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Yhdenvertaisuus on ajankohtainen ja tarkea ilmi6 etenkin tydeldmassa. Se on laaja kokonaisuus, jonka tar-
koituksena on taata kaikilla ihmisille samanarvoinen kohtelu katsomatta ketaan ikaan, kansallisuuteen, us-
kontoon, kieleen, alkuperdan, vakaumukseen, mielipiteeseen, poliittiseen ajatteluun, perheeseen, tervey-
teen, vammaisuuteen, seksuaaliseen suuntautumiseen tai mihinkadgn muuhun henkilddén kuuluvan ominai-
suuteen.

Yhdenvertaisuutta tulisi jokaisen pyrkia edistdmaan niin arjessa kuin tyopaikoillakin. Tydorganisaatioilla on
jo Suomessa vallitsevien lakienkin mukaan velvollisuus aktiivisesti edistéa yhdenvertaisuutta. Yhdenvertai-
suus tulee huomioida kaikissa toimissa. Tatd varten kdytetdan etenkin suuremmissa organisaatioissa erillista
yhdenvertaisuussuunnitelmaa, johon kirjataan suunnitelma siitd, kuinka yhdenvertaisuus saavutetaan tarvit-
tavalla tavalla organisaatiossa. Yhdenvertaisuuden toteuttamisessa heikommassa asemassa olevien kohdalla
puhutaan positiivisesta erityiskohtelusta. Yhdenvertaisuuden toteutumista valvovat useat eri tahot.

Yhdenvertaisuuden lisddmiselld on monia positiivisia vaikutuksia etenkin tyéorganisaatioissa. Yhdenvertai-
suuden on todettu lisadvan paljon voimavaroja aina yksilétasolta koko tydorganisaation paranemiseen
saakka. Vaikutuksia on muun muassa tydhyvinvointiin, tydkykyyn ja organisaation menestykseen. Vaikutuk-
set ovat hyvin moninaiset ja voivat heijastua muihinkin osa-alueisiin.

Valitettavasti yha tandkin paivana yhdenvertaisuutta rikotaan niin arjessa kuin tydpaikoillakin. Tahan tarvi-
taan muutosta. Epasuotuisat kokemukset voivat syntya hyvinkin pienista seikoista, asiat voidaan kokea hy-
vinkin subjektiivisesti, jokainen on yksil6.

Taman opinndytetyon tarkoituksena oli selvittad kuinka yhdenvertaisuus toteutuu nimeltd mainitsematto-
massa case-organisaatiossa yksikon tyontekijoiden nakdkulmasta katsottuna. Tuloksien oli tarkoitus olla tu-
kena kehittdémassa yhdenvertaisuutta organisaatiossa. Tata varten toteutettiin organisaation tydntekijoille
suunnattu henkildstokysely. Kysely toteutettiin kvantitatiivisena strukturoituna lomakekyselyna. Vastauksien
mukaan yksikdn tydntekijat olivat paadasiallisesti sitd mielta, etta yhdenvertaisuus toteutuu organisaatiossa
hyvin muutamaa poikkeusta lukuun ottamatta. Yhteenveto kehitysideoineen annettiin tyon tilaajalle. Tydn
tilaaja piti tyota tarkeana ja aikoi hyddyntaa tyéta tulevaisuudessa.

Jatkotutkimuksena olisi mielenkiintoista tietda kuinka ongelmakohtiin puututtiin, kuinka tutkimus vaikutti
tyontekiididen asenteisiin ja lisdsikd se heiddn mielenkiintoa aiheeseen.
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Abstract

Equality is a topical and important phenomenon, especially in working life. It is a broad entity with an inten-
tion to guarantee equal treatment for all people, regardless of their age, nationality, religion, language,
origin, belief, opinion, political thought, family, health, disability, sexual orientation or any other characteris-
tic of a person.

Everyone should strive to promote equality both in everyday life and in the workplace. According to the cur-
rent laws in Finland, work organizations also have an obligation to actively promote equality. Equality must
be taken into account in all actions. For this purpose, especially in larger organizations, a separate equality
plan is used, in which a policy is recorded on how equality is to be achieved in the manner deemed neces-
sary in the organization. In the implementation of equality regarding the most vulnerable and the disadvan-
taged, positive action is used as the frame of reference. Furthermore the implementation of equality is moni-
tored by several different authorities.

Increasing equality has many positive effects, especially in work organizations. Equality has been found to
increase a great deal of resources all the way from the individual level to the improvement of the entire
work organization. There is impact on well-being at work, work ability and the success of the organization,
among others. The effects are very diverse and can be reflected in other areas as well.

Unfortunately, even today, equality is still being violated, both in everyday life and in the workplace. This
requires change. Adverse experiences can arise from very small factors, matters can be experienced very
subjectively, everyone is an individual.

The purpose of this thesis was to explicate how equality is realized in an unnamed case organization from
the point of view of the employees of the unit. The results were intended to support the development of
equality in the organization. To this end, a staff survey was conducted for the organization's employees. The
survey was conducted through a quantitative structured questionnaire. According to the responses, the em-
ployees of the unit were mainly of the opinion that equality is achieved in the organization, with a few ex-
ceptions. A summary with development ideas was submitted to the client. The client considered the work
important and intended to utilize the work in the future.

As far as further research is concerned, it would be interesting to examine how the problem areas were ad-
dressed, how the research affected workers attitudes, and whether it increased their interest in the topic.

Keywords
equality, ability to work, workplace, well-being at work, positive action, business administration




ESIPUHE

Opinndytety0 toteutettiin nimeltda mainitsemattomaan case-organisaatioon, joka osoittautui tyopai-
kaksi, jossa yhdenvertaisuus toteutuu melko hyvin muutamia poikkeuksia lukuun ottamatta. Toi-
von, etta tekemani tyd on mukana parantamassa entisestadn tosiallista yhdenvertaisuutta case-
organisaatiossa. Vaikka Suomessa yhdenvertaisuus on hyvalla tasolla, on todelliseen yhdenvertai-
suuteen viela matkaa. Yhdenvertaisuuden sanoma voidaan mielestani kiteyttaa lyhyesti — tee
muille niin kuin tahtoisit itsellesi tehtdvan. Tama ei ole kovin vaikeaa. Tama yksinkertainen ohje
meidan tulisi muistaa kaikessa toiminnassamme. Meista jokaisella on yhteiskuntavastuu. On hyva

muistaa, ettd pienillakin teoilla voi olla suuret vaikutukset. Tastd on hyva jatkaa.

Kiitokset case-organisaatiolle hyvin tehdysta yhteistyosta. Lisaksi haluan kiittda ohjaajaani ja lahei-

siani, jotka ovat tukeneet ja auttaneet minua myotatuntoisesti koko prosessin ajan.

Kuopiossa 29.01.2021

Iiro Julkunen
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"Tyypillista tybsyrjintatapausta ei ole. Tydelamassa kuka tahansa voi joutua syrjinnan kohteeksi.
Syrjintaa esiintyy monilla eri syrjintaperusteilla ja monissa eri tydelaman tilanteissa — tydhdnotosta
tyosuhteen paattamiseen. Tietyt ryhmat, kuten vdahemmistot ja naiset ovat kuitenkin erityisen alttiita
tyosyrijinnalle.” (Villa, Aaltonen, Férbom, Honkasalo ja Leppakorpi 2014, 33.) On laitonta syrjid ke-
taan ikaan, kansallisuuteen, uskontoon, kieleen, alkuperdan, vakaumukseen, mielipiteeseen, poliitti-
seen ajatteluun, perheeseen, terveyteen, vammaisuuteen, seksuaaliseen suuntautumiseen tai mihin-
kdan muuhun henkiléén kuuluvan ominaisuuden vuoksi. (Kuntaliitto 2019, 7.) TyOpaikkojen pitaad

olla tukemassa yhdenvertaisuutta toimillaan. (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014.)

Yhdenvertaisuudella on monia hyotyja. Sitd edistamalld taataan kaikille tyontekijoille tasavertainen
osallistuminen tydeldmaan, tuetaan tydyhteisén hyvinvointia ja tydssa jaksamista. Nama seikat puo-
lestaan vaikuttavat tyétehokkuuden paranemiseen. (Tydsuojelu 2019 a, 2.) Yhdenvertaiset organi-
saatiot lisadvat mielenkiintoa ja arvostusta muidenkin ihmisten ja organisaatioiden silmissa. (Kunta-
liitto 2019, 9). Syrjiminen vaikuttaa myds suoraan terveyteen eri tavoin. (Kuntaliitto 2019, 9.) Syrji-
mattdmyydelld vaikutetaan sairaspoissaolojen vahenemiseen. (Tydsuojelu 2019 a, 2.) Syrjinnasta voi
seurata monenlaisia ongelmia. Se lisaa turvattomuuden tunnetta. Syrjitty voi kokea olevansa ulko-
puolinen. Seurauksena voi olla erilaisia lieveilmiditd, kuten esimerkiksi syrjdytymistd. Syrjinnan
mydtd monet mahdollisuudet saatetaan menettad, tdma on syrjityn seka koko yhteiskunnan kan-
nalta valitettavaa. Yhdenvertaisuuden toteuttamattomuus voi tulla myds yhteiskunnalle kalliiksi, on
hyva muistaa, ettéd sosiaalinen padoma heijastuu myos taloudelliseen padaomaan. (Kuntaliitto 2019,
9.)

Yhdenvertaisuus on ajankohtainen ilmi®, joka on voimakkaasti esilld yhteiskunnassamme, kukaan ei
voi valttya siltd. Yhdenvertaisuuteen tormaa kaikkialla, niin arjessa kuin tyéelamassakin. Olen huo-
mannut, etta kaikki ei tosin valttdmattd osaa huomata kuinka yhdenvertaisuutta rikotaan arjen pie-
nissakin tilanteissa. Ihminen, joka ei ole perehtynyt asiaan, kulkee helposti laput silmissa. Yhdenver-
taisuusasiat voidaan kokea hyvin subjektiivisesti, joten pienillakin nyansseilla voi olla merkitysta.
Olen huomannut, ettd asioiden esiintuominen voi avartaa ihmisen ymmarrysta ja nain ollen lisata
yhdenvertaisuutta. Koen, ettd Suomessa yhdenvertaisuus on melko hyvaa, mutta kehittdmisen varaa
yleiselld tasolla on. Nama havaintoni, aiemmat opintoni ja yleinen kiinnostus yhdenvertaisuudesta
olivat syyna miksi koin tarkedksi tutkia aihetta tarkemmin ja olla kehittdmassa yhdenvertaisuutta
osaltani. Tavoitteenani oli tutkia ja mahdollisesti liséta yhdenvertaisuutta nimeltd mainitsematto-

massa case-organisaatiossa.

Taman opinndytetyon tarkoituksena oli selvittda kuinka yhdenvertaisuus toteutuu nimelta mainitse-
mattomassa case-organisaatiossa tydntekijéiden ndkoékulmasta katsottuna. Tuloksien oli tarkoitus
olla tukena kehittdmdassa yhdenvertaisuutta organisaatiossa. Tata varten toteutettiin organisaation
tydntekijoille suunnattu henkildstokysely. Vastauksien mukaan yksikén tyontekijat olivat sitd mielta,
ettd yhdenvertaisuus toteutuu yksikdssa padsaantdisesti. Analysoitujen tulosten perusteella organi-

saatiolla annettiin kehitysideoita. Tyota pidettiin onnistuneena ja hyédyllisena.
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1 MITA YHDENVERTAISUUS ON?

Yhdenvertaisuus on vahvasti esilld monessa paikassa (Villa, Arternjeff, Férbom ja Leppdkorpi 2014
b, 31). Yhdenvertaisuus on merkittdva ja puhututtava asia yhteiskunnassamme. Sen merkitys nou-
see etenkin ty6elamassa. (Deloitte.) Voidaan puhua niin sanotusta megatrendista. Megatrendit ovat
suuria pitkdkestoisia tapahtumia yhteiskunnassa, jotka muuttuvat hitaasti. Sitran mukaan vuoden
2020 yksi megatrendeistd tulee olemaan monimuotoisuuden lisadntyminen, johon pitdisi pystya vas-
taamaan. (Sitra 2020; Ks. Bergbom, Toivainen, Airila ja Vaandnen 2016, 4.) Monimuotoisuus tulee
lisaantymaan esimerkiksi maahanmuuttajien maaran lisddntyessa ja osatydkykyisten maaran lisdan-
tyessa. Nain ollen yhdenvertaisuuteen tulee kiinnittda huomiota. (Bergbom ym. 2016, 52.) Tydyhtei-
sdjen monimuotoisuus on tosin jo tallakin hetkella suuri. Monimuotoisuudella tarkoitetaan esimer-
kiksi ikad, sukupuolta, seksuaalista suuntautautumista, uskontoa, alkuperad, kieltd, perhetilannetta,

terveytta ja vakaumusta tydyhteisdssa. (Bergbom ym. 2016, 4.)

Suhtautuminen monimuotoisuuteen on kaantynyt ajan saatossa yha positiivisemmaksi. Asiat hyvak-
sytaan helpommin ja avoimuuteen kannustetaan. (Bergbom ym. 2016, 50 - 51.) Social Progress in-
dex 2020 kansainvdlisen tutkimuksen mukaan Suomi sijoittuikin kansainvalisessa vertailussa ensim-
maiseksi yhdenvertaisuuden saralla. (Deloitte.) Monimuotoisuusbarometrin mukaan yksityisella sek-

torilla tydskentelevat ihmiset hyvaksyivat monimuotoisuutta paremmin verrattuna julkisen sektorin

Monimuotoisuusbarometriin vastanneiden kesken merkityksellisimmaksi monimuotoisuuden ulotto-
vuudeksi tydn kannalta nousi ikd, joka prosentteina vastaa vajaa 70 %, osatydkykyisyys sai vajaa 60
%, kielitausta sai reilut 50 %, sukupuoli sai vajaa 40 %, perhetilanne sai reilu 30 %, vammaisuus
sai vajaa 30 %, etninen tausta sai reilu 20 %, uskonto ja vakaumus sai vajaa 10 %, kuin myds sek-

suaalinen suuntautuminenkin. (Bergbom ym. 2016, 12.)

Syrjiminen voi olla hyvin moninaista, ja syrjintda voi tapahtua useissa tilanteissa tydeldman saralla-
kin aina rekrytoinnista tydsuhteen paattamiseen saakka. (Villa ym. 2014 a, 33.) Onkin laitonta syrjia
ketdan ikaan, kansallisuuteen, uskontoon, kieleen, alkuperaan, vakaumukseen, mielipiteeseen, poliit-
tiseen ajatteluun, perheeseen, terveyteen, vammaisuuteen, seksuaaliseen suuntautumiseen tai mi-
hinkdan muuhun henkildén kuuluvan ominaisuuden vuoksi. (Kuntaliitto 2019, 7.) Tydpaikkojen pitaa
olla tukemassa yhdenvertaisuutta toimillaan. (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014.) Yhdenvertaisuuden
toteutuessa saavutetaan monia eri hyotyja. (Tydsuojelu 2019 a, 2.) Yhdenvertaisuus on laaja kasite,
mutta tdhan voitaisiin kiteyttaa yhdenvertaisuuden ydin, kaikki ovat samanarvoisia ja ansaitsevat

tasavertaisen kohtelun.
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Yhdenvertaisuuden osa-alueet tulevat ilmi seuraavasta yhdenvertaisuuden kuvasta.

Mielipide Politiikka Ay-toiminta
Seksuaalinen : Sukupuoli-
suuntautuminen Sukupuoli identiteetti

Perhesuhde

Terveys

Vammaisuus Uskonto Vakaumus

KUVA 1. Yhdenvertaisuuden osa-alueet (Kuntaliitto 2019).

Yhdenvertaisuuden takaaminen maaritelldan usealla eri lailla. Tata takaamassa ovat Suomen perus-
tuslaki (731/1999), Tyosopimuslaki (55/2001), Yhdenvertaisuuslaki (1347/2014), Laki naisten ja
miesten valisesta tasa-arvosta (609/1986, muutokset 1329/2014) ja Tydturvallisuuslaki (738/2002).

(Monimuotoisuus, yhdenvertaisuus tasa-arvo tyéyhteisdssa.)

Jokaisen ty6nantajan tulee olla poistamassa tydpaikoilla tapahtuvaa syrjintaa ja edistda yhdenvertai-
suutta kokonaisvaltaisesti. Tarkeda on muistaa, ettéd heikommassa asemassa olevaa tulee tukea ja
hanen olojaan parantaa erindisin keinoin. Talléin voidaan puhua niin sanotusti positiivisesta erityis-
kohtelusta. Tosiasialliseen yhdenvertaisuuteen tulee pyrkid. Tata saatelee jo yhdenvertaisuuslakikin.
(Tydsuojelu 2019 a, 2.) Yhdenvertaisuuslain 7 §:n mukaan ty6paikalla tyénantajan tulee arvioida
sitéd kuinka hyvin yhdenvertaisuus toteutuu organisaatiossa. Ty6olojen ja toimintatapojen tulee tu-
kea yhdenvertaisuutta kaikissa ratkaisuissa aina rekrytointiprosessista ldhtien. Yhdenvertaisuutta
edistdessa oleellista on huomioida kéytdssa olevien resurssien kehittdminen siten, ettd toiminta on
tehokasta, oikeasuhtaista seka tarkoitusta vastaavaa. Yli 30 henkil6a tyollistdva organisaation on lain
mukaan tehtava virallinen yhdenvertaisuussuunnitelma, jossa kaydaan lapi konkreettisesti se kuinka
yhdenvertaisuutta organisaatiossa parannetaan. Toimintaa ja sen tavoitteiden toteutumista pitaa
kdyda lapi henkildston tai heitéd edustavien henkildiden kanssa. Luottamusmiehen, luottamusvaltuu-
tetun tai tydsuojeluvaltuutetun on oikeus saada tarvittaessa tietda kuinka tyénantaja on alkanut to-
teuttaa yhdenvertaisuutta. (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014.)

Tasa-arvolla ja yhdenvertaisuudella tarkoitetaan eri asioita, vaikkakin esimerkiksi arkipuheessa nama
termit menevat useimmiten sekaisin. Todellisuudessa tasa-arvosta puhuttaessa tarkoitetaan useim-

miten miesten ja naisten valisid eroja. (Kuntaliitto 2019, 8, Ks. myds Tasa-arvo barometri 2018.)
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Tassa opinnadytetydssa tasa-arvollisiin seikkoihin ei kuitenkaan syvennyta tarkemmin aiheen rajauk-

sen vuoksi.

1.1  Yhdenvertaisuuden edistédmisen prosessi

Kuntatasolla yhdenvertaisuussuunnitelma helpottaa tutkimaan tarkemmin omia toimintatapoja, ha-
vaitsemaan syrjivia rakennemalleja, [6ytamaan palveluiden puutteita, ja tarkastelemaan toimintaa
muidenkin kannalta. (Ekholm & Tuokkola 2018, 2.) Kuntalain mukaan kunnissa ja kuntayhtymissa
kaikkien palveluiden tulee olla kaikille saavutettavissa ja sosiaalisesti kestdvia. Kuntatasollakin yh-
denvertaisuutta kannattaa tutkia, jotta todellinen tilanne tiedetdan ja ongelmiin osataan puuttua tar-
vittavalla tavalla. Muodollinen ja tosiasiallinen yhdenvertaisuus voi erota merkittavasti. Toiselle suun-
nattu yhteiskunta voikin olla toiselle hyvin rajoittava, talléin vaaditaan positiivista erityiskohtelua,
esimerkiksi vammaisten ja muiden heikommassa asemassa olevien kohdalla. Kun jotain suunnitel-
laan, tulee jatkuvasti pitad mielessa, ottaako suunnitelma huomioon kaikki osapuolet. Tata ei tulisi
nahda ylimaaraisena vaivana, vaan tilaisuutena tarjota kaikille mahdollisimman hyvat olosuhteet.
(Kuntaliitto 2019, 9 - 10.) Yhdenvertaisuus on oleellinen osa hyvaa hallintoa. Kuntatasolla perusperi-
aatteena on moninaisuuden huomioiminen henkildstopoliittisissa seikoissa, palveluiden tuottami-
sessa sekd osallistamisessa. Yhdenvertaisuus késittéa palvelut, rakennetun ymparistdn, osallistumi-
sen, vuorovaikutuksen ja vaestdsuhteen. Kyseessa on siis varsin laaja kokonaisuus etenkin kuntata-
solla tarkasteltaessa. (Ekholm & Tuokkola 2018, 19.)

Kuntaliiton Manner-Suomelle teetetyssa kyselyssa selvitettiin kuntien tekemaa yhdenvertaisuustyota
tarkemmin. Kyselyyn vastasi 127 kuntaa. Tuloksien mukaan 79 % oli tehnyt yhdenvertaisuussuunni-
telman, joka koski henkilostda. 36 % vastanneista oli tehnyt toiminnallisen suunnitelman yhdenver-
taisuuden tukemiseksi ja 17 % oli vasta suunnittelemassa asiaa. 47 % toiminnallista suunnitelmaa ei
ollut, eika sita ollut suunnitteillakaan. Tilanne on siis halyttava. Syyksi on sanottu resurssipulaa ja
kiiretta. Tietdmys ja asiaan perehtyminen, on tuonut mielenkiintoa tydstéa yhdenvertaisuutta eteen-
pdin. Kunnat ovat yleisesti toivoneet asiasta projekteja, oppaita ja seminaareja tyonsa tueksi. (Ek-
holm & Tuokkola 2018 2 - 3.) Tutkimuksen yhteenvedossa mainitaan, ettd yhtend yhdenvertaisuu-
den kehittamiskohteena voidaan pitda yhdenvertaisuussuunnitelman arvioimista ja sen seuraamista.
(Ekholm & Tuokkola 2018, 19.)

Kuntien ja kuntayhtymien tulee siis tehda yhdenvertaisuussuunnitelma, jolla edistetdan yhdenvertai-
suutta viranomaisena, tyénantajana kuin myds kouluttajanakin. Kaikki alkaa yhdenvertaisuuden to-
teutumisen havainnoinnista, jonka pohjalta arvioidaan kehityskohteista. Kunnilla voi olla laajempi
yhdenvertaisuussuunnitelma, joka ohjaa eri toimia ja toimi- ja palvelualoja kohti toivottua suuntaa.
(Kuntaliitto 2019, 16.) Jokainen suunnitelma on erilainen. Jokainen voi itse paattaa mita asioita
suunnitelmaan sisallyttad, miten laajan suunnitelmasta tekee ja millainen suunnitelma kokonaisuu-
dessaan on. Esimerkiksi Helsingin yhdenvertaisuussuunnitelma on saatu kiteytettya yhdelle arkille,
kun taas Vantaalla on jopa 100-sivua pitka suunnitelma. (Kuntaliitto 2019, 19.) Aihe-alueet voivat

koostua alkuperasta ja kansalaisuudesta, idstd, kielestd, mielipiteista ja politiikasta, ammattiyhdistys-
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toiminnasta, perhesuhteista, seksuaalisesta suuntautumisesta, sukupuolesta ja sukupuoli-identitee-
tista, terveydentilasta ja vammaisuudesta seka uskonnosta ja vakaumuksesta. (Kuntaliitto 2019, 21 -
22.) Sama patee myds yksittaisiin tydpaikkoihin. Kun kartoitustyd tydpaikoilla yhdenvertaisuuden
toteutumisesta ja kehitystarpeista on tehty, on téman jalkeen lahdettava kehittamaan olosuhteita ja
toimintatapoja tarvittavin kehitystoimenpitein. Téman jalkeen on tarkeda myods seurata tehtyjen toi-
menpiteiden vaikuttavuutta yhdenvertaisuuden toteutumisessa. Kyseessa on jatkuvaluontoinen pro-
sessi, eika yksittdinen projekti, joka paattyisi taman jalkeen. (Tydsuojelu 2019 a, 3, Ks. myos Sisa-

asiainministerié 2010 ja Yhdenvertaisuus.fi b.)

Syrjintaa voi esiintya tydpaikan menettelytavoissa monilla eri tavoin. Eri tilanteiden ja toimintamal-
lien lapikayminen yksityiskohtaisesti on tarkeaa, kaikki syrjintaperusteet pitéd huomioida. Apuna voi-
daan kayttaa erilaisia kysymyksid. Mika estda tai hankaloittaa yhdenvertaisuuden toteutumista?
Onko tarpeellista heikommassa asemassa olevia auttaa jotenkin? Yhdenvertaisuutta on hyva tutkia
esimerkiksi kyselyiden, kuten henkiléstokyselyn avulla. Tassa apuna voidaan kdyttaa esimerkiksi val-
miiksi luotuja arviointilomakkeita. Kyselyissé on tarkead huomioida, etta jotkin asiat voivat olla hy-
vinkin henkilékohtaisia, joten asiakirjojen kasittely vaatii asianmukaista kasittelya. Yhdenvertaisuutta
tulee miettia jo rekrytointitilanteesta lahtien. Tydtehtdvia jaettaessa voidaan kokea epaasiallista koh-
telua. Tarkeaa on kiinnittaa paaseekd tyontekija haluamaansa koulutukseen. Myds palkkaus ja muut
etuudet on hyva tarkastella yhdenvertaisuuden valossa. Syrjintaa voi tapahtua tydpaikalla vallitse-
vien olosuhteiden mydta. Esimerkiksi tyopaikan tilat, tydskentelyssa kadytettavat vélineet, jarjestel-
mat, tydssa kaytettavat vaatteet, tydjarjestelyt, tybajat, vallalla olevat asenteet ja kayttdytyminen

tyopaikalla ovat seikkoja, joihin pitéa kiinnittda huomiota. (Tydsuojelu 2019 a, 4.)

Kun tydpaikan yhdenvertaisuuden edistémisen tarpeita ryhdytaan arvioimaan, tulee huomioida mo-
nia eri seikkoja. Naihin seikkoihin vastaavat seuraavat kysymykset. Mitka seikat todellisuudessa tar-
vitsevat yhdenvertaisuuden kehittdmista tydorganisaatiossa? Mitka seikat ovat haitallisia ja tukevat
syrjintaa? Miten heikommassa asemassa olevat ryhmat ja heidén tarpeensa otettaisiin jatkossa pa-
remmin huomioon? Miten positiivista erityiskohtelua toteutetaan jatkossa, siten ettd se on myds tar-
koituksenmukaista? Nama tarpeet tulee kirjata ylos jatkoa varten. Merkitykselliset seikat tulee kasi-

tella henkildston ja heita edustavien henkildiden kanssa. (Tydsuojelu 2019 a, 5.)

Yhdenvertaisuuden edistamistoimenpiteita suorittaessa tyénantajan tulee toimia johtopaatoksiensa
pohjalta poistaakseen syrjintaa ja lisdtékseen yhdenvertaisuutta. Tarkeaa ovat oikeat teot, jotka
pohjautuvat todelliseen tarpeeseen. Tdssa on tarkeda miettia selkeda aikataulutusta, kielletty syr-
jinta pitaa kitkea pois heti. Nimetyt henkilét prosessin toteuttamisessa helpottavat tyéskentelya.

(Tydsuojelu 2019 a, 6.) Teot voivat olla siis hyvinkin erilaisia tarpeesta riippuen.

Oleellinen osa yhdenvertaisuuden edistémisessa on toiminnan vaikuttavuuden jatkuva seuraaminen.
Tassa oleellista on tarkastella yhdenvertaisuuden edistdmisen toiminnan tehokkuutta ja sitd ovatko
toimien laajuudet vastanneet kehittémistarpeiden laajuutta. Huomion arvioista on tutkia sita kuinka

tosiasiallinen yhdenvertaisuus lisadntyi, vai lisdantyiko se ollenkaan. Tarpeen mukaan mietitddn uu-



11 (45)

sia kehitystoimia. Naita seikkoja voidaan seurata tarkastelemalla henkiloston tietoja ja henkildstora-
kennetta. Henkilostokyselyt ovat myos oleellinen seurannan valine. Yhdenvertaisuuden edistami-

sesta seuranneita toimia ja niiden vaikuttavuutta pitaa tarkastella aina my6s tyontekijéiden ja naita
edustavien henkildiden kanssa. Seurantaa tulee tehda maaraajoin, jonka pohjalta tehddan aina tar-

vittavat muutoksia ja lisdyksia yhdenvertaisuuden edistamiseksi. (Tyésuojelu 2019 a, 7.)
Oheinen prosessikaavio tiivistda hyvin yhdenvertaisuuden edistédmisprosessin vaiheet.
1. Kartoita

yhdenvertaisuuden
toteutuminen

4. Tarkkaile 2. Mieti toimenpiteita

toimenpiteiden yhdenvertaisuuden
vaikuttavuutta toteutumiseksi

3. Tee tarvittavat
toimenpiteet
yhdenvertaisuuden
toteuttamuseksi

KUVA 2. Yhdenvertaisuuden edistamisprosessin eri vaiheet (Tydsuojelu 2019 a, 3).

1.1.1 Esimerkkeja yhdenvertaisuuden kartoittamiseksi

Asiakirja-analyysin perusteella voidaan tarkastella, kuinka organisaation tuottama viestinnallinen ma-
teriaali aina virallisista asiakirjoista mediasisaltoon saakka tukee yhdenvertaisuutta ja kuinka tilan-
netta voitaisiin korjata tilanteen parantamiseksi. Asiakirja-analyysissa on hyva esimerkiksi kiinnittaa
huomioita termistdon ja kieleen, ketka kaikki sen todellisuudessa ymmartdvat ja kenelle viesti on
suunnattu. Kannattaa kiinnittad huomiota, onko tekstista aistittavissa niin sanottua heteronormatiivi-
suutta tai stereotyyppisia ajatusmalleja. On hyva huomioida, onko teksti holhoava ja onko siina piilo-
vaikutuksia. Lisdksi huomion arvioista on, minkdlainen ihmiskasitys tekstista valittyy. (Yhdenvertai-
suus.fi a, 27.)

Erillinen esteettdmyyskartoitus on hyva keino tarkastella organisaation rakenteita, kuinka ne tukevat
yhdenvertaisuutta ja ovatko ne kaikkien kaytettavissa. Kartoitus voi koskea fyysistd ymparistda, ku-

ten esimerkiksi rakennuksia tai sahkoistd ymparistéa. (Yhdenvertaisuus.fi a, 28.)
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On hyva muistaa, etta ulkopuolinen taho voi mygs arvioida yhdenvertaisuuden toteutumista (Yhden-
vertaisuus.fi a, 29). Ndin saadaan tdysin ulkopuolista ndkemystd, ja asiat voidaan nahda hyvinkin eri

valossa.

Henkildstokyselyt ovat myds oleellinen seurannan valine. (Tydsuojelu 2019 a, 7.) Asiakastyytyvai-
syyskyselytkin ovat luonnollisesti hyva keino kartoittaa yhdenvertaisuutta, talldin saadaan myos ul-
kopuolista nakdkulmaa asioihin. Asiakastyytyvaisyyskyselyt kannattavat olla mahdollisimman moni-

naisia, jotta yha useammalla olisi mahdollisuus arvioida toimintaa. (Yhdenvertaisuus.fi a, 28.)

Tyo6ntekijan ja esimiehen kanssa kaydyissa kehityskeskusteluissa ilmi tulleita yhdenvertaisuutta pol-
kevia seikkoja on tarkeda kayttaa hyddyksi yhdenvertaisuuden edistamisessa. (Yhdenvertaisuus.fi a,
28.)

Ty6suojelussa ja tasa-arvotydssa tehtyja aineistoja kannattaa hyddyntda analysoinnissa. Yhdenver-
taisuus on kuitenkin tydsuojelun ja tasa-arvotydn yksi térkeistd teemoista. Myds tutkimuskatsauksia,
ihmisoikeusraportteja ja laillisuusvalvonta-aineistoja kannattaa kayttaa hyodyksi. (Yhdenvertaisuus.fi
a, 28 - 29.)

Yhdenvertaisuutta voidaan tutkia teflon-testilla. Nimi teflon, johtuu siita, etta ihminen, joka ei itse
altistu syrjinnalle, ei helposti havaitse ymparilladn olevaa syrjintda, hanella on ikdan kuin teflonpin-
noite. Talléin on hankala huomata vallalla olevia epareiluja rakenteita. Oleellista on, etta yhdenver-
taisuutta opitaan aktiivisesti huomioimaan ympariltd. Yksinkertaisessa testissa testataan, onko vas-
taaja joutunut syrjityksi yhdenvertaisuuslain vastaisesti jonkin syyn vuoksi. Testista saaduilla pisteilla

voidaan analysoida, kuinka han on altistunut syrjinnélle. (Rauha maassa.)

Tyoterveyslaitoksen tekemda resurssimittaria monikulttuurisille tyopaikoille voidaan kayttaa yhden-
vertaisuustoiminnan arvioinnissa. Tama on yksinkertainen testi, jolla voi arvioida kuinka erilaiset
kulttuurit otetaan huomioon tydpaikalla ja kuinka toimintaa voitaisiin kehittda. Testin voi suorittaa

netissa. Testi antaa tuloksen testin paatyttya. (Tyodterveyslaitos a.)

1.1.2 Esimerkkejé yhdenvertaisuuden lisdamiseksi

Oleellista on, ettd ketdan ei syrjita missaan tilanteessa, ei rekrytoinnissa, uralla nousemisessa, tehta-
vanantoja jakaessa, palkkauksessa, etuuksissa, koulutuksessa ja tydpaikan kehittamisessa. Toimin-
nan tulee olla aktiivista, perustua todelliseen tarpeeseen ja kaytettavissa oleviin resursseihin. (Moni-

muotoisuus, yhdenvertaisuus tasa-arvo tydyhteisdssa, 7.) Toimet voivat olla siis hyvinkin erilaisia.

Monimuotoisuusbarometriin vastanneiden kesken oleellista monimuotoisen tydyhteisén toimivuuden
kannalta on hyva johto. (Bergbom ym. 2016, 4.) Hyva johtaminen edellyttdd monimuotoisuuden hy-
vaksymistd, sen arvostamista, seka syvallisempaa ymmarrystd. Vastuussa on myds muukin tydyh-

teis6. Tarkeaa on, ettd monimuotoisuus hyvaksytaan seka siitda saadaan hyodyt irti. Kaikkia alaisia
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pitda kohdella oikeudenmukaisesti, tasapuolisella kohtelulla motivoidaan tydntekijoitda. Samalla sitou-
tuneisuus tyohon paranee. Johdon kannattaa perehdyttda myos aiempia tyontekijéita, jolloin uusi
tulokaskin otetaan luonnollisesti paremmin vastaan. Alaisia kannatta valmentaa jatkuvasti yhdenver-
taisuudessa ja ottaa heita aktiivisesti mukaan kehitykseen ja puuttumaan kehityskohtiin, esimerkiksi
kehityskeskusteluissa. (Monimuotoisuus, yhdenvertaisuus tasa-arvo tydyhteisdssa, 5 - 6.) Monikult-
tuurisen tydyhteison haasteena on, etta ihmiset nakevat toisen aina oman arvomaailmansa kautta.
Tassa tarvitaan avarakatseisuutta, jotta ennakkoluulot vaistyvat. Toisten taustojen tunteminen ja
tutustuminen toiseen auttaa paljon. Kouluttautuminen on hyva keino lisata tietdmysta asioista. (Mo-

nimuotoisuus, yhdenvertaisuus tasa-arvo tyoyhteistssa, 9.)

Yhdenvertaisuudesta voi joskus olla hankala puhua ty6paikalla. Oleellista syrjinnan torjumisessa on
kuitenkin tuo asiasta puhuminen. Tata varten on kehitetty konkreettisesti esimerkiksi niin sanottu
syrjinndsta vapaa alue kampanja. Tall6in tydpaikka, joka on julistautunut syrjinnasta vapaaksi, sitou-
tuu aktiivisesti noudattamaan yhdenvertaisuuden edistédmista. Kampanjaan ilmoittautuneet rekiste-
roityvat jaseneksi, jonka jalkeen tydpaikalle on lahetetty syrjinnasta vapaa- liikennemerkki, joka on
kiinnitetty nakyvalle paikalle. (Villa, Artnernjeff, Férbom ja Leppakorpi 2014, 31.)

Tyopaikalle rekrytoinnissa kannattaa hyddyntaa monipuolisia informaatiokanavia. Nain ollen tavoite-
taan mahdollisimman paljon erilaisia ihmisida. Tyohon valittaessa jarkevaa on ndhda monimuotoisuus
voimavarana, ja patevin henkild tulee palkata. (Monimuotoisuus, yhdenvertaisuus tasa-arvo tydyh-
teistssa, 5 - 6.) Rekrytoinnissa esiintyy valillda ongelmia, etenkin vierasperdisen nimen omaavien
kohdalla. Tallaisten henkildiden on haasteellista parjata rekrytointiprosessissa. Taman ei tulisi vaikut-
taa rekrytointiin. Rekrytointiprosessissa voidaan kdyttaa keinoa, jossa poistetaan kaikki tunnistetie-
dot, kuten nimi, ikd, sukupuoli ja kansalaisuus. Tama tukee yhdenvertaisuutta, jolloin nédma seikat

eivat padse vaikuttamaan ty6hon valitsemisessa mitenkdan. (Bergbom ym. 2016, 51.)

Ty6hon tullessa pitda antaa riittdvan perusteellinen perehdytys tydhdn, sen tehtaviin ja tydymparis-
toon. Samalla tutustutaan luonnollisesti tyokavereihin. (Monimuotoisuus, yhdenvertaisuus tasa-arvo
tydyhteisdssd, 5 - 6.) Tilanneherkkyys, sosiaaliset taidot ja avoimuus ovat hyvia ominaisuuksia. Pa-
lautteen antaminen on hyvaksi. Kukaan ei ole seppad syntyessaan, tyon teko vaatii harjoittelua. (Mo-
nimuotoisuus, yhdenvertaisuus tasa-arvo tydyhteistssd, 9.) Hyva tyéhdn perehdytys on tarkeaa
etenkin maahanmuuttajilla. (Bergbom ym. 2016, 43, Ks. my&ds Monikulttuurinen tyéeldma.) Oikeudet
ja velvollisuudet pitaa tehda selvaksi kaikille. Tydsuojelullinen ndkékulma on otettava myés huomi-
oon, tydntekijalle pitda taata turvallinen tydymparistd joka saralla, tdytyy myds varmistua siitd, etta
tydntekija todellisuudessa myds sisdistaa ohjeet, tdssa kannattaa miettia kielta ja kayttaa tarvitta-
essa muitakin kommunikaatiovalineitd, kuten tallenteita ja kuvia, joihin voi myéhemmin myds palata.
Tassa toimiva kommunikaatiomuoto on hyvin oleellista. Perehdytyksessa kannattaa hyédyntda myos
alaisia. Tydterveyshuollosta ja muista sidosryhmista tulee informoida, jotta ongelmatilanteissa yh-

teyttd osataan ottaa. (Monimuotoisuus, yhdenvertaisuus tasa-arvo tydyhteisossa, 5 - 6.)
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Suomessa on talla hetkella runsaasti erilaisia ihmisia, joilla on jonkinlainen vamma. Suomessa on
arviolta esimerkiksi 40 000 kehitysvammaista, 100 000 aivovamman saanutta, 750 000 kuu-
lonalenemaa ja 50 — 60 000 nakdvammaista. (Kuntien saavutettavuusopas.) Tehtavia pitaa siis raa-
taldida tarpeen mukaan tyontekijén taitojen ja tyokyvyn mukaan. Esteettomyysnakdkulma on myds
osittain johdon vastuulla, monesti vahaisillakin muokkauksilla voidaan saada paljon aikaan. (Moni-
muotoisuus, yhdenvertaisuus tasa-arvo tydyhteisossa, 5 - 6.) Voidaankin puhua niin sanotusta posi-
tiivisesta erityiskohtelusta, tdlla tarkoitetaan tilannetta, jossa yhdenvertaisuuslain mukaisesti heikom-
massa asemassa olevaa tyontekijaa kohdellaan hieman eri tavalla, siten, ettd tosiasiallinen yhden-
vertaisuus lisdantyisi. Positiivisesta erityiskohtelusta ei kuitenkaan saa tulla syrjintaa. Talla toimenpi-
teelld pitaa olla selkea ja tarkoituksenmukainen tavoite johon tahdataan. Sen pitaad noudattaa perus-
ja ihmisoikeuksia. Lisdksi sen pitda olla ennalta suunniteltua, tilapdistd seka mitoitettuna realistisesti
henkild kohtaan. (Yhdenvertaisuus.fi a, 8.) Positiivinen erityiskohtelu voi olla vaikkapa rekrytoinnissa
huomioimista. (Yhdenvertaisuus.fi a, 15). Tydoloja voidaan myds muokata esimerkiksi kiinnittamalla
huomioita valaistukseen ja akustiikkaan, tydhon ja sen sisaltdon, teknologiaan seka erinaisiin apuva-
lineisiin, tilaratkaisuihin, tydmatkoihin ja aikoihin. (Monimuotoisuus, yhdenvertaisuus tasa-arvo ty6-

yhteisossa, 13.)

Tybpaikka, joka tyollistaa vammaisen henkildn, voi saada taloudellista tukea. Lisdksi apuun voidaan
saada tydvalmentajan tukea. Valmentaja antaa tukea tyonantajalle tyotehtavien mukauttamisessa,
tukien hakemisessa ja muissakin seikoissa. My6s muitakin tukia, kuten Kelan ammatillista kuntou-
tusta, kannattaa kayttaa hyodyksi tyokyvyn yllapitémiseksi. Tydkokeilu, tydolosuhteiden jarjestely-
tuki, palkkatuki ja apuvalineiden hankinta ovat keinoja auttaa heita tydoloissa. (Monimuotoisuus,
yhdenvertaisuus tasa-arvo tydyhteistssa, 13 - 14.) On hyva muistaa, ettd vammaisuus ei valtta-
matta tarkoita osa-tydkykyista henkilda. Vammaisuus ja osa-tydkykyisyys voi johtua monesta eri sei-
kasta, kuten synnynndisestda vammasta, traumasta, sairaudesta tai vaikkapa voimakkaasta allergisoi-

tumisesta. (Monimuotoisuus, yhdenvertaisuus tasa-arvo tydyhteisossa, 13.)

Talla hetkelld potentiaalisia osatyokykyisia on runsaasti, Tydeldakeyhtio IImarisen arvion mukaan tyo-
voimapotentiaali olisi jopa 1,3 miljardia euroa vuodessa. Osatyokykyisten tyollistyminen on vain
haasteellista. Tahan tarvitaan muutosta. STM:n 2020 - 2022 tytkykyohjelmalla tyéllisyytta pyritaan-
kin parantamaan, tdma on etu niin yksilén kuin koko yhteiskunnankin kannalta. (Sosiaali ja terveys-
ministerid 2020, 13, Ks. myds Osatyokykyisistd osaavaa tydvoimaa 2017.) Tuettu tydllistyminen on
yksi yhdenvertaisuuden toteutumisen tytkalu. Talld keinoin autetaan jotain heikommassa tydllisty-
mistilanteessa, kuten osatyokykyistd, olevaa tydllistymaan. Tuetussa tydllistymisessa oleellista on
oikean tyon nopea etsiminen tydmarkkinoilta. Tydharjoittelua, kokeilua tai vastaavaa tdssa ei siis
haeta. Oleellista on, ettd prosessissa saadaan raataloitya tukea pidemmalla aikajaksolla. (Sosiaali ja
terveysministerio 2020, 13 - 14.)

Viime vuonna tilastokeskuksen mukaan Suomessa oli tydikdisid 62 % vaestdstd. Taman ennustetaan
laskevan 60 %:iin 2040 mennessa. (Tilastokeskus a, 3.). Ikdystavallisyydesta puhuttaessa tarkoite-
taan sitd, etta eri-ikdisten osaamista ja muita resursseja hyddynnetaan oikeasuhtaisesti. Eri ikdisilld

on hyvinkin erilaista osaamista. Ika tulee huomioida tydnteossa, tydta tulee mukauttaa sen mukaan.



15 (45)

Hallitsemalla kuormitustekij6ita oikealla tavalla voidaan véhentda tyokyvyttdmyytta ja ennaltaeh-
kdistd elakoitymistd. Etenkin hyvan ja laadukkaan ikajohtamisen myo6ta tuottavuus kasvaa, sairaslo-
mat vahenevat ja tydterveysmaksut vahenevat. Hyva on huomioida esimerkiksi hyvissa ajoin tyo-
uran ja tyOpaikalla jatkamisen pituutta. Oleellista on varmistaa riittdva ammattitaito jatkuvasti. Tyo-
aikajarjestelyita voidaan miettid. Terveystarkastukset ja terveelliset elamantavat kannattaa myds

ottaa suurennuslasin alle. (Monimuotoisuus, yhdenvertaisuus tasa-arvo tyoyhteisossa, 11.)

Tutkimuksien mukaan seksuaalivdhemmistdja on kansalaisista 10 — 15 %. Asia vaikuttaa identiteet-
tiin. Mikali asiaa joudutaan salailemaan, aiheuttaa se suurta kuormitusta. Tarkeaa onkin, etta toissa
niin sanottu me-henki, inhimilliset ty6olot ja avoin ilmapiiri. (Monimuotoisuus, yhdenvertaisuus tasa-

arvo tyOyhteisossa, 14.)

Tilastokeskuksen mukaan vuonna 2019 Suomessa oli 2 728 000 miestd, joista naimisissa oli 36 % ja
2 797 000 naista, joista naimisissa oli 35,2 %. Lapsiperheiden mdara oli 558 302. (Tilastokeskus
2019 c.) Myds tasa-arvoa taytyy tyopaikallakin edistda. Sukupuoleen, raskauteen, perheen huolto-
velvollisuuteen, sukupuoli-identiteettiin tai sen ilmaisuun katsomamatta tasa-arvolain mukaan kaik-
kia tulee kohdalla samalla tavalla. Kaikilla tulee olla tasapuolista kohtelua joka saralla, samanlaiset
velvollisuudet, oikeudet, sekd mahdollisuudet. Tasa-arvolla on suorat yhteydet esimerkiksi rekrytoin-
tiin, tydsuhteen pituuteen, uralla etenemiseen, palkkaan, tyéhon vaikuttamiseen, tyétehtavien ja-
kaantumiseen, tydoloihin sekd perhevapaan kayttéon. Tasa-arvon toteutumista saddellaan erikseen
vield tasa-arvosuunnitelmalla, joka tydorganisaation pitaa laatia jos tydpaikalla on yli 30 tydntekijaa.
(Monimuotoisuus, yhdenvertaisuus tasa-arvo tydyhteisdssa, 15.) Tasa-arvoa voidaan edistda esimer-
kiksi suosimalla henkil6a, joka edustaa vahemmistdd suhteessa tydpaikkaan. Ty6ta ja vapaa-aikaa
pyritddn sovittamaan paremmin yhteen. Tyosta otettavat vapaat, kuten &itiys- ja isyysvapaat, van-
hempainvapaat, hoitovapaat, vuorotteluvapaat ja opintovapaat ovat tukena. Vapaiden suhteen kaik-
kien toivotaan saavan samanlaista kohtelua, eikd vapailla ja muilla jarjestelyilla saa olla vaikutuksia
uraan ja sen kehitykseen. Vapaiden myéta sijaisia on hyva palkata. Myos tydaikaan liittyvia ratkai-
suja tulee miettia, esimerkiksi etdyota kannattaa suosia, tydaikojen tulee olla inhimillisia. Hairintdan,
kuten seksuaaliseen hairintdan, tulee myds puuttua. (Monimuotoisuus, yhdenvertaisuus tasa-arvo

tyoyhteisossa, 15.)

Viime vuonna Tilastokeskuksen mukaan Suomessa oli ulkomaan kansalaisia 268 000 kappaletta.
Naistd eniten oli virolaisia, venalaisia ja irakilaisia. (Tilastokeskus 2020 b.) Maahanmuuttajien maara
lisaantyy, joka ndkyy myos kielen seka etnisen taustan merkityksen lisédntymisend. (Bergbom ym.
2016, 15.) Suomen kieltd ei tosin enda pideta niin merkityksellisena tyéeldméssa kuin aiemmin,
tama on positiivinen asia etenkin maahanmuuttajien kannalta. (Bergbom ym. 2016, 50.) Viime
vuonna Suomen yleisimmat kielet olivat suomi (87,3 %) ja ruotsi (5,7 %), muut kielet muodostivat
loput prosentit (7,5 %). (Tilastokeskus 2020 c.) Monimuotoisuus tuo myds tietynlaisia haasteita ty6-
eldmaan. Vuorovaikutuksen kanssa saattaa ilmeta ongelmia etenkin maahanmuuttajien kesken.
Maahanmuuttajilta toivotaan myds vahvempaa ammatillista osaamista, muodollista koulutusta, laa-

jempaa tyokokemusta seka sosiaalisten verkostojen tietamystd. Monimuotoinen tydyhteisd saattaa
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joskus olla haaste myos tietotekniikan kannalta. (Bergbom ym. 2016, 4.) Myds esimerkiksi nama tu-

lee huomioida tydssa erinaisin ratkaisuin.

1.2 Yhdenvertaisuuden hyodyt

Yhdenvertaisuutta edistamalla taataan kaikille tydntekijoille tasavertainen osallistuminen tydeld-
maan, tuetaan tydyhteisdn hyvinvointia ja tyossa jaksamista. Nama seikat puolestaan vaikuttavat
tyotehokkuuden paranemiseen ja sairaspoissaolojen vahenemiseen. (Tydsuojelu 2019 a, 2, Ks. myds
Syrjinta 2016.)

Yhdenvertaiset organisaatiot lisaavat mielenkiintoa ja arvostusta muidenkin ihmisten ja organisaa-
tioiden silmissa. (Kuntaliitto 2019, 9). Palkkaamalla henkildn, jonka on vaikea tyéllistyd, kuten esi-
merkiksi osatydkykyisen tai vammaisen, yritys on hoitamassa yritysvastuutaan. Samalla yrityksen

eettinen arvopohja paranee. Nain vahvistetaan myds heikompiosaisten asemaa yleisellakin tasolla.

(Monimuotoisuus, yhdenvertaisuus tasa-arvo tydyhteiséssa, 13.)

Syrjiminen vaikuttaa suoraan terveyteen eri tavoin. Syrjinnasta voi seurata monenlaisia ongelmia. Se
lisaa turvattomuuden tunnetta. Syrjitty voi kokea olevansa ulkopuolinen. Seurauksena voi olla erilai-
sia lieveilmidita, kuten esimerkiksi syrjdytymistd. Syrjinnan myétd monet mahdollisuudet saatetaan
menettdd, tdma on syrjityn seka koko yhteiskunnan kannalta valitettavaa. Yhdenvertaisuuden to-
teuttamattomuus voi tulla my6s yhteiskunnalle kalliiksi, sosiaalinen padaoma heijastuu myds taloudel-

liseen padgomaan. (Kuntaliitto 2019, 9.) Yhdenvertaisuutta lisadmalla parannetaan naitakin seikkoja.

Monimuotoisuus lisaa tuloksellisuutta. (Bergbom ym. 2016, 50.) Monimuotoisuusbarometrin mukaan
monimuotoisuutta pidetdan padsaantoisesti hyvana asiana. Monimuotoisuus tuo lisad uudenlaista
ndkokulmaa asioihin, tdma taas ndkyy muun muassa uudenlaisena innovaatio-osaamisena. (Berg-
bom ym. 2016, 4.) Tutkimuksen mukaan eurooppalaisista yrityksista innovatiivista ja luovaa osaa-
mista sai 63 % monimuotoisuuden myétda. (Monimuotoisuus, yhdenvertaisuus tasa-arvo tydyhtei-

sdssa.)

Monikulttuurisessa tydyhteisdssa on monenlaista osaajaa, tdma nakyy luonnollisesti myds asiakas-
palvelutilanteissa, jolloin asiakkaita osataan palvella vieldakin monipuolisemmin. (Monimuotoisuus,
yhdenvertaisuus tasa-arvo tydyhteisdssa, 9.) Esimerkiksi ulkomaalaisten asiakkaiden maara on nous-

sut, jonka vuoksi monimuotoisuuden merkitys tyéyhteiséssa korostuu. (Bergbom ym. 2016, 15.)

Tutkimuksen mukaan 59 % eurooppalaisista yrityksista ajatteli, ettd monimuotoisuus toi heidan yri-
tykselleen jonkinlaista hy6tya. (Monimuotoisuus, yhdenvertaisuus tasa-arvo tydyhteisdssa.) Yhden-
vertaisuuden hyddyt ovat siis selkeasti suuret. On hyva muistaa, kuinka olemme yksil6ita, jolloin vai-

kutukset voivat heijastua hyvinkin eritavoin eldman eri osa-alueisiin.
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TYOKYKY JA TYOHYVINVOINTI

Tyokyky on laaja kokonaisuus, johon vaikuttaa fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky eri
tilanteissa. Tydkyvyn ja ammattitaidon kombinaation tulisi vastata tydssa oleviin vaatimuksiin. (Sosi-
aali ja terveysministerid tasa-arvo tyOyhteisossa 2020, 15.) Terveyden eri osa-alueilla on hyva lahtea
parantamaan tyokykya. Oleellista tyokyvyssa on koko elaman mittainen oppiminen. Tietdmysta ja
taitoja tulee kehittaa ja treenata lapi koko elaman. Etenkin nykyaan jatkuvan oppimisen merkitys on
vain korostunut, silla toimialojen kehittyminen on ollut suurta. Arvoilla, asenteilla ja motivaatiolla on
my6s hyvin suuri merkitys. Kun tyénteko on mieluista, sekd samalla se tarjoaa riittavasti haasteita,
tyokyky vahvistuu. Mikali tilanne on taas painvastainen, eika ole mieluinen, tyokyky heikkenee. Ty6-
elaman ja vapaa-ajan yhteensovittamisen merkitys korostuu naissa seikoissa. Tydpaikan johtaminen,
tyopaikalla vallitsevat olosuhteet, seka tydyhteist vaikuttavat myds tyokykyyn. Nama seikat voivat
muuttua hyvinkin nopealla tahdilla, jolloin ne voivat heikentaa tydkykya. Hyvalla johtamisellakin saa-
daan tosin ty6oloja muokattua toivottuun suuntaan. Ihmisten omassa elamdasséa tapahtuu paljon
muutoksia, joihin pitaa pystya vastaamaan, jotta tydkyky sailyy. Resurssien ja tydnvalisen yhteenso-
pivuus ja balanssi, ovat avainasemassa. Jokainen on paavastuussa omista resursseistaan, jonka
eteen tdytyy siis tehda toita l1api eldman. Tydkyky jakaantuu kokonaisuudessaan tydntekijan, tydor-
ganisaation seka yhteiskunnan kesken. Tydntekija voi olla mukana kehittdmdssa tydolojaan. Apuna

on olemassa monia eri sidosryhmia, jotka ovat tukena eri ongelmissa. (Tyoterveyslaitos b.)

Tydkyky muodostuu siis seuraavista osa-alueista.

Johtaminen,
tydyhteiso ja | Osaaminen
tydolot

Arvot,
asenteet ja
motivaatio

KUVA 3. Tydkyvyn osa-alueet (Tyoterveyslaitos b).

Ty6hyvinvoinnilla tarkoitetaan sitd, etta tyo on turvallinen, terveellinen ja tuottava. Sita tekevat
osaavat tyontekijat ja tydorganisaatiot, joita johdetaan hyvin. Oleellista on, etta tydntekijat ja tyo-
paikan koko tydyhteiso ajattelevat pitkalti oman tyonsa tukevan elamanhallintaa, tyd koetaan mielui-

sana ja palkitsevana. Tydhyvinvointia pitda kehittda yksiléna, tiimina ja se on myds johdon vastuulla.
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Ty6suojeluhenkilostdad, luottamusmiehia ja tyéterveyshuoltoa ei tule unohtaa tydhyvinvoinnin yllapi-
tavana voimana. Tyohyvinvointi on pitkdn tahtdimen tulos, se ei synny hetkessa. Siihen vaikuttaa
moni eri asia tavallisessa tyfarjessa, kuten henkildstd seikat, tydymparistd, tydyhteiso, tydprosessit
ja johtaminen. Tutkimusten mukaan ty6hyvinvointi on suoraan sidonnainen tyopaikan tuloksellisuu-
teen, voittoon, asiakastyytyvaisyyteen, tydntekijoiden pysyvyyteen, sairaspoissaolojen vahaisyyteen,
tapaturmien vahaisyyteen, imagoon ja kilpailukykyyn. Satsaus tyShyvinvointiin voi siis kumuloitua
moninkertaisena hyvana tulevaisuudessa. Kun tyéhyvinvointi on lasna, tydorganisaatiossa vallitsee
luottamus ja avoimuus, ihmisia myos kannustetaan, vallalla on me-henki, positiivinen palaute on
yleistd, tyén maara on inhimillinen, ongelmia ei lakaista maton alle ja muutoksissakin toimintakyky

pysyy hyvana. (Tydterveyslaitos c.)
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MITA SYRJINTA ON?

Syrjintda tyopaikoilla on paljon (Villa ym. 2014 a, 34). Syrjinnan muotoja on erilaisia. Syrjinta voi olla
valitdnta. Tall6in syrjittyja henkilditéd kohdellaan suoraan epaedullisemmin, kuin toista samassa tilan-
teessa olevaa. Puhutaan myds niin sanotusti valillisesta syrjinndsta. Tassa tapauksessa henkild ajau-
tuu itselle epdedulliseen asemaan tasapuoliselta nayttavan saannoksen, perusteen tai kdytannén
johdosta. My6s héirinta on yksi syrjinnan muoto. (Tyodsuojelu 2019 b.) Tassa tilanteessa kommen-
teista tai kayttaytymisestd johtuen syntyy epamiellyttava olo hairinnan kohteelle, esimerkiksi vitsailu,
nimittely tai muu halventava teko voi johtaa tahan. (Monimuotoisuus, yhdenvertaisuus tasa-arvo
tydyhteisdssa, 17.) Syrjintaan puuttumattomuus on myos syrjintda etenkin esimiehen puolelta. Syr-
jinndksi luetaan myds kohtuullisten mukautusten toteuttamatta jattdminen. Syrjintaa on toisen hen-
kilén ohjeistaminen tai kdskeminen syrjimaan jotakin. (Tydsuojelu 2019 b.) Mikali ihmista syrjitaan
useasta eri syysta, puhutaan niin sanotusta moniperusteisesta syrjinndsta. Tama taas voidaan jakaa
edelleen kolmeen eri tyyppiin: Moniperusteisessa syrjinnassa henkilé kokee syrjintda useasta sei-
kasta useissa eri tilanteissa. Kumulatiivisessa syrjinnassa puolestaan syrjintaa esiintyy samassa tilan-
teessa useista eri seikoista johtuen. Ristedvalla syrjinnalla puolestaan tarkoitetaan sitd, kun samassa
tilanteessa syrjintaperusteet ristedvat ja tuottavat niin sanotusti erityisid syrjinndn muotoja. (Villa
ym. 2014 a, 30.) Laheissyrjinnassa henkil6a syrjitdén hanen ldheisensa tilanteesta johtuen. (Moni-
muotoisuus, yhdenvertaisuus tasa-arvo tydyhteiséssa, 17.) Syrjintaan tulee aina puuttua. Henkilda,
joka puuttuu syrjintdan, ei saa ryhtya kohtelemaan kielteisesti tai tarkkailemaan tehostetusti. (Ty6-
suojelu 2019 B.) Syrjinta voi olla subjektiivista, jolloin sen toteennayttdminen voi olla hyvinkin vai-
keaa. (Villa ym. 2014 a, 6.) Tilanteessa voi olla siis sana sanaa vastaan. Koska syrjinta voi olla hyvin

moninaista, on asioita syyta tarkastella laajasti ja tehostetusti.

Yhtena lukuisista syrjinnan esimerkkina monimuotoisuusbarometrin vastanneiden mielesta uralla
etenemiseen vaikuttaa yhdenvertaisuuslain vastainen toiminta. Vastanneiden mielesta 81 % osaty6-
kykyisyydestd, 21 % idstad johtuvista seikoista, 18 % sukupuoli-identiteetista johtuvista syista, 18 %
etnisestd taustasta johtuvista syista, 9 % uskonnosta ja vakaumuksesta johtuen, 9 % sukupuolesta
johtuen, 8 % seksuaalisesta suuntautumisesta johtuen ei voi saavuttaa esimiesasemaa. (Bergbom
ym. 2016, 39 - 40.) Vastausten mukaan nama seikat johtuvat mm. esimiestyén tydn vaatimuksena,
ennakkoluuloista ja syrjinnasta. (Bergbom ym. 2016, 41.) Tydssa etenemisen este on vain siis yksi

lukuisista syrjinnan esimerkeista.

Etnisesti valtavaesttstd poikkeavia henkil6ja, kuten esimerkiksi romaneja saatetaan syrjia helposti.
Esimerkiksi heitd ei rekrytoida helposti téihin. Heitd syytetdan helposti esimerkiksi tydpaikoilla var-
kauksista niin tyontekijana kuin asiakkaanakin. Etnisiin ryhmiin saatetaan liittda vihapuhetta. (Yh-

denvertaisuus.fi a, 12.)

Maahanmuuttajiin kohdistuu rasistista kohtelua, kuten nimittelya ja jopa vakivallan uhkaa. Vieraskie-
linen nimi koituu hyvin epdedulliseksi rekrytointitilaisuudessa. Rekrytoinnissa asetetaan kielitaitovaa-
timuksia, joilla ei ole merkitysta tydn teon kannalta. Rekrytoinnissa murtaen puhuminenkin voi olla

my6s haitaksi. (Yhdenvertaisuus.fi a, 12.)
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Vammaiset eivat valttamattd padse kaikkiin tiloihin, esimerkiksi pyoratuolilla, vaikka ratkaisuna olisi
yksinkertaiset kohtuullistamistoimet. Heikkokuuloista ei valttdmattd huomioida meluisissa tiloissa.
Nakdvammaista ei valttdamattd huomioida tarjoamalla muunlaista viestintamahdollisuutta. (Yhden-
vertaisuus.fi a, 12.) Osatyokykyisten kohdalla haasteena koetaan etenkin sopivien ty6tehtavien 6y-

taminen. (Bergbom, ym. 2016, 13.)

Seksuaalivahemmistéihin kuuluvia saatetaan syrijia, jonka johdosta parisuhteesta ei uskalleta puhua
tyopaikalla. Viharikollisuus kohdistuu seksuaalivahemmistdihin. Loukkaava vitsailu kohdistuu myds

seksuaalivahemmistéihin. (Yhdenvertaisuus.fi a, 12.) Sukupuolivdhemmistén kuuluvan henkilén voi
muun muassa olla hankala kayda esimerkiksi sukupuolittuneissa tiloissa, kuten esimerkiksi vessassa

tai pukuhuoneissa. (Sisaasianministerio 2010, 12.)

Nuorten ja vanhojen ihmisten voi olla hankala tydllistya. Nuoria ei valttamatta kuunnella yhta aktiivi-
sesti. Vanhempia ihmisia saatetaan kohdella sairaina tai kyvyttdémyytena vaikuttaa eldmaansa. Sah-
koisten palveluiden kohdalla vanhempia ihmisia ei huomioida yhta helposti. (Yhdenvertaisuus.fi a,
13.) I&dn merkitys korostuu etenkin vaestdn ikaantymisen myotd, samaan aikaan tyéurat pitenevat.
On hyva huomioida, etta syrjintda voi tapahtua myds nuoresta iasta johtuen. Ikadntymiseen liittyen
haasteena koetaan tydtehokkuuden heikkeneminen. Tutkimusten mukaan ikaan perustuvaa syrjintaa
esiintyy tyopaikoilla. Esimerkiksi vuonna 2013 nuorempia ja vanhempia tydntekij6itéa syrjittiin tutki-

muksen mukaan lahes yhta paljon. (Bergbom ym. 2016, 12 — 13.)

Uskonnollisista tavoista tai vaatetuksesta tehdaan helposti este tyonteolle, vaikka todellisuudessa
niilla ei olisi mitadn merkitystd tydn kannalta. Uskonnollisesti vdhemmistd6n kuuluvienkin on haas-
teellista tydllistyd. Lisdksi he kohtaavat paljon ennakkoluuloja. Heihin kohdistuu myés viharikolli-

suutta, kuten esimerkiksi vakivaltaa ja ilkivaltaa. (Yhdenvertaisuus.fi a, 13.)

Vaikka syrjintda ja sen eri iimenemismuotoja on olemassa paljon, on hyva huomioida, ettad kaikki ei
ole automaattisesti aina laissamme Kkiellettya tydsyrjintda. Tyosyrjintaa ei ole, mikali henkildlla ei ole
mitdan laissa mainittua syrjintaperustetta tai vaihtoehtoisesti mikali tama ei ole aiheuttanut mitaan
vaikutusta ty6nantajan toimeen. Tydelamassa tydtehtavista riippuen valilla tapahtuu erilaista kohte-
lua, tdma on oikeutettua, mikali tyétehtdvat sita todella edellyttavat, tdmakaan ei ole syrjintaa.
Tassa on kuitenkin hyva huomioida, ettd kohtelun pitda kohdata oikeassa suhteessa hyvaksyttyja
tavoitteita ajatellen. Ikdan ja asuinpaikkaan liittyy tiettyja sdanndksia, jolloin henkildad voidaan koh-
della eritavalla. Tama pitda pystya perustelemaan jarkevasti tyollisyyspolitiikan tai tydllisyysmarkki-
noiden tavoitteella tai elakeikdisten tai tydkyvyttdmyyselakeikdisten saamisedellytyksien ialla. Syrjin-
taa ei ole mydskaan sellainen toiminta, jossa henkilda kohdellaan eritavalla oikeassa suhteessa sen
vuoksi, ettd tosiasiallista yhdenvertaisuutta saataisiin ndin parannettua, esimerkiksi positiivinen eri-

tyiskohtelua on tallaista. (Tydsuojelu 2019 b.)
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3.1 Syrjinnasta valittaminen

Syrjinndsta valitetaan valitettavan harvoin eteenpain viranomaistaholle. Sen arvellaan johtuvan ha-
luttomuudesta, hapedstd, seka pelosta. He myds pelkadvat leimautuvansa hankalaksi tyéntekijaksi,
pelkdavansa tilanteen pahenemista ja ylipdataan pelkdavansa jatkossa karsimaan enemman téman
seurauksena. Nain myds valitettavasti valilla kdy. Myds osaamattomuuden arvellaan olevan syyna
miksi valituksia ei tehda. Monesti syrjinnan kohteeksi joutunut uhri ei vélttamatta edes tiedosta jou-
tuneensa uhriksi, eika tiedosta mita syrjinta todellisuudessa on, seka ei tieda mitd tdman kaltaisessa
ikavassa tilanteessa voi edes tehda. (Villa ym. 2014 a, 34.) Valitusprosessi voi olla raskas niin henki-
sesti kuin taloudellisestikin. Nama tulee myds huomioida mietittdessa miksi valituksia tehdaan har-
voin. (Villa ym. 2014 a, 36.) Vaaditaan siis tietamysta, erilaisia taitoja, seka ennen kaikkea paatta-

vaisyytta valittaa asiasta oikeaa vaylaa pitkin.

Syrjintaa on hyvin monenlaista. Tyypillista syrjintatapausta ei ole tutkimuksien, oikeustapauksien tai
viranomaistahoille ilmi tulleiden tapausten mukaisesti. Selkeda kokonaiskuvaa syrjinnasta ei oikein
saa. (Villa ym. 2014 a, 36, Ks. myds Pietildinen ja Keski-Petdja 2014.) Tuomioistuimessa eniten kasi-
tellyt tapaukset liittyvat terveydentilaan, sukupuoleen ja etniseen taustaan. Etninen tausta on tilasto-
jen valossa eniten kasitellyin asia. Yleisin konkreettinen syy on irtisanominen vaarin perustein. Rek-
rytointiin liittyen on taas vahiten kasittelyjd. Yleisin syy tydsuojeluviranomaisille tehdyista valituksista
yhdenvertaisuutta rikkovista kokemuksista koskee terveydentilaa. Tasa-arvoon liittyen tasa-arvoval-
tuutetuille tehtyjen valitusten mukaan yleisimmat syyt ovat valituksille olleet raskaus ja perhevapaat.
(Villa ym. 2014 a, 34.)

Ty6suojeluvaltuutettu tai luottamusmies voi auttaa ajamaan yhdenvertaisuutta ja sen rikkeita eteen-
pain, my6s esimies on luontainen eteenpdin vieva voima. Yhdenvertaisuusvaltuutettu on viranomais-
taho, joka ei ole ty6organisaatiosta mitenkdan riippuvainen, vaan on itsendinen viranomainen. Ha-
nen tehtavanaan on valvoa yhdenvertaisuuden toteutumista tydorganisaatiossa. Syrjintdan han
puuttuu tarpeen vaatiessa kun kyseessa on yhdenvertaisuudesta. Hanen puoleen voi aina tarvitta-
essa kaantya. Tydsuojeluviranomaiseen tulee olla puolestaan yhteydessa silloin, kun kyseessa on
tyoturvallisuutta koskeva seikka. Tallainen asia voi olla vaikkapa héirinta tai tydsopimuslain rikkomi-
nen. Tasa-arvovaltuutetun pakeille kannattaa menné tasa-arvoon liittyvissa seikoissa. Tasa-arvoval-
tuutettu on itsendinen ja riippumaton viranomainen, joka tyéskentelee oikeusministeridn hallinnon
alaisuudessa. (Monimuotoisuus, yhdenvertaisuus tasa-arvo ty0yhteisdssd, 20.) Liitot voivat olla myds
mukana tukemassa yhdenvertaisuuden edistamistd. (Villa ym. 2014 a, 36.) Yhdenvertaisuuden to-

teutumattomuuden kannalta on siis olemassa monia eri vaylid saada oikeanlaista apua.
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4 CASE-ORGANISAATIO

SALATTU

4.1 Case-organisaation yhdenvertaisuussuunnitelma

SALATTU
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5 TUTKIMUS

Opinndytetyon tarkoituksena oli tutkia case-organisaation yhdenvertaisuuden toteutumista tydnteki-
joiden nakékulmasta katsottuna. Tutkimuksen tuloksista annettiin yhteenveto parannusehdotuksi-
neen organisaatiolle. Yhteenvedon toivottiin parantavan yhdenvertaisuutta entisestdan organisaa-

tiossa.

Opinnaytety6n idea syntyi omasta mielenkiinnosta ja aiemmasta opiskelusta yhdenvertaisuudesta.
Yhdenvertaisuus on ollut ajankohtainen ja vahvasti yhteiskunnassa esilla ollut ilmi6, joka vahvisti
ajatusta tutkimuksen tarkeydesta. Yhdenvertaisuudella on vahvat vaikutukset tyéhon, joten tutkimus
oli tyéelamalahtdinen. Yhdenvertaisuussuunnitelman mukaisesti yhdenvertaisuutta pitdisi kartoittaa
saanndllisesti eri keinoin, kuten esimerkiksi henkildstékyselyilld. Kohdeorganisaatio valikoitui sattu-
malta. Organisaatio koki, etta tutkimukselle oli tarvetta. Tydskentelysta ja sen yksityiskohdista sovit-
tiin yhteyshenkildiden ja opinndytetydnohjaajan kanssa kirjallisilla sopimuksilla. Kdytanndn asioista

sovittiin puhelimitse ja sahkoisella viestinnalla.

Tyo oli hyvin tyéelamalahtdinen, tdma ajatus ohjasikin toimintaa koko projektin ajan. Opinndyte-
tyota ohjaavia kysymyksia olivat: Mita sisallytan yhdenvertaisuuteen tassa tutkimuksessa? Kuinka

saan mahdollisimman totuudenmukaisen tuloksen? Kuinka yhdenvertaisuutta voitaisiin edistéa?

Tutkimus oli kvantitatiivinen. Se toteutettiin strukturoidulla lomakekyselylla netissa Webpropolia
kayttden. Kyselysta pyrittiin tekemaan mahdollisimman luotettava. Opinnadytetydn teossa otettiin
koko prosessin ajan huomioon reliabiliteetti ja validiteetti. Eettisyys oli vahvasti lasna koko tydsken-
telyn ajan. Opinnadytetydssa kaytetyssa kyselyssa oli mukana saateteksti, jossa osallistujille kerrottiin
tutkimuksen kulusta, tarkoituksesta ja samalla avattiin yhdenvertaisuutta termina Iyhyesti. Kyselyssa
oli tarkat ohjeet vastaamiseen. Ohjeistus oli selkea ja yksioikoinen. Kysely pidettiin yksinkertaisena
ja helppona vastata. Vastaamisen oletettiin kestavan noin 5 - 10 minuuttia. Kyselya laadittaessa
apuna kaytettiin Tytsuojeluhallinnon yhdenvertaisuustilanteen arviointilomaketta. Tydsuojeluhallin-
non arviointilomakkeen aihe-alueet todettiin hyvin kattavaksi huomioiden tilanteet aina rekrytoin-
nista uralla etenemiseen saakka kaikkien eri ryhmien kannalta. Aihe-alueet olivat muotoiltu myds
sopivan yksinkertaisiksi, joten ne otettiin mukaan osittain sellaisenaan. Kyseinen arviointilomake tun-
tui hieman haasteelliselta vastata, koska se oli kvalitatiivinen ja aavistuksen epdselva vastaajan na-
kdkulmasta katsottuna. Lisdksi kyselysta tahdottiin tehda sahkéinen. Nain ollen sitd paadyttiin muok-
kaamaan tarpeita paremmin vastaavaksi. (Ks. Tydsuojelu 2019 a, 8.) Opinnaytety6n kyselomake
tehtiin nettiin Webpropolilla. Kysely koostui yhdeksastda monivalintakysymyksesta. Kyselyssa yhden-
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vertaisuuden osa-alueiden “terveys”, “ika”, “vammaisuus”, “kansalaisuus ja alkupera”, "uskonto ja

vakaumus", "mielipide, poliittinen toiminta ja ay-toiminta", seksuaalinen suuntautuminen” ja “perhe-
suhde” vaikutus arvioitiin suhteessa “rekrytointiin", “tyésuhteeseen ja sen etuihin", "tyétapoihin,
asenteisiin ja kayttaytymiseen", "tydoloihin, tydvalineisiin, jarjestelmiin ja ty6jarjestelyin” ja "tydteh-
tavien jakamiseen, tydssa kehittymiseen ja uralla etenemiseen". Vastaaminen tapahtui siten, etta
mikali kysymyksen yhdenvertaisuuden osa-alue oli vastaajan mielesta vaikuttanut negatiivisesti jo-

honkin tydelaman osa-alueeseen, tuli laittaa rasti ruutuun kyseiseen kohtaan. Lisaksi kysymyksissa
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oli valittavissa vaihtoehto, missé@ yhdenvertaisuuden osa-alueilla ei ollut negatiivista vaikutusta ty6-
eldaman osa-alueisiin. Jokaiseen kysymykseen tuli valita ainakin yksi vaihtoehto. Kyselymuoto oli siis
varsin yksinkertainen ja yleisesti kyselyissa kaytetty. Kysymykset olivat loogisessa jarjestyksessa.
Kysymykset eroteltiin toisistaan selkeasti. Kysymykset muotoiltiin niin, etta ne olisivat mahdollisim-
man selkeita. Koska tutkittava aihe, yhdenvertaisuus, voi jossain maarin olla joillekin hyvinkin henki-
I6kohtainen, tahdottiin kysymykset pitaa neutraaleina, eika liian spesifeind. Fontti pidettiin yhtenai-
sena, pienend ja luettavana. Ulkoasu pidettiin yksinkertaisena ja virallisen tuntuisena. Nain saatiin

yhtendinen kokonaisuus. Kyselyn toimivuus testattiin myos mobiililaitteilla.

Tutkimukseen osallistuminen oli vapaaehtoista, mutta siihen toivottiin osallistuvan koko case-organi-
saation henkiléstd. Kaikille tutkimukseen haluaville taattiin mahdollisuus osallistua tutkimukseen.
Case-organisaation henkildstéa informoitiin tutkimuksen kulusta hyvissa ajoin etukateen yhteishenki-
16n valitykselld. Sovittuna pdivana yhteyshenkil6 jakoi henkildstélle vastauslinkin saateviesteineen.
Henkilostolle kerrottiin kyselyssa tutkimuksen protokollasta, minka vuoksi tutkimusta tehddan ja ter-
mid yhdenvertaisuus avattiin paremmin. Osallistujille taattiin mahdollisuus vastata kyselyyn omassa
rauhassa haluamanaan aikana ilman hairidtekijoitd. Vastausaikaa oli reilun viikon verran, jonka ai-
kana henkildstéa muistuteltiin kyselyyn vastaamisesta yhteyshenkilén toimesta. Lomake taytettiin

sahkoisena kayttden Webpropolia.

Kyselyn vastaukset kerdttiin yhteen ja data siirrettiin Exceliin. Dataa kasiteltiin Excelissa. Keskiarvot
siirrettiin Wordiin, jossa niista tehtiin koosteena myds havainnollistava pylvasdiagrammi prosent-
teina. Raportointi tapahtui Savonia-ammattikorkeakoulun ohjeistuksen mukaisesti. Tuloksista tehtiin
yhteenveto, joka annettiin kohdeorganisaatiolle lopuksi suunnitelman mukaisesti. Kohdeorganisaa-
tiolle informoitiin, ettd opinnaytetyd on luettavissa myéhemmin kokonaisuudessaan Theseuksessa

siten, ettd case-organisaatio sdilyy anonyymina.
Hypoteesina tutkimukselle oli, etta organisaatiossa yhdenvertaisuus toteutuu hyvin. Tasta huolimatta
yllattaviinkin seikkoihin varauduttiin, subjektiivisesti asiat voidaan kokea hyvinkin eritavalla. Hypo-

teesi toteutui padasiallisesti.

Jatkotutkimuksena olisi mielenkiintoista tietdd, kuinka tehty tutkimus vaikutti case-organisaatioon.
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6 TULOKSET

Kysely avattiin 16 kertaa vastaajien toimesta. Vastaaminen aloitettiin 12 kertaa. Tutkimukseen lo-

pulta vastasi 10/15 tyontekijaa, eli vastausprosentti pydristettyna oli 67 %.

Vastanneiden (100 %) mukaan terveys ei ole vaikuttanut negatiivisesti rekrytointiin, tydsuhteeseen
ja sen etuihin, ty6tapoihin, asenteisiin, kayttdytymiseen, tydoloihin, tydvalineisiin, jarjestelmiin, ty6-

jarjestelyihin, tyotehtavien jakamiseen, tydssa kehittymiseen tai uralla etenemiseen.

Vastanneiden (10 %) mukaan ikd on vaikuttanut negatiivisesti tyétapoihin, asenteisiin ja kayttayty-
miseen. Loppujen vastanneiden (90 %) mukaan ika ei ole vaikuttanut negatiivisesti rekrytointiin,
tydsuhteeseen ja sen etuihin, tyétapoihin, asenteisiin, kdyttaytymiseen, tydoloihin, tydvalineisiin,

jarjestelmiin, tydjarjestelyihin, tyétehtdvien jakamiseen, tydssa kehittymiseen tai uralla etenemiseen.

Vastanneiden (100 %) mukaan vammaisuus ei ole vaikuttanut negatiivisesti rekrytointiin, tydsuhtee-
seen ja sen etuihin, tyétapoihin, asenteisiin, kdyttédytymiseen, ty6oloihin, tydvalineisiin, jarjestelmiin,

tyojarjestelyihin, tydtehtavien jakamiseen, tydssa kehittymiseen tai uralla etenemiseen.

Vastanneiden (100 %) mukaan kansalaisuus ja alkupera ei ole vaikuttanut negatiivisesti rekrytoin-
tiin, tydsuhteeseen ja sen etuihin, tydtapoihin, asenteisiin, kdyttaytymiseen, tyboloihin, tybvalinei-
siin, jarjestelmiin, tydjarjestelyihin, tydtehtavien jakamiseen, tydssa kehittymiseen tai uralla etene-

miseen.

Vastanneiden (10 %) mukaan kieli on vaikuttanut negatiivisesti tyétehtavien jakamiseen, tydssa ke-
hittymiseen ja uralla etenemiseen. Vastanneiden (90 %) mukaan kieli ei ole vaikuttanut negatiivi-
sesti rekrytointiin, tydsuhteeseen ja sen etuihin, tyétapoihin, asenteisiin, kayttdytymiseen, ty6oloi-
hin, tydvalineisiin, jarjestelmiin, tydjarjestelyihin, tydtehtdvien jakamiseen, tyossa kehittymiseen tai

uralla etenemiseen.

Vastanneiden (100 %) mukaan uskonto ja vakaumus ei ole vaikuttanut negatiivisesti rekrytointiin,
tyosuhteeseen ja sen etuihin, tydtapoihin, asenteisiin, kayttaytymiseen, tydoloihin, tydvalineisiin,

jarjestelmiin, tydjarjestelyihin, tyétehtavien jakamiseen, tydssa kehittymiseen tai uralla etenemiseen.

Vastanneiden (100 %) mukaan mielipide, poliittinen toiminta tai ay-toiminta ei ole vaikuttanut nega-
tiivisesti rekrytointiin, tydsuhteeseen ja sen etuihin, tydtapoihin, asenteisiin, kayttaytymiseen, tyo-
oloihin, ty6valineisiin, jarjestelmiin, tydjarjestelyihin, tybtehtdvien jakamiseen, tydssa kehittymiseen

tai uralla etenemiseen.

Vastanneiden (100 %) mukaan seksuaalinen suuntautuminen ei ole vaikuttanut negatiivisesti rekry-
tointiin, tydsuhteeseen ja sen etuihin, tyotapoihin, asenteisiin, kdyttdytymiseen, tydoloihin, tyovali-
neisiin, jarjestelmiin, tydjarjestelyihin, tydtehtavien jakamiseen, tydssa kehittymiseen tai uralla ete-

nemiseen.
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Vastanneiden (100 %) mukaan perhesuhde ei ole vaikuttanut negatiivisesti rekrytointiin, tyésuhtee-
seen ja sen etuihin, tyétapoihin, asenteisiin, kdyttaytymiseen, tydoloihin, tyévalineisiin, jarjestelmiin,

tyojarjestelyihin, tydtehtavien jakamiseen, tydssa kehittymiseen tai uralla etenemiseen.

Oheisessa pylvasdiagrammissa havainnollistetaan tutkimustuloksia. Varikoodilla on merkattu case-
organisaation tutkitut tydelaman toiminnot. Vaaka-akselille on merkattu tutkitut yhdenvertaisuuden
osa-alueet. Pystyakselille on merkattu prosentteina yhdenvertaisuuden osa-alueiden negatiivinen

vaikutus suhteessa tydelaman toimintoihin.

NEGATIIVISET VAIKUTUKSET
YHDENVERTAISUUTEEN

= Rekrytointi
= Tybsuhde ja sen etuudet
TyGtavat, asenteet, ja kayttdytyminen
& Tyoolot, tydvalineet, jarjestelmat ja tydjarjestelyt

= Ty6tehtdvien jakaminen, tyossa kehittyminen ja uralla eteneminen
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KUVA 4. Negatiiviset vaikutukset yhdenvertaisuuteen
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Oheisessa pylvdsdiagrammissa havainnollistetaan tutkimustuloksia. Vaaka-akselille on merkattu tut-
kitut yhdenvertaisuuden osa-alueet. Pystyakselille on merkattu prosentteina yhdenvertaisuuden osa-

alueiden ei-negatiivinen vaikutus suhteessa tyéelaman toimintoihin.

EI-NEGATIIVISET VAIKUTUKSET
YHDENVERTAISUUTEEN

& Negatiivisia vaikutuksia ei ole ollut
Rekrytointiin
TyOsuhteeseen ja sen etuihin
Tyétapoihin, asenteisiin ja kayttdytymiseen
Tyooloihin, tydvalineisiin, jarjestelmiin ja tydjarjestelyihin
Tyotehtavien jakamiseen, tydssa kehittymiseen ja uralla etenemiseen
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KUVA 5. Ei-negatiiviset vaikutukset yhdenvertaisuuteen
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7  JOHTOPAATOKSET

Vastausprosentti oli 67 %, mita voidaan pitaa melko hyvand. Tutkimukseen osallistuminen oli vapaa-
ehtoista. Osallistujille annettiin hyva perehdytys tutkimuksesta ja heita muistutettiin vield uudelleen
tutkimuksen aikana tutkimukseen osallistumisesta. Vastausprosenttiin voi vaikuttaa useat eri seikat,
kuten mielenkiinto tai vaikkapa asioiden arkaluontoisuus ja leimaantumisen pelko. Kaikilta tydonteki-
joilta ei saatu vastausta, joten tdysin kokonaisvaltaista tilannetta organisaatiosta ei siis tdman tutki-
muksen pohjalta tiedeta. Lisaksi voi olla mahdollista, ettd vastaajat ovat antaneet virheellista tietoa

syysta tai toisesta. Lahtokohtaisesti tosin voidaan olettaa, etta vastaukset perustuvat faktaan.

Hypoteesi tutkimukselle perustui yleiseen tutkimustietoon. Hypoteesina tutkimukselle oli, ettd case-
organisaatiossa yhdenvertaisuus toteutuu hyvin. Johtopaatéksena voidaankin sanoa, ettd case-orga-

nisaatiossa yhdenvertaisuus toteutuu melko hyvin. Hypoteesi siis ldhes toteutui.

Seuraavia poikkeamia tutkimuksen vastauksissa on syyta tarkastella tarkemmin: 10 %:n mukaan
kieli on vaikuttanut negatiivisesti tyétehtdvien jakamiseen, tyéssa kehittymiseen ja uralla etenemi-
seen. 10 %:n mukaan ikd on vaikuttanut negatiivisesti tydtapoihin, asenteisiin ja kayttaytymiseen.
On térkeda miettia mista ndma seikat johtuvat. Mydhemmin kéavi ilmi, ettéd ndma seikat tulivat kuu-
lemma ylldtyksena organisaatiolle. Naita asioita case-organisaatiossa tulisi pohtia ja parantaa. Nai-
den seikkojen poikkeamiin tosin osattiin osittain varautua tutkimusta tehdessa. Tutkimustiedon mu-
kaan, kuten esimerkiksi monimuotoisuusbarometriin vastanneiden kesken merkityksellisimmaksi mo-
nimuotoisuuden ulottuvuudeksi tydn kannalta nousi ika, joka prosentteina vastaa vajaa 70 %, kieli-
tausta sai puolestaan reilut 50 %. (Bergbom ym. 2016, 12.) Tekemani tutkimus noudatti siis aiem-
min tehtya tutkimusta nostamalla ndma seikat esiin. On hyva kuitenkin muistaa, etta tyypillista syr-
jintatapausta ei tosin ole olemassakaan (Villa ym. 2014 a, 36, Ks. myds Pietildinen ja Keski-Petdja
2014). Syrjintakeinoja on lukemattomia, ja tutkimusryhman pienen koon vuoksi varauduttiin myos

hyvin korkeisiinkin prosenttilukuihin eri vastauksissa.

Case-organisaation pitdisi puuttua esille tulleisiin negatiivisiin asioihin yhdenvertaisuuden paranta-
miseksi. Taté varten organisaatiolle annettiinkin ideoita ratkaisuksi. Ratkaisut koettiin paaasiallisesti
realistisina ja hyvina. Case-organisaatiolle tutkimusten tulosten pohjalta ehdotettiin, etta esimies
voisi pitéa yleisen keskustelun tydyhteisdn kesken ja kayda lapi tdman tutkimuksen tulokset ja sa-
malla kerrattaisiin yhdessa organisaation yhdenvertaisuussuunnitelma. Naiden pohjalta tehtaisiin
tarvittavia muutoksia. Yleisessa keskustelussa voi tosin piilla leimaantumisen riski, joten asiaa voitai-
siin kayda Iapi henkildkohtaisilla kehityskeskusteluillakin. Organisaation yhdenvertaisuussuunnitelma
kannattaisi laittaa kaikkien nakyville tilaan, jossa se ndkyy padivittain helposti, ndin asioita tulee ker-
rattua. Lisdksi ehdotettiin puolueetonta kvalitatiivista tutkimusta, jossa tulevaisuudessa asiaa tutkit-
taisiin siten, etta kavisi ilmi mitka perisyyt ongelmiin johtaa. Jatkossa voitaisiin tihentaa yhdenvertai-
suuskyselyja, esimerkiksi tdman tutkimuksen kyselykaavaketta, niin kauan, kunnes ongelmat poistu-
vat. Organisaatio oli pitkdlti yhdenvertaisuutta tukevaa, joten tydyhteisda on tdrkead tukea ja kan-

nustaa jatkamaan onnistuneissa asioissa.
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POHDINTA

Eettisyys ja luotettavuus

Reliabiliteetti ja validiteetti olivat tarkedssa asemassa. Eettisyys ja luotettavuus otettiin huomioon
tyon tekemisessa aloittamisesta lopetukseen saakka. Oleellinen ajatus tydskentelyssa oli koko pro-
jektin ajan, etta tydsta saataisiin todellista hy6tya kohdeorganisaatiossa. Kyseessa on siis hyvin kay-
tanndllinen ja tydelamalahtdinen opinndytetyd. Samalla siita saatettaisiin hyotya valillisesti yleisella-
kin tasolla. Koska tdysin vastaavanlaista tutkimusta organisaatiossa ei oltu aiemmin tehty, toi se ar-
vokasta informaatiota yhdenvertaisuuden tilanteesta. Organisaatio olikin tyytyvainen tydhon. Yhden-

vertaisuuden edistaminen on yleisella tasollakin erittdin eettista.

Opinndytetyon vaiheet on dokumentoitu ja arvioitu vaadittavalla tavalla. Opinnaytety6ta tehdessa
yksityiskohdista kohdeorganisaation kanssa sovittiin kirjallisella sopimuksella. Tassd sopimuksessa
kaytiin lapi muun muassa ty6té ja sen tarkoitusta, aikataulutettiin ty6ta, esiteltiin kysely saatetek-
steineen ja sovittiin tydn julkaisua koskevat seikat, sovittiin myds, etta tyosta ei aiheudu kustannuk-
sia. Sovittiin, etta tyo julkaistaan kokonaisuudessaan Theseuksessa siten, ettd kohdeorganisaation
anonymiteetti sailyy. Anonyymiys oli térkeda, koska kyseessa oli arkaluontoinen tutkimusaihe, joka
olisi saattanut aiheuttaa maineriskin.

Tyon tilaajalla oli mahdollisuus olla mukana tutkimuksen teossa. Koska tydssa oli vain yksi kohdeor-
ganisaatio, oli tydskentelya helpompaa hallinnoida. Yhteistyén tekeminen sujui ongelmitta kaikille

osapuolille alusta loppuun saakka, kun yhteisista sopimuksista ensin sovittiin.

Kaikille tutkimukseen haluaville tyontekijdille taattiin mahdollisuus osallistua tutkimukseen. Tata var-
ten kohdeorganisaation koko henkildstéa informoitiin tutkimuksen kulusta ja yhdenvertaisuudesta
sahkdpostitse yhteyshenkilon valitykselld. Mybhemmin yhteyshenkild julkaisi henkildstélle sahkdpos-
titse linkin saateteksteineen kyselyyn. Osallistujille taattiin mahdollisuus vastata kyselyyn omassa
rauhassa haluamanaan aikana ilman hairidtekijoita. Vastausaikaa oli reilun viikon verran, ndin huo-
mioitiin mahdollinen tydn kiire ja mahdolliset poissaolijat. Vastausaika ajoitettiin siten, etta tyopai-
kalla olisi mahdollisimman paljon tydntekijoita paikalla ja muita projekteja olisi vdhemman. Lomake
taytettiin netissd, ndin vastausprosenttia toivottiin saavan suuremmaksi. Lisdksi sahkdinen kysely
osaltaan saattoi luoda turvallisuuden tunnetta nimettémyydestd. Koronaviruksen myéta sahkdinen
toimintatapa oli myds suotavaa, jolloin valtettiin turhia kontakteja. Muulle kuin sdhkéiselle versiolle

osallistujille ei ollut tarvetta. Kielena oli suomenkieli, jota kaikki tydntekijat osasivat.

Tutkimuksen kyselyssa oli mukana saateteksti, jossa osallistujille kerrottiin tutkimuksen kulusta, tar-
koituksesta ja samalla avattiin yhdenvertaisuutta termina lyhyesti. Kyselyssa oli tarkat ohjeet vastaa-
miseen. Ohjeistus oli selked ja yksioikoinen. Kysely pidettiin yksinkertaisena ja helppona vastata,
jotta motivaatio sailyisi. Vastaamisen oletettiin kestdvén noin 5 - 10 minuuttia, jonka oletettiin ole-
van sopivan lyhyt aika mielenkiinnon sailyttamiseksi. Kyselya laadittaessa apuna kaytettiin Tydsuoje-
luhallinnon yhdenvertaisuustilanteen arviointilomaketta. Tydsuojeluhallinnon arviointilomakkeen

aihe-alueet todettiin hyvin kattavaksi huomioiden tilanteet aina rekrytoinnista uralla etenemiseen
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saakka kaikkien eri ryhmien kannalta. Aihe-alueet olivat muotoiltu my6ds sopivan yksinkertaisiksi, jo-
ten ne otettiin mukaan osittain sellaisenaan. Kyseinen arviointilomake tuntui hieman haasteelliselta
vastata, koska se oli kvalitatiivinen ja aavistuksen epaselva vastaajan nakdkulmasta katsottuna. Li-
saksi se olisi pitanyt tayttda paperisena versiona. Nain ollen sita paadyttiin muokkaamaan tarpeita
paremmin vastaavaksi. (Ks. Ty6suojelu 2019 a, 8.) Opinndytetydn kyselomake tehtiin nettiin
Webpropolilla. Kysely koostui yhdeksastd monivalinta kysymyksesta. Kyselyssa yhdenvertaisuuden

moom DY/}

osa-alueiden "terveys”, “ika”, "vammaisuus”, "kansalaisuus ja alkupera”, "uskonto ja vakaumus",
"mielipide, poliittinen toiminta ja ay-toiminta", seksuaalinen suuntautuminen" ja “perhesuhde” vaiku-
tus arvioitiin suhteessa "rekrytointiin”, "tydsuhteeseen ja sen etuihin", "tyétapoihin, asenteisiin ja
kayttaytymiseen", "tydoloihin, tydvalineisiin, jarjestelmiin ja tydjarjestelyin” ja "tydtehtavien jakami-
seen, tydssa kehittymiseen ja uralla etenemiseen”. Vastaaminen tapahtui siten, etta mikali kysymyk-
sen yhdenvertaisuuden osa-alue oli vastaajan mielesta vaikuttanut negatiivisesti johonkin tydelaman
osa-alueeseen, tuli laittaa rasti ruutuun kyseiseen kohtaan. Lisaksi kysymyksissa oli valittavissa vaih-
toehto, missd yhdenvertaisuuden osa-alueilla ei ollut negatiivista vaikutusta tyéelaman osa-alueisiin.
Jokaiseen kysymykseen tuli valita ainakin yksi vaihtoehto. Kyselymuoto oli siis varsin yksinkertainen
ja yleisesti kyselyissa kaytetty, joka helpotti vastaamista. Kysymykset olivat loogisessa jarjestyk-
sessd. Kysymykset eroteltiin toisistaan selkedsti. Kysymykset muotoiltiin niin, ettd ne olisivat mahdil-
lisimman selkeitd. Koska tutkittava aihe, yhdenvertaisuus, voi jossain maarin olla joillekin hyvinkin
henkilokohtainen, tahdottiin kysymykset pitda neutraaleina, eika liilan spesifeinda. Taman toivottiin
myds lisddvan vastausprosenttia ja turvallisuuden tunnetta vastaajalle. Fontti pidettiin yhtenaisena,
pienenad ja luettavana. Ulkoasu pidettiin yksinkertaisena ja virallisen tuntuisena. N&in saatiin yhtenai-

nen kokonaisuus. Kyselyn toimivuus testattiin my6s mobiililaitteilla.

Vaitiolovelvollisuus sitoo allekirjoittanutta tutkijana. Mitdan salassa pidettavaa tietoa ei saatettu siis
kolmansien osapuolien tietoon. Kysely kasiteltiin anonyymisti, eika vastanneita pysty jaljittamadan.
Webpropol on luotettava tutkimuksen tekoalusta. Tutkimuksessa ei kasitelty mitaan henkiltietoja,

joten henkiléstorekisteria ei tarvittu. Tutkimusmateriaali sdilyy asianmukaisella tavalla turvassa.

Kyselyn tuloksia ei padssyt kasittelemdan kukaan ylimaarainen. Tietoturvasta huolehdittiin myds
sahkdisesti. Tutkimuksessa osallistujia ei johdateltu mihinkdan suuntaan, eika tuloksia vaaristelty tai
esitetty mitenkdan puolueellisesti. Tuloksista annettiin analyysin jalkeen lopullinen yhteenveto koh-

deorganisaatiolle hyvien tapojen mukaisesti.

Vastausprosenttiin ja vastauksiin voi vaikuttaa useat eri seikat, kuten mielenkiinto tai vaikkapa asioi-
den arkaluontoisuus ja leimaantumisen pelko. Kaikilta tydntekijoiltd ei saatu vastausta, joten tdysin
kokonaisvaltaista tilannetta organisaatiosta ei siis tdman tutkimuksen pohjalta tiedeta. Liséksi voi
olla mahdollista, etta vastaajat ovat antaneet virheellista tietoa syysta tai toisesta. Lahtdkohtaisesti

tosin voidaan olettaa, ettd vastaukset perustuvat faktaan.

Kohdeorganisaatiolle yhteenvetoa annettaessa pyrittiin hyvin havainnollistavaan esitystapaan, jotta
asiat konkretisoituisivat. Kehitysideat annettiin hyvan tavan mukaisesti huomioiden kaikkien osapuol-

ten tunteet ja mahdollisen ei-toivotun leimaantumisen. Kehitysideat mietittiin tarkasti pohjautuen
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yhdenvertaisuutta kasitteleviin Iahteisiin. Kehitysideoilla tahdottiin korostaa, sitd kuinka yhdenvertai-
suuden edistamisen tulisi olla jatkuvaluontoinen prosessi, eika vain yksi projekti. Organisaatio oli

tyytyvainen tehtyyn tyéhon ja aikoi jatkossa hyddyntaa sita.

Opinnaytetyo6stani tuli oikein informatiivinen ja hyvin perusteltu. Opinnaytety6n aihe oli rajattu, jol-
loin tyosta ei tullut liian laajaa. Tutkimusongelma ja siitd johdetut jatkokysymykset rajattiin myds.

N&in ollen tyosta saatiin selkea ja tiivis kokonaisuus.

Kirjoittaessa kaytettiin Savonian opinndytetydpohjaa ja raportointiohjeita. Lahteita etsiessa apuna
kaytettiin kirjaston tydntekijoita ja hakuportaaleja, kuten Savonian Finnaa ja Googlea. Hakusanoina
toimivat mm. yhdenvertaisuuden edistéminen, syrjiminen, tyokyky ja tydhyvinvointi. Lahdekritiikki oli
jatkuvasti lasna lapi koko prosessin ajan. Teoriaosassa ldhteina kaytettiin vain luettavia alan lahteita.
Lahteena organisaation kuvauksessa kaytettiin yhteyshenkildon puhelinkeskustelua. Ennen sovittua
keskustelua yhteyshenkilélle kerrottiin, ettd kohdeorganisaation toimintaa koskevan vapaamuotoisen
keskustelun pohjalta tehdaan kohdeorganisaatiokuvausta opinndytety6ta varten. Tassa muistutettiin
myds, ettd organisaatio pidetdan salassa sopimuksen mukaisesti. Lahteina teoriassa kdytettiin séh-
koista ja painettua materiaalia. Tydssa kaytettiin erilaisia kotimaisia ja kansainvalisia tutkimuksia.
Lahteet olivat paaasiassa ensisijaisia. Plagiointia valtettiin. Yli 10 vuotta vanhempia ldhteitd ei kdy-
tetty.

8.2  Opinnaytetydprosessin arviointi

Opinnaytety6 eteni suunnitelman, sopimuksien ja yleisen opinndytetyon protokollan mukaisesti. Ai-
kataulussa tuli pientd viivastysta. Apuna kaytettiin SWOT-analyysia, jolla kartoitettiin tydskentelya.
Opinnaytety6n tekeminen aloitettiin 2020 heindkuussa tydn suunnitelulla. Varsinainen tydskentely
tosin alkoi vasta vdhan mydhemmin. Suurimman viivastyksen tydskentelyssa aiheutti kohdeorgani-
saation léytaminen, arkaluontoinen tutkimusaihe koronapandemian ongelmiin yhdistettyna vei orga-
nisaatioilta halukkuutta osallistua tutkimukseen. Opinnaytetyé6ta tydstettiin 2021 tammikuuhun
saakka, jolloin se saatiin viimeisteltya. Riskeind aikataulussa olivat etenkin henkildkohtaisen eldman
yhteensovittaminen opiskeluun ja koroviruksen aiheuttamat muutokset yhteiskunnassamme. Tyon
tekeminen oli aikaa vieva ja vaati hyvia organisointitaitoja muun eldman kanssa yhteensovittami-
sessa. Nain ollen tydta tehtiin hyvinkin intensiivisesti ja vauhdilla aina sopivan ajan |16ytyessa. Pro-
jektin aikana oli myds pidempia kausia, jolloin opinndytetyéta ei tyostetty. Nama jaksot olivat osit-

tain myds hyvaksi, asioita osasi katsoa jélleen uudesta perspektiivista.

Opinnaytety6 tehtiin yksin, jolloin sen tekemisen yhteensovittaminen muuhun eldmaan on helpom-
paa. Tyoskennellessa olin melko itsendinen, mutta apua sain aina tarpeen vaatiessa. Tyon teossa
sain tarvittaessa ohjeistusta ja tukea ohjaavalta opettajaltani. Apua sain muiltakin opettajilta. Sain
myos tukea kohdeorganisaatioltani. Tiedon haussa apua sain myds informaatikoilta. Laheisten tuki ja

kannustus projektissa olivat myos tarkeaa.
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Aiempi tietdmys yhdenvertaisuudesta oli suuri voimavara ty6ta tehdessa. Kiinnostus yhdenvertaisuu-
desta ja tyén merkityksellisyys oli myos tarkea eteenpdin vieva voima, joka siivitti tydskentelya.
Aiempi kokemus opinndytetyon tekemisesta auttoi myds hyvin paljon. Myds hyvista tieteknisista tai-

doista oli luonnollisesti hyotya.

Opinndytety0sta ei aiheutunut rahallisia kustannuksia. Hyvat ennestdan olevat tietotekniset laitteet
vauhdittivat tyoskentelya. Kysely oli tarkoitus pitaa paperisena, mutta lopulta se paatettiinkin tehda
sahkdisena, tietoturvan, ekologisuuden, suuremman vastausprosentin ja koronaviruksen vuoksi. Tar-

keda oli, ettd toimittiin tydelamaldhtoisesti.

Valilla opinndytetyo aiheutti my6s ahdistusta, mutta ndin jalkikdteen voi sanoa, etta projekti sujui
melko kivuttomasti. Olen tyytyvdinen opinndytetydhdni varsinkin kun vertaa sitd kadytettavissa oleviin
resursseihin. Opinndytetyosta tuli selked, hyvin jasennelty ja informatiivinen kokonaisuus. Se on
analyyttinen, looginen ja se etenee tavoitteita kohti. Sain koottua kaiken oleellisen tiedon hyvin laa-
jasta kokonaisuudesta tiiviiseen pakettiin. Opinnaytetydssa kasiteltiin aiheet mita yhdenvertaisuus
on, yhdenvertaisuuden edistamisen prosessi, esimerkit yhdenvertaisuuden kartoittamiseksi ja yhden-
vertaisuuden lisdémiseksi, yhdenvertaisuuden hyddyt, tydkyky ja tyéhyvinvointi, syrjintd, syrjinnasta
valittaminen, case-organisaatio ja sen yhdenvertaisuussuunnitelmaa. Tydssa kaytiin |dpi myds tutki-
muksen tekeminen, tulokset, johtopaatokset, pohdinta, eettisyys ja luotettavuus seka opinnaytetyo-
prosessin arviointi. Tydskennellessa piti siis tehda tiukkaa aiherajausta tydn laatua ajatellen, ndin
ollen kaikkiin teoriaosioihin ei voinut syventya. Mielenkiintoista olisi ollut ottaa kantaa enemman esi-
merkiksi tasa-arvollisiin seikkoihin. Eettisyys, reliabiliteetti ja validius otettiin myds hyvin huomioon
tyoskentelyssa. Tosiasiallisen yhdenvertaisuuden kehittdminen on tarkeda. Nain ollen taman eteen

oli hienoa ja motivoivaa tydskennella.

Hypoteesi tutkimukselle perustui yleiseen tutkimustietoon. Hypoteesina tutkimukselle oli, ettd case-
organisaatiossa yhdenvertaisuus toteutuu hyvin. Johtopaatéksena voidaankin sanoa, ettd case-orga-

nisaatiossa yhdenvertaisuus toteutuu melko hyvin. Hypoteesi siis lahes toteutui.

Kohdeorganisaatiokin oli tyytyvainen toteutukseen. Tutkimus ei rasittanut juurikaan tyborganisaation
resursseja, se oli nopea ja helppo tehda. Nain oli tarkoituskin, kohdeorganisaatiolle projekti pyrittiin
tekemdan mahdollisimman vaivattomaksi. Tutkimus tarjosi térkeaa tietoa organisaation yhdenvertai-
suuden tilanteesta. Negatiiviset tulokset tulivat ylldtyksena tyon tilaajalle, aiemmin vastaavaa ei ole
tullut ilmi tydyhteiséssa. Hyvaksi havaituilla kehitysideoilla pyrittiin parantamaan yhdenvertaisuutta
entisestdaan. Tarkeda on, ettd puutteisiin puututaan. Tyon tilaaja uskookin hyétyvan tuloksista yh-
denvertaisuuden parantamiseksi ja aikoo selvittda ongelmakohtia ja puuttuu niihin tarvittaessa. An-

netut kehitysideat koettiin realistisina ja hyvina.

Opinndytetyon tekeminen oli kokonaisuudessaan hyvinkin opettavainen kokemus. Opin paljon uutta
tiedollisesti ja taidollisesti. Myds vanhan kertaamista ja mieleen palauttamista oli paljon. Lahdekriitti-

syyteni parani, osaan nyt myos etsid ja hyodyntda lahteitd paremmin. Opin yhdenvertaisuudesta,
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kohdeorganisaatiosta ja tutkimuksen tekemisesta. Ymmarran nyt vielakin paremmin kuinka monivai-
heinen ja syvallinen projekti opinndytetyon tekeminen on. Kyseessa on myos itsensa kehittdmisen
tyokalu. Olen kokenut ammatillista kasvua tdman projektin aikana. Olen |6ytanyt itsesténi uusia voi-
mavaroja projektin my6ta. Kiinnostus yhdenvertaisuuteen on kasvanut entisestéan. Tasta on hyva

jatkaa tulevaisuutta ajatellen.

Jatkotutkimuksena olisi mielenkiintoista tietad, kuinka tekemani tutkimus vaikutti ty6organisaatioon.
Mietityttavia kysymyksia on useita. Mika konkreettinen syy vaikutti vastaajien mielestd negatiivisesti
yhdenvertaisuuteen? Kuinka ongelmakohtiin puututaan? Herdsikdé henkildston mielenkiinto yhden-

vertaisuuteen? Ovatko he valveutuneempia nyt? Muuttaako organisaatio toimintatapojaan? Tuleeko

henkilostokyselyista sadanndllisempia? Naitd asioita voisi tarkastella jatkotutkimuksina.
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LIITTEET

LIITE 1: HENKILOSTOKYSELYLOMAKE YHDENVERTAISUUDESTA

Henkiléstékysely yhdenvertaisuudesta

Talld kyselylld kartoitetaan tybpaikan yhdenvertaisuuden toteutumista tydntekijtiden
ndkiékulmasta katsottuna, Kysely on osa liilketalouden opinndytetydtd. Vastaukset analysoidaan,
jonka pohjalta tehdddn yhieenveto. Yhteenveto annetaan tySorganisaation kayttdan
yhdenvertaisuuden kehittémistd varten, Kysely koostuu 9 monivalintakysymyksestd, Kyselyyn
tulee vastata mahdollisimman totuudenmukaisesti. Vastaaminen on tapahtuu anonyymisti, ja
vastaukset kdsitellddn luottamuksella. Vastaathan 17.01.2021 mennessd kyselyyn. Madrdajan
jdlkeen kyselyyn vastaaminen el endd onnistu. Kiitos mielenkiinnostasi!

Tiesithd, etts

Yhdemertaisuus on ajankohtainen iimidé, Yhdenvertaisuus on laaja kokonaisuus, jonka tarkoituksena an
taata kaikille ihmisille samanlainen kohtelu katsomatta ketdan ikaan, kansallisuuteen, uskontoon,
kieleen, alkupersan, vakaumukseen, miglipiteeseen, polittiseen ajatteluun, perheeseen, sukupucleen,
seksuaaliseen suuntautumiseen, teneyteen, vammaisuuteen, tai mihink&an muuhun henkilkban kuuluvan
ominaisuuteen,

Yhdemertaisuutta tulisi jokaisen pyrkid edistamadn niin arjessa kuin tydpaikaillakin, Tyborganisaatioilla
an jo yhdenvertaisuuslain 13252014 mukaankin velvollisuus aktiivisesti edistdd yhdenvertaisuutta,
Yhdemertaisuus tulee huomicida kaikissa toimissa, Tatd varten kaytetasn etenkin suuremmissa
organisaaticissa erilistd yhdenveraisuussuunnitelmaa, johon Kifjataan suunnitelma siitd, kuinka
yhdenvertaisuus saavutetaan, Yhdemertaisuuden foteuttamisessa heikommassa asemassa alevien
kohdalla puhutaan positivisesta erityiskohtelusta, Kaytanndsss tama voi tarkoittaa esimerkiksi
tydteht&vien muokkaamista tai hankkimalla tarvittavia tydvalineits,

Vaikka syrjintaa jasen er iimenemismuctala an olemassa paljon, on lywva huomioida, ettd kaikki ei ole
automaattisesti aina laissamme kiellettyd tydsyrjintad, Tyosyrjintas e ole, mikali henkilblld e ole mitadn
laissa mainittua syrjintéperustetta esimerkiksi vammaisuutta tai mikali silld ei ole ollut mitdsan vaikutusta
tydnantajan toimintaan, Tydeldmassa valills tapahtuu erilaista kohtelua, tama on oikeutettua, mikal
tydteht#vat sitd todella edellttavat, tamakaan eiole syrjintad, Tasssd on kuitenkin yvd huomioida, ettd
kohtelun pitdd kohdata cikeassa suhteessa hyvaksytiyja tavaoitteita ajatellen,

Yhsinkertaisena esimerkking yhdemvertaisuudesta, rekrytoidessa tulisi palkata patevin hakija. Mikali
patevin hakija olisi vaikkapa vammautunut henkild, joka pystyisi suorivtumaan tyéstd, tulisi hiinet
palkata, Mikal han vaibtoehtoisesti el pystyisikidn mitenk&sn suorivtumaan tydsss positivisesta
erityiskahtelusta hualimatta, ei kyseesss ole lain kietdmad syrjintad, vaikka hadntd ei reknytoitaisi,

Yhdemertaisuuden lisdadmiselld on mania positiivisia vaikutuksia etenkin tyborganisaatioissa,
Yhdemvertaisuuden on todettu lisasvan paljon voimavaroja aina yksilétasolta koko tydorganisaation
paranemiseen saakka. Vaikutukset ovat hyvin moninaiset ja voivat heljastua muihinkin osa-alueisin koko
yhteiskunnassa.

Kansainvalisen Social Progress index 2020 tutkimuksen mukaan Suomi sijoittui kansainvilisesss
vertailussa ensimmaiseksi yhdenvertaisuuden saralla. Valitettavasti tasta huolimatta tosiasiallinen
yhdemertaisuus el toteudu aina tarvittavalla tavalla. Epasuctuisat kokemukset voivat syntyd pienistakin
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seikoista. Nain ollen aktivisella yhdenvertaisuuden kartoituksella, suunnitelmilla, konkreettisila tecilla ja
toiminnan seuraamisella yhdenvertaisuutta saadaan parannettua.

Vastaa seuraaviin tydpaikan yhdenvertaisuutta koskeviin
monivalintakysymyksiin tosiasiallisuuteen perustuen. Vastaa
mahdollisimman totuudenmukaisesti. Vastaus tapahtuu rastittamalla
kyseisen monivalintakysymyksen kohta/kohdat.

1. Onko terveys vaikuttanut negatiivisesti

[]
[]
[]

]
L]

Reknytointiin

Tybsuhteeseen ja sen etuihin

Tytitapaihin, asenteisiin ja kayttaytymiseen

Tydoloihin, tydvalineisin, jarjestalmiin ja tydjarjestelyihin
Tydtehtdvien jakamiseen, tybssa kehittymiseen ja uralla etenemiseen

Terveys g gle vaikuttanut negativisesti edelld mainittuihin seikkoibin

2. Onko iké vaikuttanut negatiivisesti

OO

Rekrytointiin

Tydsuhteeseen ja sen etuihin

Tyétapoihin, asenteisiin ja kayttaytymiseen

Tydoloihin, tydvalineisin, jérjestelmiin ja tydjarjestelyihin
Tyttehtdvien jakamiseen, tytsss kehittymiseen ja uralla etenemiseen

k& gi olg vaikuttanut negatiivisesti edelld mainittuihin seikkoihin
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3. Onko vammaisuus vaikuttanut negatiivisesti

10

Rekrytointiin

Tytsuhteeseen ja sen etuihin

Ty&tapoihin, asenteisiin ja kayttaytymisean

Ty&olaihin, tydvalineisiin, jarjestelmiin ja tydjarjestelyihin
Tyttehtdvien jakamiseen, tydsss kehittymisean ja uralla etenemiseen

Vammaisuus ei ole vaikuttanut negatiivisesti edelld mainittuihin seikkoihin

4. Onko kansalaisuus ja alkupera vaikuttanut negatiivisesti

[
[]
[

]
L]

Rekntointiin

Tytsuhteeseen ja sen etuihin

Tyétapaihin, asenteisin ja kaytigytymisean

Tyboloihin, ty&valineisiin, jarjestelmiin ja tydjarjestelyihin
Tydtehtdvien jakamiseen, tydssa kehittymiseen ja uralla etenemiseen

Kansalaisuus ja alkupers ei ole vaikuttanut negativisesti edelld mainittwihin seikkaihin

5. Onko kieli vaikuttanut negatiivisesti

OOodon

Rekrytointin

Tybsuhteesean ja sen etuihin

Tyttapoihin, asenteisiin ja kayttdytymiseen

Tydoloihin, tydvalineisiin, jarjestelmiin ja tydjarjestelyihin
Tyotehtdvien jakamiseen, tybssa kehittymiseen ja uralla etenemiseen

Kieli @i ole vaikuttanut negatiivisesti edelld mainittuihin seikkoihin




40 (45)

6. Onko uskonto ja vakaumus vaikuttanut negatiivisesti

Rekrytaintin
Tyésuhteeseen ja sen etuihin

Ty&tapoihin, asenteisiin ja kayttdytymisean

Ty&olaihin, ty@valineisiin, jarjestelmiin ja tydjarjestelyihin

Tyttehtavien jakamiseen, tydssa kehittymiseen ja uralla etenemiseen

10

Uskonto javakaumus giole vaikuttanut negatiivisesti edelld mainittuibin seikkoihin

7. Onko mielipide, poliittinen toiminta tai ay-toiminta vaikuttanut
negatiivisesti

Rekntointiin

Tybsuhteesean ja sen etuihin

Tydtapoihin, asenteisiin ja kayttaytymiseen

[l

Tytoloihin, tydvalineisiin, jarjestelmiin ja tydjarestelyihin

Tybtehtdvien jakamiseen, tybdssa kehittymiseen ja uralla etenemiseen

Mielipide, polittinen toiminta tai ay-toiminta ei ole vaikuttanut negatiivisest edells
ainittuihin seikkoihin

E

8. Onko seksuaalinen suuntautuminen vaikuttanut negatiivisesti

Rekrytointin

]

Tybsuhteeseen ja sen etuihin

Tyétapoihin, asenteisiin ja kéyttaytymiseen

Tydolaihin, tyévilineising, jarjestalmiin ja tydjdrestelyihin

[]

Tybtehtdvien jakamiseen, tybdssa kehittymiseen ja uralla etenemiseen

| | Seksuaalinen suuntautuminen eiole vaikuttanut negatiivisesti edella mainittuihin
seikkoihin
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9. Onko perhesuhde vaikuttanut negatiivisesti

Reknytaintin
Tyésuhteeseen ja sen etuihin

Ty&tapoihin, asentaisiin ja kayttaytymisesn

L]

Ll

L]

| | Tydoloihin, tyévalineisin, jérjestelmiin ja tydjarjestelyihin

[ ] Tybtehtavien jakamiseen, tydssa kehittymiseen ja uralla etenemiseen
L]

Perhesuhde i ole vaikuttanut negativisest edelld mainittuihin seikkoihin

Kyselyyn vastattuasi paina Lihetd kohtaa tallentaaksesi vastauksesi.
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LIITE 2: YHDENVERTAISUUSTUTKIMUKSEN YHTEENVETO TYOORGANISAATIOLLE

Kysely avattiin 16 kertaa vastaajien toimesta. Vastaaminen aloitettiin 12 kertaa. Tutkimukseen lo-

pulta vastasi 10/15 tyontekijaa, eli vastausprosentti pydristettyna oli 67 %.

Vastanneiden (100 %) mukaan terveys ei ole vaikuttanut negatiivisesti rekrytointiin, tydsuhteeseen
ja sen etuihin, ty6tapoihin, asenteisiin, kayttdytymiseen, tydoloihin, tydvalineisiin, jarjestelmiin, ty6-

jarjestelyihin, tyotehtdvien jakamiseen, tydssa kehittymiseen tai uralla etenemiseen.

Vastanneiden (10 %) mukaan ikd on vaikuttanut negatiivisesti tyétapoihin, asenteisiin ja kayttayty-
miseen. Loppujen vastanneiden (90 %) mukaan ikd ei ole vaikuttanut negatiivisesti rekrytointiin,
tydsuhteeseen ja sen etuihin, tydtapoihin, asenteisiin, kayttdytymiseen, tydoloihin, tydvalineisiin,

jarjestelmiin, tydjarjestelyihin, tyétehtdvien jakamiseen, tydssa kehittymiseen tai uralla etenemiseen.

Vastanneiden (100 %) mukaan vammaisuus ei ole vaikuttanut negatiivisesti rekrytointiin, tydsuhtee-
seen ja sen etuihin, tyétapoihin, asenteisiin, kdyttédytymiseen, tydoloihin, tydvalineisiin, jarjestelmiin,

tyojarjestelyihin, tydtehtavien jakamiseen, tydssa kehittymiseen tai uralla etenemiseen.

Vastanneiden (100 %) mukaan kansalaisuus ja alkupera ei ole vaikuttanut negatiivisesti rekrytoin-
tiin, tydsuhteeseen ja sen etuihin, tyétapoihin, asenteisiin, kdyttaytymiseen, tyboloihin, tydvalinei-
siin, jarjestelmiin, tydjarjestelyihin, tydtehtavien jakamiseen, tydssa kehittymiseen tai uralla etene-

miseen.

Vastanneiden (10 %) mukaan kieli on vaikuttanut negatiivisesti tyétehtdvien jakamiseen, tydssa ke-
hittymiseen ja uralla etenemiseen. Vastanneiden (90 %) mukaan kieli ei ole vaikuttanut negatiivi-
sesti rekrytointiin, tydsuhteeseen ja sen etuihin, tyétapoihin, asenteisiin, kayttdytymiseen, ty6oloi-
hin, tydvalineisiin, jarjestelmiin, tydjarjestelyihin, tydtehtavien jakamiseen, tydssa kehittymiseen tai

uralla etenemiseen.

Vastanneiden (100 %) mukaan uskonto ja vakaumus ei ole vaikuttanut negatiivisesti rekrytointiin,
tyosuhteeseen ja sen etuihin, tyétapoihin, asenteisiin, kayttaytymiseen, tydoloihin, tyévalineisiin,

jarjestelmiin, tydjarjestelyihin, tyétehtdvien jakamiseen, tydssa kehittymiseen tai uralla etenemiseen.

Vastanneiden (100 %) mukaan mielipide, poliittinen toiminta tai ay-toiminta ei ole vaikuttanut nega-
tiivisesti rekrytointiin, tydsuhteeseen ja sen etuihin, tydtapoihin, asenteisiin, kayttaytymiseen, tyo-
oloihin, tydvalineisiin, jarjestelmiin, tydjarjestelyihin, tybtehtdvien jakamiseen, tydssa kehittymiseen

tai uralla etenemiseen.

Vastanneiden (100 %) mukaan seksuaalinen suuntautuminen ei ole vaikuttanut negatiivisesti rekry-
tointiin, tydsuhteeseen ja sen etuihin, tyotapoihin, asenteisiin, kayttaytymiseen, tydoloihin, tydvali-
neisiin, jarjestelmiin, tydjarjestelyihin, tydtehtavien jakamiseen, tydssa kehittymiseen tai uralla ete-

nemiseen.
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Vastanneiden (100 %) mukaan perhesuhde ei ole vaikuttanut negatiivisesti rekrytointiin, tyésuhtee-
seen ja sen etuihin, tyétapoihin, asenteisiin, kdyttaytymiseen, tydoloihin, tydvalineisiin, jarjestelmiin,

tydjarjestelyihin, tydtehtavien jakamiseen, tydssa kehittymiseen tai uralla etenemiseen.

Oheisessa pylvasdiagrammissa havainnollistetaan tutkimustuloksia. Varikoodilla on merkattu organi-

saation tutkitut tydelaman toiminnot. Vaaka-akselille on merkattu tutkitut yhdenvertaisuuden osa-

alueet. Pystyakselille on merkattu prosentteina yhdenvertaisuuden osa-alueiden negatiivinen vaiku-

tus suhteessa tydelamén toimintoihin.

NEGATIIVISET VAIKUTUKSET
YHDENVERTAISUUTEEN

= Rekrytointi
= Tybsuhde ja sen etuudet
TyGtavat, asenteet, ja kayttdytyminen
& Tyoolot, tydvalineet, jarjestelmat ja tydjarjestelyt

= Ty6tehtdvien jakaminen, tyossa kehittyminen ja uralla eteneminen
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KUVA 4. Negatiiviset vaikutukset yhdenvertaisuuteen
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Oheisessa pylvasdiagrammissa havainnollistetaan tutkimustuloksia. Vaaka-akselille on merkattu tut-

kitut yhdenvertaisuuden osa-alueet. Pystyakselille on merkattu prosentteina yhdenvertaisuuden osa-

alueiden ei-negatiivinen vaikutus suhteessa tyéelaman toimintoihin.

EI-NEGATIIVISET VAIKUTUKSET
YHDENVERTAISUUTEEN

& Negatiivisia vaikutuksia ei ole ollut
Rekrytointiin
TyOsuhteeseen ja sen etuihin
Tyétapoihin, asenteisiin ja kayttdytymiseen
Tyooloihin, tydvalineisiin, jarjestelmiin ja tydjarjestelyihin
Tyotehtavien jakamiseen, tydssa kehittymiseen ja uralla etenemiseen
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KUVA 5. Ei-negatiiviset vaikutukset yhdenvertaisuuteen
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Vastausprosentti oli 67 %, mita voidaan pitda melko hyvana. Tutkimukseen osallistuminen oli vapaa-
ehtoista. Osallistujille, eli henkilostélle, annettiin hyva perehdytys tutkimuksesta saateviestilla ja
heitd muistutettiin vield uudelleen tutkimuksen aikana tutkimukseen osallistumisesta. Vastauspro-
senttiin voi vaikuttaa useat eri seikat, kuten mielenkiinto tai vaikkapa asioiden arkaluontoisuus ja
leimaantumisen pelko. Kaikilta tydntekij6ilta ei saatu vastausta, joten tdysin kokonaisvaltaista tilan-
netta organisaatiosta ei siis tdman tutkimuksen pohjalta tiedeta. Lisaksi voi olla mahdollista, etta
vastaajat ovat antaneet virheellista tietoa syysta tai toisesta. Lahtokohtaisesti tosin voidaan olettaa,

ettd vastaukset perustuvat faktaan.

Hypoteesi tutkimukselle perustui yleiseen tutkimustietoon. Hypoteesina tutkimukselle oli, ettd orga-
nisaatiossa yhdenvertaisuus toteutuu hyvin. Johtopdatéksena voidaankin sanoa, etta organisaatiossa

yhdenvertaisuus toteutuu melko hyvin. Hypoteesi siis lahes toteutui.

Seuraavia poikkeamia tutkimuksen vastauksissa on syyta tarkastella tarkemmin: 10 %:n mukaan
kieli on vaikuttanut negatiivisesti tyétehtdvien jakamiseen, tyéssa kehittymiseen ja uralla etenemi-
seen. 10 %:n mukaan ikd on vaikuttanut negatiivisesti tydtapoihin, asenteisiin ja kayttdytymiseen.
On hyva miettia mista ndma seikat johtuvat. Naita asioita tulisi pohtia ja parantaa tilannetta. On
hyvéa kuitenkin muistaa ongelmia selvittdessa, ettd pienillakin asioilla voi olla subjektiivisesti hyvinkin

suuri merkitys.

Tutkimuksessa esille tulleisiin negatiivisiin asioihin tulisi puuttua yhdenvertaisuuden parantamiseksi.
Tulosten pohjalta ehdotetaan esimerkiksi, etté esimies voisi pitaa yleisen keskustelun tydyhteisén
kesken ja kdyda lapi tédman tutkimuksen tulokset ja samalla kerrattaisiin yhdessa organisaation yh-
denvertaisuussuunnitelma. Nadiden pohjalta tehtdisiin tarvittavia muutoksia. Yleisessa keskustelussa
voi tosin piilla leimaantumisen riski, joten asiaa voitaisiin kdyda lapi henkilékohtaisilla kehityskeskus-
teluillakin. Organisaation yhdenvertaisuussuunnitelma kannattaisi laittaa kaikkien nakyville tilaan,
jossa se ndkyy paivittdin helposti, nain asioita tulee kerrattua. Lisdksi on mahdollista tehdé puoluee-
tonta kvalitatiivista tutkimusta, jossa tulevaisuudessa asiaa tutkittaisiin siten, etta kavisi ilmi mitka
perisyyt ongelmiin johtaa. Jatkossa voitaisiin tihentad yhdenvertaisuuskyselyja, esimerkiksi tdman
tutkimuksen kyselykaavaketta, niin kauan, kunnes ongelmat poistuvat. Organisaatio oli tosin paaosin
yhdenvertaisuutta tukevaa, joten tydyhteista on tarkeda tukea ja kannustaa jatkamaan onnistu-

neissa asioissa.



