoittelu- ja tydpaikkoja, jotka edistaisivat maahanmuuttajien tyollisty-
mista ja integroitumista yhteiskuntaan. Ensimmaisten vuosien aikana maahanmuuttaja
kokee useita kulttuurishokkeja. Omasta kotimaasta poikkeava yhteiskunta, toisenlaiset
arvot ja normit vaativat tottumista, ja uusien asioiden ja kielen omaksuminen voi olla erit-
tain stressaavaa. Tyonteko sujuu paljon paremmin, kun perusasiat kuten tydlupa, henkil®-
todistus, pankkitili, asunto ja lasten koulukaynti on jarjestetty, ja sita kautta tuntematto-

muuden pelko ja siihen liittyva stressi vahenee. (Martikainen, 2018)

On hyvéksyttava se asia, ettd Suomessa ei ole tarpeeksi tydikaisia suomalaisia, jotta
kaikki Suomen ty6paikat tayttyisivat, ja monikulttuurinen tydymparist6 tulee olemaan arki-
paivaa monilla aloilla. TAman takia yritysten on erittain tarke&a kiinnittdd huomiota heidan

yhdenvertaisuustilanteeseensa.

2.3 Yhdenvertaisuus jatasa-arvo lait

Yhdenvertainen ymparistd on tasa-arvoinen ja monimuotoinen, ja se vaatii tietynlaiset
mukautukset tAman takaamiseksi. Mukautusten muodosta, ja kenen vastuulla niiden jar-
jestaminen on, saadetaan laissa. Tassa luvussa puhutaankin yhdenvertaisuus ja tasa-

arvo laista ja niiden tuomista vaatimuksista tydymparistoon.

Yhdenvertaisuuslaki saa alkunsa Suomen perustuslaista (731/1999). Perustuslain toisen
luvun kuudennen pykaldn mukaan "lhmiset ovat yhdenvertaisia lain edessa” ja ” Ketaan ei
saa ilman hyvaksyttavaa perustetta asettaa eri asemaan sukupuolen, ian, alkuperan, kie-
len, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, terveydentilan, vammaisuuden tai muun henki-
|66n liittyvan syyn perusteella”. Taman lisaksi, perustuslain kuudennessa pykaldssa on
seuraava saannds liittyen sukupuolten valiseen tasa-arvoon: "Sukupuolten tasa-arvoa
edistetaan yhteiskunnallisessa toiminnassa seka tydelamassa, erityisesti palkkauksesta ja
muista palvelussuhteen ehdoista maarattdesséd, sen mukaan kuin lailla tarkemmin saade-

taan.”

Yhdenvertaisuudesta ja tasa-arvosta on olemassa omat lait. Yhdenvertaisuuslaki
(1325/2014) méaarittelee tarkemmin viranomaisten, tydnantajien ja koulutuksen jarjestéjien
velvollisuuden edistdd yhdenvertaisuutta, kieltda syrjinnan sen kaikissa muodoissa, seké
esittelee valvonnan ja oikeusturvan toiminnan kyseista lakia soveltaen. Lain kolmannen
luvun 15. pykéalan mukaan viranomaisten, tydnantajan, koulutuksen jarjestajan seka pal-

veluiden ja tuotteiden tarjoajan on varmistettava, etta he jarjestavat kohtuulliset mukau-



tukset kaikille: esimerkiksi esteettémyys, tulkkauspalvelut ja koulukdyntiavustajat kuuluvat

tahan ryhmaan.

Laki naisten ja miesten valisestéa tasa-arvosta (8.8.1986/609): "Taman lain tarkoituksena
on estaa sukupuoleen perustuva syrjinta ja edistdaa naisten ja miesten valista tasa-arvoa
seka tassa tarkoituksessa parantaa naisten asemaa erityisesti tydelamassa. Lain tarkoi-
tuksena on myds estaa sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun perustuva syrjin-

”

ta.

Laki kasittelee kuudennessa pykéalassa tydnantajan velvollisuutta edistaa tasa-arvoa tyo-
paikalla, muun muassa varmistamalla kaikille tasa-arvoinen palkka, tydolot ja ty6llisty-

mismahdollisuudet erilaisiin tehtaviin.

Yhdenvertaisuus ja tasa-arvo lait ovat erittain tarkeita, ja ne ovat luoneet hyvan pohjan
yhdenvertaisuuden edistamiseksi tydyhteisdissd. Samalla on kuitenkin huomattu, etta
monet yritykset pyrkivét vain tayttdmaan lain vaatimat minimivaatimukset. Siina tapauk-
sessa monet syrjintatapaukset jaavat piiloon, ja jatkavat ongelmien aiheuttamista kyseisel-
|& tyOpaikalla. Caven & Nachmias:in (2017, 2—3) mukaan, yritysten on panostettava lakien
noudattamiseen sijaan tyontekijdiden koulutuksiin ja yhdenvertaisuustietoisuuden lis&a-

miseksi.

Yhdenvertaisuutta ei siis synny, jos tyontekijat eivat ymmarrd mista siina on kyse, ja miksi
se on niin tarkeaa. Koulutukset ja tiedottaminen ovat hyva tapa sitouttaa koko organisaa-

tio yhdenvertaisuuden edistamiseen. Tama alkaa hyvasta esimiestydsta.

3 Esimiesty0

Esimiestyd on laaja ja suosittu aihe, ja siitd on kirjoitettu erittéin paljon. Aiheesta loytyy
lukematon maara kirjoja, ja viela enemman artikkeleita niin yleisesti esimiestydsta, kuin
siihen liittyvista pikkuseikoista. Laura Rétkinin (2015, 13) mukaan tarkein kysymys, johon
kuitenkin erittdin harva voi vastata on "Miksi yrityksessdmme on esimiehia?” Tama luku
kay lapi esimiestyttd, seka siihen kuuluvia velvollisuuksia ja oikeuksia, pyrkimyksena vas-

tata jossain maarin annettuun kysymykseen.

3.1 Esimiestyo

Teollistumisen ja yritysten synnyn yhteydessa esimiestyo oli tydnohjausta, esimiehet val-
voivat, etta tyotekijat hoitivat heille annetut tehtavat hyvin, eivéatka olleet kiinnostuneita

mistddn muusta kuin tyonjaljesta. (Rotkin, 2015, 13) Nykyaan, esimiestyo on paljon



enemman. Esimiehen tehtdva on nayttdd suunta mihin mennéén, ja huolehtia siita, etta
hanen alaisensa ovat tietoisia siitd, mita yrityksessa tapahtuu. Esimies on niin sanotusti
silta yrityksen johdon ja tyontekijéiden valilla. Tama on erittdin tarkeaa ymmartaa etenkin
isoissa korporaatioissa, joissa organisaation ylemmalla johdolla ei ole mahdollisuutta olla
paivittain tekemisissa kaikkien tyontekijoiden kanssa. Esimies tuo ylemman johdon tietoi-
suuteen mahdolliset ideat tai ongelmatilanteet tavallisten tyéntekijoiden joukosta, ja sa-
malla vie tietoa organisaation strategiasta, tavoitteista, ja missiosta seka niiden toteutta-

misesta arjessa tyontekijoille. (Rotkin, 2015, 17-21)

Esimiehen tehtaviin kuuluu tiimin johtaminen, neuvominen, tukemien ja motivointi. Esimies
on erittdin vastuullisessa asemassa, silla hdanen tydnsa laatu heijastuu seka hanen alais-

tensa tybnlaatuun ja hyvinvointiin, etta yrityksen toimintaan. (Kultanen, 2016, 13-16)

Esimiestydn vaikutukset organisaatioon ja alaisten hyvinvointiin

Organisaation sisdiset tekijat:
- Tydilmapiiri
- Motivaatio
- Tydmoraali
- Stressi

- Ihmissuhteet

Esimiestyo
I |
Onnistunut Epaonnistunut
- Tydmotivaation kasvu - Tydmotivaation puute
- Sairauspoissaolojen vahen- - Huolimattomuus
tyminen - Vélinpitamattomyys
- Tydn laadun paraneminen - Sairauspoissaolojen li-

saantyminen

- Tuottavuuden kasvu - Tuottavuuden lasku

- Kulujen saastot L .
- Kulujen lisdéntyminen

Kuva 1. Esimiestydn vaikutuksia tyontekijéihin (mukaillen Kultanen, 2009)



Kuten kuvassa nakyy, esimiestyolld on suuri vaikutus tyontekijdiden hyvinvointiin. Esimie-
hen asenne ja itsetuntemuksen taso ovat tarkedssa asemassa tydympariston ilmapiirin
yllapitdmisessa. Esimerkiksi, jos esimies on itsevarma ja positiivinen, niin alaisten tydnjalki
ja motivaatio paranee. Tama ei tietenkaan tarkoita sitd, ettd esimiehen on aina oltava hy-
valla tuulella, vaan sita, ettd esimiehen on yritettava olla paras versio itsestaén alaisiaan
varten. (Kultanen, 2016, 15-18)

3.2 Esimiehen oikeudet ja velvollisuudet

Esimiestydhon kuuluu paljon erilaisia oikeuksia ja velvollisuuksia, joiden tunteminen on
erittin tarkeda. Esimies, joka on perehtynyt omiin ja tyodtekijoidensa oikeuksiin ja velvolli-
suuksiin, suoriutuu tydstaén ja siihen liittyvista tehtavista paljon paremmin, kuin esimies,

joka ei ole perehtynyt tdhan aiheeseen.

Esimiehen tarkein tehtdva on huolehtia, etta hanen alaistensa oikeuksia ei loukata. Toi-
saalta esimies my0s valvoo, etta tyontekija hoitaa kaikki hanelle maaritellyt tydtehtavat ja
velvollisuudet. Tarpeen vaatiessa, esimies voi kayttaad tyonjohto-oikeuttaan, eli direktio-
oikeuttaan, ohjatakseen tyontekijaa, kuitenkin tiettyihin rajoihin asti. Se on voimassa aino-
astaan siina tapauksessa, kun esimiehen antamat tehtévat eivat ole ristiriidassa tydsopi-
muksen, tydehtosopimuksen ja tydsopimuslain kanssa. Liséksi esimiehen tehtaviin kuuluu
muun muassa tyontekijoiden tukeminen heidéan tehtavissaan, palautteen antaminen ja sen
vastaanottaminen, sek& suoritusten seuraaminen. Annettu tehtava ei myoéskaan saa lai-
minlydda ty6turvallisuusohijeita, eika rajoittaa tyontekijan oikeutta tasapuoliseen ja yhden-
vertaiseen kohteluun. (Jaaska & Lehtonen, 2010, 14-19)

Direktio-oikeus on kuitenkin herattanyt paljon puheenaiheita viime aikoina etenkin ter-
veysalalla. Koronan alkupiikin aikana monia sairaanhoitajia oli siirretty tavallisista tytteh-
tavista esimerkiksi teho-osastoille, paivystykseen, naytteenottoon ja muihin tyévoimaa
kaipaaviin tehtaviin. Sairaanhoitajaliiton pitaméan kyselyn mukaan, suurin osa eri tydtehta-
viin siirretyista sairaanhoitajista eivat ole saaneet mielestaan tarpeeksi koulutusta tehta-
vaansa, ja he myds kokivat ty6turvallisuutensa olevan vaarantunut muun muassa tarpeel-
listen suojainten puuttuessa. Taman liséaksi, monet sairaanhoitajat ovat kokeneet, etta
poikkeuslaki on joidenkin esimiesten mielesta tarkoittanut poikkeamista ty6turvallisuus- ja
suojelu velvoitteista. Tama on lisdannyt huomattavasti tyontekijéiden uupumista ja stressia.
(Sairaanhoitajat.fi, 2020)



Kyseinen tapaus osoittaa kuinka helppoa on sortua kayttamaan oman asemansa sallimaa
valtaa vaarin, vaikka kyseessa onkin poikkeustilanne. Esimiehen on aina pidettava mie-

lessaan tydntekijansa edut ja oikeudet, eika han saa ylenkatsoa niité, jopa kriisitilanteissa.

Laillisuus-periaate ohjaa kaikkia esimiehen oikeuksia. Joissain tydpaikoilla, esimiehen
tyokuvaan voi kuulua uusien tyéntekijoiden palkkaaminen. Palkatessaan uuden tydnteki-
jan, esimiehen on solmittava tydsopimus, ja irtisanomistilanteessa on pystyttava esitta-
maan jokin laissa annettu syy irtisanomiseen. Esimies voi sopimusta solmiessa pyytaa
tyontekijalta ainoastaan tyohon liittyvia henkilotietoja, esimerkiksi otetta rikosrekisterista ei
voida vaatia, jos siihen ei ole tyotehtavaan liittyvaa syyta. (Tallainen syy voi esimerkiksi
olla tyéskentely lasten kanssa) Myds esimiehen valvomisvelvollisuus rajoitetaan valvo-
misoikeudella, jolla varmistetaan, ettd tydntekijan yksityisyytta ei rikota. (Laki yksityisyy-
den suojasta tyoelamassa (13.8.2004/759))

Esimiehen velvollisuuksia ovat muun muassa palkanmaksuvelvollisuus ja tasa-arvoinen
seka kohtuullinen tyontekijoiden kohtelu. Tyésopimuslain toisen luvun toisen pykalan mu-
kaan; ” Tydnantajan on kohdeltava tyontekijoita tasapuolisesti, jollei siitd poikkeaminen ole
tydntekijdiden tehtavat ja asema huomioon ottaen perusteltua”. Talla tarkoitetaan sitd, etta
esimiehen on pystyttava jarjestamaan tyontekijalle vahintaan kaikki laissa ja sopimuksissa
maaritellyt asiat, muun muassa palkan suuruuteen, tydmaaraan, tydterveyteen, tydympa-
ristéon ja muihin asioihin liittyen. Liséksi esimiehella on velvollisuus perehdyttaa tyontekija

tyéhon niin, etta tyontekija pystyy tyoskentelemaan itsendisesti ja edistya tydssaan.
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4 Yhdenvertaisuussuunnitelma tyokaluna

Yhdenvertaisuussuunnitelma vaaditaan yritykselta siina tapauksessa, kun tyépaikalla on
yli 30 vakituista tyontekijada. Suunnitelmaan ei ole annettu mit&d&n sdadoksia liittyen sisal-
toon ja muotoon, eli jos kyseessé on pieni yritys, niin riittda, etté asiasta on keskusteltu
suullisesti, toisin kuin esimerkiksi tasa-arvosuunnitelmassa, josta aina vaaditaan kirjallinen

poytakirja. (Leppanen,2015, 20)

Keskustelua on kuitenkin helpompi vieda eteenpéin, kun tiedetaan mitka asiat pitaisi ottaa
huomioon. Tdman takia tdssé opinnaytetydssa on esitetty malli yhdenvertaisuussuunni-
telmasta. Kyseinen malli voidaan kayttéda keskustelun tukena pienimmissa yrityksissa, ja

raportin mallina isoimmissa yrityksissa.

Yhdenvertaisuussuunnitelman tarkoituksena on tukea yritysta tai tiimia yhdenvertaisuuden
edistamisessa. Se on tehty projektin muotoon, joka helpottaa toteuttamista ja tulosten
seuraamista. Yhdenvertaisuustyd ei ole koskaan lopullisesti valmis, vaan tulosten perus-

teella suunnitelma paivitetaan ja tehdaan tarvittavat muutokset organisaation toimintaan.

Yhdenvertaisuussuunnitelman luomiseen kuuluu kahdeksan eri vaihetta: tydéryhmén ko-
koaminen, organisaation osallistaminen, nykyisen yhdenvertaisuustilanteen arviointi, toi-
menpiteistd paattdminen, suunnitelman laatiminen ja hyvaksyminen, tiedottaminen ja
suunnitelman toimeenpano organisaation sisalla, tulosten seuranta, ja vimeisena paivit-
taminen. (Keskinen, Artemjeff & Jarvinen, 2010, 14-20)

41.1 Tyoéryhma

Yhdenvertaisuussuunnitelman kayttoonoton kannalta on erittéin tarkeda perustaa tyoryh-

ma&, jonka vastuulla on yhdenvertaisuusprojektin hoitaminen.

Tyobryhman jaseniksi kannattaa valita ihmisia, jotka kokevat olevan asiantuntijoita yhden-
vertaisuudessa, tai ovat muuten kiinnostuneita aiheesta. Pitdd muistaa, etta tydoryhman on
oltava mahdollisimman monimuotoinen, ja siihen pitda kutsua organisaation siséalta mah-

dollisimman eritaustaisia ihmisia.
Tybryhmé&n ensimmaiseen tehtavaan kuuluu kayda lapi tydryhman resurssit suunnitelman

tekoon. Silla varmistetaan, ettd kaikki henkil6t organisaation sisélla, jotka kannattaa kut-

sua tydryhmaan ovat mukana, tarkistetaan, kuinka paljon aikaa kyseisilla henkil6illa on
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kayttaa tahan projektiin ja millaiset valmiudet tydryhmalla on suunnitelman kayttéonottoon

organisaatiossa.

Seuraavaksi kasitellaén, miksi yhdenvertaisuussuunnitelma on tarkea organisaatiolle, mita
hyétyja yhdenvertaisuuden ja monimuotoisuuden edistamisesta on organisaatiolle ja mi-
ten se liittyy organisaation toimintaan nyt ja tulevaisuudessa. (Keskinen ym. 2010, 14-20,
26)

4.1.2 Organisaation osallistaminen

Seuraava vaihe on osallistaminen. Tama tarkoittaa organisaation muiden jasenten osallis-
tamista yhdenvertaisuuden edistamiseen heti alusta alkaen. Talla varmistetaan, etta kaikki
ovat tietoisia siita, ettd yhdenvertaisuussuunnitelma on tyon alla, ja etta sen seurauksena

heidan tydarkensa saattaa muuttua lahiaikoina, esimerkiksi uusien koulutusten muodossa.

Hyvin aikaisessa vaiheessa tiedottaminen osoittaa organisaation hyvat muutosjohtamisen
taidot. Tiedottamalla osoitetaan, ettd yhdenvertaisuussuunnitelman tuomasta muutokses-
ta ollaan tosissaan, ja tiedotuksen avaamasta keskustelu ja palaute mahdollisuuksista
saadaan reaaliaikaista tietoa organisaation muiden jasenten reaktioista, mielipiteista ja
nakemyksista asioihin. Tama helpottaa tarvittavien muutosten tekemisen heti suunnittelun
alkuvaiheissa, nostaen onnistumisprosenttia entisestaan, ja sitoen organisaation kaikki

jasenet mukaan onnistumisen edistamiseen.

Tiedottaminen on tarkeaa myos organisaation asiakkaille ja sidosryhmille. Organisaation
ulkopuolelle tiedottaminen sitoo organisaatiota entistd enemman suunnitelman toteuttami-
seen, silla nyt monet ulkopuoliset tahot seuraavat sen edistymista. (Keskinen ym. 2010,
14-20, 26)

4.1.3 Yhdenvertaisuustilanteen arviointi

Organisaation yhdenvertaisuustilanteen arvioinnissa pitaa kiinnitta erityisen paljon huo-
miota nykyiseen tilanteeseen. Tilannetta kannattaa tarkastella monesta eri nakékulmasta
ja kayttden muutamaa eri tutkimusmenetelmaa, (haastattelu, aiemmin keratty palaute,
asiakaspalaute, aiemmin esille nostetut ongelmatilanteet). On selvitettava, onko tyopaikal-
la jotain menettelytapoja, mielipiteitd tai olosuhteita, jotka voivat vaikeuttaa yhdenvertai-

suuden edistamista. (Tyosuojeluhallinto, 2019, 4)
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Keratyn tiedon avulla saadaan aikaan suuntaa antava raportti siitd, missé yhdenvertai-
suutta koskevissa asioissa organisaatiolla on kehitettavaa. On kuitenkin muistettava, etta
ongelmakohtia saattaa nousta lisda ajan mittaan, joten tama kartoitus on vain yksi monis-
ta. (Keskinen ym. 2010, 14-20, 26)

4.1.4 Toimenpiteista paattaminen

Kartoituksen jalkeen on paatettava mita toimenpiteitd organisaatiossa on tehtéava yhden-
vertaisuuden edistdmiseksi. Tama tehdaan kartoituksessa selvinneiden asioiden pohjalta.
Kartoituksessa esiin nostetut asiat ovat valttdmattomia korjattavia asioita, mutta niiden
lisaksi voi, ja myds kannattaakin, ottaa kasittelyyn muita yhdenvertaisuuteen ja moninai-
suuteen liittyvid asioita, jotka eivat ehka ilmenneet kartoituksessa, mutta ovat yleisia kom-

pastuskivia.

Toimenpiteiden pitaa olla konkreettisia ja niiden pitaa olla toteuttavissa. Toimenpiteita
maariteltdessa on pidettdva mielessé seuraavat kysymykset:
- Miten toimenpide vaikuttaa yhdenvertaisuuden edistamiseen?
- Milla tavoin toimenpiteen toteutumista voidaan mitata?
- Kuka on vastuussa toimenpiteen toteutumisen seuraamisesta?
- Mitd varoja toimenpide vaatii organisaatiolta?
(Keskinen ym. 2010, 14-20, 26)

4.1.5 Suunnitelman laatiminen ja hyvaksyminen

Yhdenvertaisuussuunnitelman on oltava virallinen, organisaation ylemman johdon hyvak-
syma dokumentti, jolla taataan organisaation sitoutuminen yhdenvertaisuustyéhon. Ta-
man takia on erittain tarkeaa kirjata ylos kaikki strategiset toimenpiteet, jotka liittyvat
suunnitelman toteuttamiseen. (Keskinen ym. 2010, 14-20, 26)

Suunnitelmaan kirjataan kaikki tehty taustatutkimustyo ja sen johtopaatokset, vaaditut
toimenpiteet yhdenvertaisuuden edistamiseksi, ja tulosten seurantasuunnitelma seka yh-

denvertaisuussuunnitelman mahdollinen paivittdminen tulevaisuudessa.
Suunnitelmaan tehdaan tarvittavat muutokset palautteiden perusteella, jotta se olisi lop-

puun asti mietitty, ja siihen ei jaisi epaselvia kohtia, jotka estavat suunnitelman toteutumi-

sen. Tamén jalkeen suunnitelma hyvaksytaan.
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4.1.6 Tiedottaminen ja toimeenpano

Yhdenvertaisuussuunnitelman toteuttamisesta tiedotetaan koko organisaatiolle, ja selite-
taan, mitd tama tarkoittaa henkilokohtaisesti jokaiselle organisaation jasenelle. Tiedote-
taan ajoissa mahdollisista koulutuksista, seurannasta ja tavoitteista. (Keskinen ym. 2010,
14-20, 26)

On myads erittdin tarkeaa korostaa, etta kaikki organisaation jasenet sitoutuvat yhdenver-
taisuuden edistamiseen, ja etta rikkeiden ilmetessa, aiheuttajalle tulee seuraamuksia. On
osoitettava, ettd asiaton kaytos ei ole millaén tapaa hyvaksyttavaa, ja ettd organisaation

yhdenvertaisuustyo ei ole vain pinnallista.

4.1.7 Tulosten seuranta

Yhdenvertaisuuden edistdminen organisaatiossa on muutosjohtamista, ja seuranta on
muutosjohtamisen erittéin tarkea vaihe. Tahan voidaan kayttaa joko valmista tyéryhmaa,

tai perustaa uusi seurantaryhma. (Keskinen ym. 2010, 14-20, 26)

Seurannan avulla voidaan huomata, jos organisaatiossa oli jokin asia, joka jdi syysta tai
toisesta huomaamatta suunnitelmaa tehdessa. Samalla seuranta tukee suunnitelman to-

teutumista, silla se vaatii oikean muutoksen aikaansaamista.

4.1.8 Paivittaminen

Organisaation olisi hyvé tehda téllaisia kartoituksia muutaman vuoden vélein, riippuen
edellisen yhdenvertaisuussuunnitelman tuloksista. Paivittamiselld taataan, ettd suunnitel-

ma on ajankohtainen, ja heijastaa organisaation nykyista tilannetta ja sen ongelmakohtia.

Suunnitelman pdivittdminen ja toimeenpano muutosten pohjalta kannattaa toteuttaa parin

vuoden véalein
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4.2 Esimerkki raportista

Seuraavana on esitetty esimerkki yhdenvertaisuussuunnitelman raportista.

Yhdenvertaisuussuunnitelma Organisaatio X

Tybéryhma

(Tybryhméan jasenten nimet)

Rakenne

Yhdenvertaisuussuunnitelman rakenne on seuraava:
- Tarkoitus
- Kartoitus
- Vaaditut toimenpiteet
- Toteuttaminen
- Seuranta
- Paivittaminen

Tarkoitus

Yhdenvertaisuussuunnitelman tarkoituksena on kuvata
Organisaatio X:n organisaatiorakenne yhdenvertaisuu-
den nékokulmasta, ja esitella toimenpiteita tilanteen
parantamiseksi.

Kartoitus

Suunnitelman kehittdmista varten aluksi kartoitetaan
organisaation nykyinen tilanne. Sita varten kaytettaan
haastattelumenetelmi&, seka kaydaan lapi asiakkaiden
palaute, ja tutkitaan tilannetta ulkopuolisten asiantunti-
joiden kanssa.

Kartoituksen tuloksena kehityskohteita olivat seuraavat:
(selvinneet kehityskohdat)

Vaaditut toimenpiteet

(Kuvataan kartoituksessa Ioydettyjen kehityskohteiden
pohjalta kehitettyja toimenpiteitd)

Toteuttaminen

(Miten edellda mainitut toimenpiteet toteutetaan (kurssit,
koulutukset, toimintatapojen muutokset))

Seuranta

Suunnitelman toimenpiteiden toteutumista seurataan
maaraajan verran, ja tuloksista tehdaan raportti. (Tama
on suunnitelman tyéryhman vastuulla.)

Paivittaminen

Yhdenvertaisuussuunnitelmaa paivitetddn vuoden kulut-
tua seurannan tulosten ja uuden kartoituksen pohjalta.

Taulukko 1. Yhdenvertaisuussuunnitelman pohja

15




5 Teorian yhteenveto

Taman luvun tarkoituksena on kiteyttaa koko tyon teoriat yhteen laajaan kasitteeseen,
yhdenvertaiseen johtamiseen. Luvussa kasitellaan kyseista aihetta teorian nékdkulmasta,
ja otetaan kosketuspintaa siihen, mitéa kyseinen termi tarkoittaa kaytannossa, ja miten
yhdenvertaista johtamista voidaan edistaa tyopaikoilla.

Maailmassa tehdaéan jatkuvasti paljon asioita yhdenvertaisuuden ja monimuotoisuuden
edistamiseksi. Maailman globalisoituessa, myds yrityksista tulee monimuotoisempia, ja
esimiehen tarkeammaksi taidoksi, nousee kulttuurialykkyys. Kulttuurialykkyydella tarkoite-
taan taitoa ymmartamaan ja hyvaksymaan erilaisia kulttuureita, jolloin voidaan sopeutua
toimimaan huomioiden erilaisten kulttuurien piirteet, ja taten edistaméaan toimivaa ja kes-
tavaa yhteistyota tyoyhteisossa. (Seppald, 2010, 62—66)

Kuten luvussa 2.1 on esitetty, Suomen tyévoima tulee jatkossakin muuttumaan entista
monimuotoisemmaksi, ja muutos tulee tapahtumaan etenkin niilla aloilla, joilla on suuri
tydvoimapuute, (muun muassa terveydenhuolto ja varhaiskasvatus). Samalla, muut alat,
jotka eivat talla hetkella ole erityisen monimuotoisia, tulevat huomaamaan tendenssin
muuttuvan lahivuosien aikana. Nykyisen suuren ikaluokan hiljalleen siirtyessaan eléakkeel-
le, Suomessa ei yksinkertaisesti ole tarpeeksi suomalaista tydvoimaa tayttamaan kaikki

tarvittavat tydpaikat.

Suurin muutos yhdenvertaisuuden edistamiseksi, tapahtuu jokaisen ty6tekijan henkilékoh-
taisella tasolla. Esimiehen on pystyttava tukemaan alaisiaan kyseisella polulla, ja sita var-
ten hanen on kuljettava muutoksen polku aluksi itse. Tassa tilanteessa syntyy samanlai-
nen mentorointityyppinen suhde esimiehen ja tyontekijan valille, kuin missa tahansa
muussa koulutustilanteessa, olkoon kyseessa uuden CRM-jarjestelman kayttdonotto, tai

uuteen tyokuvaan perehdyttaminen.

Muutos voi aina aiheuttaa shokin tydyhteiséssé, olkoon kyseessa tyévoiman muuttuminen
monimuotoisemmaksi jollain konservatiivisemmalla alalla, tai esimerkiksi yrityksen toimin-
tamallin muuttuminen. Suurien muutosten edessé esimiehilla ja johtoryhmén jasenilla on

oltava selked& ymmarrys siitd, mihin suuntaan yritys tulee kehittymé&én jatkossa.
Muutosjohtaminen vaatii johdolta paljon huolellisuutta, muutokseen on sitoutumista koko

organisaation voimin. Sita kannattaa lahestya kuin mita tahansa muutakin projektia. Matti

Alahuhdan mukaan onnistuneen muutosjohtamisen salaisuus on siind, etta johto pitaa ylla
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jatkuvaa ja hyvaa kommunikaatiota tyotekijdiden kanssa, jolloin tydyhteisfon ei synnyn
tuntemattomuuden pelkoa siitd, mitd muutos tuo tullessaan, ja muutosta ei vastusteta niin
voimakkaasti. Yksi yleisimmista tyontekijéiden peloista suuriin muutoksiin liittyen, on ty6-
paikkojen menettaminen. On erittdin tarkead, etta tydntekijoille viestitaan, ettd muutoksen
tuomat uudet tuulet eivat tule viemaan heilta tyopaikkaa, ja etta tastd muutoksesta on oi-
keasti hyttya heille. Esimerkiksi diversiteetin lisdéntyminen tydpaikalla tuo vain lisda uu-
sia tapoja ratkaista olemassa olevat ongelmat, ja antaa mahdollisuuden kaikille oppia jo-

tain uutta ja katsoa tuttua asiaa toisesta nakokulmasta. (Alahuhta, 2015, luku 1.)

Yhdenvertainen johtaminen on siispa esimiehen taito huomioida ja hyvaksya alaistensa
erilaiset taustat, ja huolehtia siita, etta kaikki tydyhteistn jasenet pystyvat toimimaan yh-
dessa yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Samalla, kyse on muutoksen johtamisesta,
silla diversiteetin lisdantyminen tydpaikalla on iso muutos tydyhteisossa.

Tyopaikan yhdenvertaisuus ei kuitenkaan voi olla ainoastaan esimiehen vastuulla, vaan
jokaisen jasenen on tehtava osuutensa. Taman edistamiseksi voidaan kayttad yhdenver-
taisuussuunnitelmaa, jonka avulla yhdenvertaisuuden edistdminen hoituu helposti ja sel-

keasti projektinomaisessa muodossa.

6 Projektin toteutus

6.1 Projektisuunnitelma ja aikataulu

VK Tehtava

42 Opinnaytetydn aiheen ja suunnitelman palautus

43 Tietoperustan kirjoittaminen

44 Tietoperustan kirjoittaminen, tuotoksen suunnittelu

45 Tietoperustan viimeistely, tuotoksen aloittaminen

46 Ensimmainen versio valmis, tietoperusta valmiina, tuotos edennyt
47 Toinen versio valmis, tuotos valmiina

48 Tuotos liitettynd, viimeisten kappaleiden kirjoittaminen
49 Vertaisarviointi

50 Kolmas versio valmis, Urkund palautus

51 Tyon julkaisu

Taulukko 2. Aikataulu
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Tyo6 oli toteutettu syksyn 2020 aikana, ja se oli aikataulutettu nopean opinnaytetydn tahdin
mukaan. ldeana oli saada tyo valmiiksi ennen joululomaa, jotta voin kevaalla rauhassa
keskittya valmistumiseen ja viimeisiin kursseihin. Riskitilanteiden varalta olin kuitenkin
aikatauluttanut mahdolliset viimeistelyt joululomalle. Todennakoisimmat riskit mita oletin,

ettd voi tulla eteen on stressi, liilan suuri tydmaaréa ja sairastuminen.

Sairastumisen varalta olin aikatauluttanut kirjoitusaikaa pitkin viikkoa, jotta en jaa hirveasti
jalkeen jos joudun jattamaan muutamat kirjoituskerrat valista. Tyémaara on helposti minun
hallittavissa, ja jos minusta tuntuu etta tydmaaréni on liilan suuri, voin helposti vahentaa
tyodvuorojani. Tydnanatajani on tietoinen siitd, etta kirjoitan opinnaytetyota juuri nyt, ja han
on valmis tulemaan minua vastaan niin paljon kuin tarvitsen. Samalla, jatin kuitenkin
tarpeeksi lepoaikaa, jotta stressitasoni pysyvét hallinnassa. Olin onnistunut siiné erittéin
hyvin, silla kyseisen tydn tekeminen ei rasittanut minua, vaan kaikki sujui helposti ja

nopeasti.

Yksi suurimmista syisté siihen, ettd taman tyon tekeminen oli sujunut nédin kivuttomasti, oli
tyon toiminnallisuus. Olin opiskellut yhdenvertaisuutta ja yhdenvertaisuusuunnitelmaa
yksityiskohtaisesti lapi yhdella aiemmista kursseistani, joten en [ahtenyt keksimaan pyoraa
uudestaan, vaan sovelsin aiemmin opittuja asioita yhdeksi kokonaisuudeksi. Uskon, etta
jos olisin tehnyt tutkimustyyppisen tydn, niin tutkimusaineiston keraamiseen ja
analysointiin olisi mennyt paljon enemman aikaa, ja nopean opinnaytetytn tahdissa olisi

todennakdisesti paljon vaikeampi pysya.

6.2 Aineisto ja sen keruumenetelmat

Tuotos on tehty mukaillen Sisdasiainministerion toimeksiannosta luotuja yhdenvertai-
suusoppaita. Aineisto on keratty laadullisia tutkimusmenetelmia kayttden, havainnoimalla
oppaissa esiintyvia yleisia toimintamalleja, ja verraten niita muutaman muun lahteen sa-
mantyylisiin suunnitelmiin. Kaytanndssa, tuotoksessa on kaytetty laadullisen analyysin
kaksi vaihetta: havaintojen pelkistamista ja arvoituksen ratkaisemista. (Alasuutari, 2011,
luku 2)

Havaintojen pelkistaminen tarkoittaa tdméan tuotoksen osalta erilaisten yhdenvertaisuus-
suunnitelmien vertailua keskenaan, ja tarkedmpien, toistuvien huomioiden ylés ottamisen.
Kun samat piirteet ja kaytannot toistuvat eri lahteissd, tama osoittaa niiden yleistettavyytta

muihinkin tilanteisiin.
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Arvoituksen ratkaiseminen on edellisessé vaiheessa poimittujen huomioiden yhdistamista
yhtendiseksi, loogiseksi kokonaisuudeksi. Piirteet, jotka toistuivat erilaisissa suunnitelmis-
sa, osoittautuivat yhdistavaksi tekijaksi naiden valilla. Kyseiset yhdistavat tekijat on koottu

yhtendiseksi suunnitelmaksi, joka heijastaa monia toimintamalleja ja erilaisia huomioita.

6.3 Luotettavuus

Suunnitelma on tehty kayttaen luotettavia lahteita, ja niiden ajankohtaisuus ja paikkansa-
pitdvyys on todettu vertaamalla niiden tietoja muissa lahteissa annettuun tietoon. Tuotok-
sen uskottavuus on helposti tarkistettavissa vertaamalla siihen keréttyja tietoja lahdemate-

riaaleihin.

Yhdenvertaisuussuunnitelma on tarkoituksella tehty ilman mit&d&n esimerkki yritysta tai
toimeksiantajaa, jotta kyseinen tuotos olisi mahdollisimman helposti yleistettdvissa monen
eri organisaation tarkoitukseen. Pyrkimyksena oli tarjota helppo ja selkea pohja, jonka
paalle organisaatio pystyy rakentamaan itsenaisesti omaan tarpeeseensa sopivan suunni-

telman.

6.4 Toteutus

Tuotoksen tekeminen oli aloitettu kdymalla |api saatavilla olevia lahteita aiheesta, ja poi-
mimalla yleiset toimintamallit kyseiseen suunnitelmaan liittyen. Tassa vaiheessa oli huo-
mattu, etta suunnitelmaa kannattaa lahestya raportin omaisessa muodossa helpottaak-
seen sen toteuttamista. Selkeyttamalla kaikki tarvittavat toimenpiteet projektinomaiseen
muotoon, saadaan aikaa selkea toimintamalli, jota on helppo seurata, ja joka takaa suun-

nitelman onnistumisen.

Tuotos oli edennyt erittdin hyvin aikataulun nakokulmasta, ja siita tuli paljon selke&dmpi
kuin mitd odotin. Visualisaatio oli erittain tarked osa kyseista tyota, ja se on onnistunut
mielestani erittain hyvin. Raporttipohja on selked, ja PowerPoint-esitys mahdollistaa
suunnitelman esittelyn hieman rennommassa esitelman muodossa.

Kts. Liite 1.

7 Pohdinta

Opinnaytetyodn tavoitteena oli antaa lukijalle pintakosketus yhdenvertaisuuteen ja esimies-
tyohon, seka avata syita siihen, miksi yhdenvertaisuus ja yhdenvertainen johtaminen nou-

sevat niin suureen asemaan nykymaailmassa. Opinnaytetydn aiheen rajaaminen oli l&h-
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teiden maaran takia hieman hankalaa, mutta olin mielesté&ni onnistunut hyvin nostamaan

tarkeammat ja selkeAmmat kohdat ja esimerkit molemmista aiheista.

Ty6 keskittyy monimuotoisuuteen ja yhdenvertaisuuteen maahanmuuttajien nakékulmas-
ta, silla se on henkilbkohtaisesti laheinen aihe minulle, mutta on erittain trkeda muistaa,
ettd yhdenvertaisuus on laaja kasite, joka kattaa paljon erilaisia inmisryhmia. Yhdenvertai-
suuden puute aiheuttaa syrjintaa tydpaikalla, ja siita karsivat kaikki organisaation jasenet,
joten on erittdin tarkeaa pitdd mielessa, etta syrjintaa esiintyy monella eri tavalla ja mo-

nessa eri tilanteissa.

Tuotoksena olevassa yhdenvertaisuussuunnitelmassa paapaino on yhdenvertaisuudessa,
eika niinkdan johtamisessa. Suunnitelman toteuttaminen vaatii erittdin hyvia muutosjoh-
tamistaitoja, kuten Yhdenvertainen johtaminen — luvussa oli sanottu, mutta tdma ei heijas-
tu mielestani tarpeeksi varsinaisessa tuotoksessa. Tuotoksen tarkoitus on tukea yhden-
vertaisuuden edistamista tydpaikalla, ja tietoperustan tarkoituksena oli auttaa esimiehia
kiinnostumaan oppia lisdd yhdenvertaisuudesta.

Kyseinen suunnitelma on erittain hyodyllinen kaikille organisaatioille, joissa on yli 30 tyon-
tekijaa, ja niille, jotka haluavat edistdd yhdenvertaisuutta. Se ei kuitenkaan takaa taydellis-
t& onnistumista ensimmaisella kerralla, vaan seurannan ja paivityksien avulla organisaatio

pystyy pikkuhiljaa kasvamaan yhdenvertaiseksi.

7.1 Kehittéamis- ja jatkotutkimusehdotukset

Opinnaytety® on vain erittdin pinnallinen raapaisu seka yhdenvertaisuuden, etta esimies-
tydn maailmaan. Ottaen huomioon, etta tama tyd tarjoaa vain tietoperustan molempiin
aiheisiin seka yhdenvertaisuussuunnitelmaan; yksi jatkotutkimusehdotus olisi ottaa kysei-
nen suunnitelma kayttdon jossain organisaatiossa, ja tarkastella sen toimivuutta ja ai-
kaansaaman muutoksen méaaraa oikeassa elamassa. Taméan tyyppinen tutkimus olisi erit-
tain hyva havainnointitydkalu, ja se voisi tuoda esiin joitain tydeldman piirteitd, joita suun-
nitelman nykyinen versio ei huomioinut, jolloin se voitaisiin paivittda vastaamaan parem-

min todellisuutta.

Taman luvun alussa oli jo mainittu tuotoksen ja tietoperustan valinen ristiriita, joten kehit-
tamisehdotukseksi nousee selkeasti niiden liittiminen paremmin yhteen. Tietenkin, kysei-
sen suunnitelman implementointi vaatii johdon sitoutumisen asiaan, onhan kyseessa suuri

organisaatiomuutos, mutta loppujen lopuksi suunnitelman toimivuudesta on vastuussa sita
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varten luotu tydryhma. Suurin kehittamisehdotus opinnaytetydlle olisi esimiestyon sitout-

taminen paremmin tuotokseen.

7.2 Opinnaytetydprosessin ja oman oppimisen arviointi

Opinnaytety® auttoi minua yhdistamaan kaikki naiden vuosien aikana opitut asiat yhte-
naiseksi kokonaisuudeksi, josta on varmasti apua tulevaisuudessakin itselleni ja muille.
Mielestani, varsinainen prosessi oli onnistunut erittain hyvin, alun epavarmuuksista huoli-
matta. Kun paadyin tyon aiheeseen ja sisaltdon, niin lahteiden etsiminen ja tietoperustan
kirjoittaminen oli erittin helppoa. Tata tuki myds aiheen kiinnostavuus, ja sen liittyminen
omaan elamaani. Prosessin edetessé paasin syventdmaan tietdmysténi aiheesta, ja l0y-
tamani lahteet olivat sellaisia, joista opin itsekin paljon uutta. Esimerkit, ja erilaiset [ahteet

tuovat erilaisia nakokulmia ja auttavat hahmottamaan tekstia paremmin.

Olen pysynyt hyvin aikataulussa, ja jopa ollut hieman nopeampi kuin mitd suunnittelin alun
perin, joka puolestaan laski stressitasoani. Projektin kulkiessa eteenpéin, ajanhallintatai-
toni saivat harjoitusta, kun tasapainottelin opinndytetyon, koulun, tdiden ja vapaa-ajan
valilla, mutta suoriuduin kaikesta hyvin. Opin entistd paremmin sen, kuinka tarkeda on
varata ennemmin lilkkaa aikaa isojen projektien tekemiseen, verrattuna siihen, jos olisin

aliarvioinut tydbn maaraa, ja joutunut kiirehtimaan, lisaten turhaan ylimaaraista stressia.

Suomen tydvoimapula oli aihe, jonka lisasin tyohoni jalkikateen, se ei kuulunut alkuperéai-
seen suunnitelmaani, vaan se nousi usein esiin lahteissa havainnollistaen selkean syyn
yhdenvertaisuuden edistamiseksi. Mielestani se toimii erittain hyvana perusteluna sille,
miksi tdméa tyd on ajankohtainen ja tarked. Samalla opin paljon siitd, mita erilaiset yritykset

tekevat yhdenvertaisuuden edistamiseksi ja maahanmuuttajien tukemiseksi talla hetkella.
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Liitteet

Liite 1. Yhdenvertaisuussuunnitelman visualisointi

YHDENVERTAISUUSSUUNNITELMA

» Yhdenvertaisuudella tarkoitetaan sitd, etta kaikki
ihmiset ovat samanarvoisia riippumatta heidan
taustastaan, uskonnostaan, eettisyydestaan,

YHDENVERTAISUUS sukupuolestaan, seksuaalisuudestaan,

terveydentilastaan tai muusta henkil66n

littyvasta syysta. (Sisaasiainministerio, 2010, 9)
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* Yhdenvertaisuussuunnitelman tekemista varten
kannattaa luoda erillinen tydryhma, jonka
vastuulla on yhdenvertaisuusprojektin

hoitaminen.

+ Tydryhman jaseniksi valitaan ihmisia, jotka

TYORYHMAN kokevat olevansa kiinnostuneita aiheesta.
PERUSTAMINEN

« Tydryhman ensimmaiseen tehtavaan kuuluu
kayda lapi tydryhman resurssit suunnitelman
tekoon. Tarkistetaan, kuinka paljon aikaa
tydryhman jasenilla on kayttaa tahan projektiin ja
millaiset valmiudet tyéryhmaélla on suunnitelman

kayttéonottoon organisaatiossa.
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- Seuraava vaihe on osallistaminen. Tama tarkoittaa
organisaation muiden jasenten osallistamista
yhdenvertaisuuden edistdmiseen heti alusta alkaen. Télla
varmistetaan, etté kaikki ovat tietoisia siita, etta
yhdenvertaisuussuunnitelma on tyén alla.

- Osallistamisen avaamasta keskustelusta ja palautteesta
saadaan organisaation muiden jasenten mielipiteet ja
ORGANISAATION nékemykset esiin. Tama helpottaa tarvittavien muutosten

OSALLISTAMINEN tekemisen heti suunnittelun alkuvaiheissa, nostaen
onnistumisprosenttia entisestdén, ja sitoen organisaation
kaikki jasenet mukaan.

- Tiedottaminen on térke&& myds organisaation asiakkaille
ja sidosryhmille. Organisaation ulkopuolelle tiedottaminen
sitoo organisaatiota entistd enemman suunnitelman
toteuttamiseen, silld nyt monet ulkopuoliset tahot
seuraavat sen edistymista.
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« Organisaation nykyisen yhdenvertaisuustilanteen
arvioinnissa tilannetta kannattaa tarkastella
monesta eri nakokulmasta ja kayttden muutamaa
eri tutkimusmenetelmaa, (haastattelu, aiemmin
keratty palaute, asiakaspalaute, aiemmin esille

nostetut ongelmatilanteet).

NYKYTILANTEEN

ARVIOINTI « Keratyn tiedon avulla saadaan aikaan suuntaa
antava raportti siitd, missa yhdenvertaisuutta
koskevissa asioissa organisaatiolla on
kehitettavaa. On kuitenkin muistettava, etta
ongelmakohtia saattaa nousta lisaa ajan mittaan,

joten tama kartoitus on vain yksi monista.
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Kartoituksen jalkeen on aika paattaa toimenpiteista. Tama
tehdaan kartoituksessa ilmenneiden asioiden pohjalta.
Kartoituksessa esiin nostetut asiat ovat valttamattomia
korjattavia asioita, mutta niiden lisaksi voi, ja myds
kannattaakin ottaa kasittelyyn muita yhdenvertaisuuteen ja
moninaisuuteen liittyvia asioita, jotka eivat iimenneet
kartoituksessa.

TOIMENPITEISTA Toimenpiteiden pitaa olla konkreettisia ja niiden pitéa olla

P AA TTA MINEN toteuttavissa. Toimenpiteitd maariteltdessa on pidettava
mielessa seuraavat kysymykset;

Miten toimenpide vaikuttaa yhdenvertaisuuden edistamiseen?
= Milld tavoin toimenpiteen toteutumista voidaan mitata?

= Kuka on vastuussa toimenpiteen toteutumisen seuraamisesta?

Mité varoja toimenpide vaatii crganisaatiolta?

Anna Dmitrieva °
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= Yhdenvertaisuussuunnitelman on oltava virallinen,
organisaation ylemman johdon hyvaksyma
dokumentti, jolla taataan organisaation sitoutuminen
yhdenvertaisuustyéhén. Taman takia on erittéin
tarkeas kirjata ylos kaikki strategiset toimenpiteet,

SUUNNITELMAN jotka liittyvat suunnitelman toteuttamiseen

LAATIMINEN JA « Suunnitelmaan kirjataan kaikki tehty
HYVAKSYMINEN taustatutkimusty® ja sen johtopaatokset, vaaditut
toimenpiteet ja niiden toteutumisen edellytykset,
seurantasuunnitelma seka suunnitelman
mahdollinen paivittdminen tulevaisuudessa

= Suunnitelmaan tehdaan tarvittavat muutokset, jotta
se olisi loppuun asti mietitty, ja hyvaksytaan
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* Yhdenvertaisuussuunnitelman toteuttamisesta

tiedotetaan koko organisaatiolle

Mahdollisista koulutuksista, seurannasta ja

tavoitteista tiedotetaan ajoissa

TIEDOTTAMINEN JA * On my®os erittain tarkeaa korostaa, etta kaikki

TOIMEENPANO

organisaation jasenet sitoutuvat
yhdenvertaisuuden edistamiseen, ja etta
rikkeiden ilmetessa, aiheuttajalle tulee
seuraamuksia. On osoitettava, etta asiaton

kaytos ei ole millaan tapaa hyvaksyttavaa
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« Yhdenvertaisuuden edistdminen organisaatiossa
on muutosjohtamista, ja kuten jokaisen
muutoksen kanssa, seuranta on erittain tarkea

vaihe.

« Tahan voidaan kayttaa joko valmista tydryhmaa,

TULOSTEN

SEURANTA tai perustaa uusi seurantaryhma.

« Seurannan avulla voidaan huomata, jos
suunnitelmassa oli jokin asia, joka jai syysta tai
toisesta huomaamatta suunnitelmaa tehdessa.
Samalla seuranta tukee suunnitelman

toteutumista, silla se vaatii oikeaa muutosta
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« Viimeisin vaihe on suunnitelman paivittaminen.
Tahan sisaltyy ajatus siita, ettd ensimmainen
toimeenpantu suunnitelma on vasta
ensimmainen versio, ja etta tulevaisuudessa on

tulossa uusia paivitettyja versioita.

PAIVITTAMINEN « Paivittamisella taataan, ettéa suunnitelma on
ajankohtainen, ja heijastaa organisaation

nykyista tilannetta ja sen ongelmakohtia.

+ Suunnitelman paivittdminen ja toimeenpano
muutosten pohjalta kannattaa toteuttaa parin

vuoden valein
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