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1 Johdanto 

Yhdenvertaisuudella on tärkeä merkitys yhteiskunnassamme ja se koskee meitä kaikkia. 

Yhdenvertaisuuden tulisi näkyä niin kouluissa kuin päiväkodeissakin. Varhaiskasvatuk-

sessa yhteisön jäsenien tulisi tulla kohdelluksi tasa-arvoisesti ja yhdenvertaisesti heidän 

asemastaan, etnisestä taustastaan tai seksuaalisuudestaan riippumatta. Kuten varhaiskas-

vatussuunnitelmassa lukee, yhdenvertaisuus ei tarkoita samanlaisuutta. Jotta yhdenvertai-

suutta pystyttäisiin toteuttamaan työyhteisössä, siitä tulee keskustella henkilökunnan 

kanssa. (Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet 2018.)  

On hyvä miettiä miten erilaiset asiat, kuten vammaisuus, etninen tausta tai muut asiat, vai-

kuttavat henkilökunnan asenteisiin ja käyttäytymiseen, esimerkiksi puheissa, eleissä ja toi-

minnoissa. Olettamukset, ennakkoluulot ja stereotyyppinen käytös näkyvät ja välittyvät 

myös lapsille. Lasta tulee tukea tekemään omia valintojaan ilman muiden ennakko-odo-

tuksia. Lapsiin tulisi kohdistaa myönteisiä odotuksia ja kannustavaa vuorovaikutusta. (Var-

haiskasvatussuunnitelman perusteet 2018.)  

Työpaikalla päiväkodissa esimiehen tulee edistää yhdenvertaisuutta. Sen lisäksi työnteki-

jöitä ja työnhakijoita ei saa syrjiä millään perusteella. Työpaikalla koskee samat yhdenver-

taisuuslait niin kuin muuallakin. Kiellettyjä syrjintäperusteita ovat ikä, sukupuoli, vakau-

mus, perhesuhteet, terveydentila, kieli, uskonto, seksuaalinen suuntautuminen ja vammai-

suus. Syrjintä voi työpaikalla olla myös monisyistä, jolloin syrjintää tapahtuu useammasta 

eri syystä. Syrjintää voi syntyä jo ennen työhön ottamista esimerkiksi valintakriteerien suh-

teen. (Työsuojelu 2020.)  

Yhdenvertaisuuslain (1325/2014) § 5 mukaan työpaikalla tulee olla suunnitelma yhdenver-

taisuuden toteutumista varten, jos työnantajalla on vähintään 30 työntekijää. Yhdenvertai-

suussuunnitelmalle ei ole annettu tarkkaa muotoa, mutta sen tulee olla todennettavissa. 

Se voi olla osana tasa-arvosuunnitelmaa tai työsuojelun tekemää toimintaohjelmaa. Työ-

paikoilla yhdenvertaisuutta voidaan selvittää henkilöhaastatteluilla ja -rakenteella. (Työ-

suojelu 2020.)  

Opinnäytetyössämme pyrimme edistämään Norlandia-päiväkotien yhdenvertaisuutta ja 

ehkäisemään mahdollista syrjintää. Selvitämme kyselyn avulla Norlandia-päiväkotien hen-

kilökunnan kokemusta työpaikkansa yhdenvertaisuudesta ja syrjinnästä. Tällä hetkellä 

Norlandia Päiväkodeilla ei ole yhdenvertaisuussuunnitelmaa, mutta sellainen on tekeillä ja 

tekemämme kysely tulee olemaan taustatyönä sitä varten.  
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2 Yhdenvertaisuus, tasa-arvo ja syrjintä 

2.1 Yhdenvertaisuus käsitteenä ja yhdenvertaisuuslaki 

Yhdenvertaisuus tarkoittaa sitä, että kaikki ihmiset ovat samanarvoisia eikä ketään saa syr-

jiä iän, sukupuolen, syntyperän, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, poliittisen toi-

minnan, ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden, terveydentilan, vammaisuuden, sek-

suaalisen suuntautumisen tai muun henkilöön liittyvän tekijän perusteella. Yhdenvertaisuus 

yhteiskunnassa merkitsee sitä, että henkilöön liittyvät tekijät, kuten kansalaisuus ja ihonväri, 

eivät vaikuta koulutukseen pääsemiseen ja työn tai palveluiden saamiseen. Yhdenvertai-

suudesta ja syrjimättömyydestä on säädetty perustuslakiin, yhdenvertaisuuslakiin, tasa-ar-

volakiin sekä rikoslakiin ja työlainsäädäntöihin ja ne koskevat eri elämänalueita. (Yhdenver-

taisuus 2021b.) 

Uusi yhdenvertaisuuslaki (1325/2014) tuli voimaan 1.1.2015 ja sen tarkoituksena on edis-

tää yhdenvertaisuuden toteutumista ja ehkäistä syrjintää sekä tehostaa syrjinnän koh-

teeksi joutuneen oikeusturvaa (Paanetoja 2021, 111). Lakia sovelletaan julkisessa ja yksi-

tyisessä toiminnassa, mutta ei kuitenkaan yksityis- ja perhe-elämän piiriin kuuluvaan toi-

minnassa tai uskonnonharjoituksessa (Akava 2021).   

Muodollinen yhdenvertaisuus tarkoittaa sitä, että samanlaisessa tapauksessa ihmisiä tu-

lee kohdella samalla tavoin (Finlex-julkaisut 2021). Yhdenvertaisuuden toteutuminen ei 

kuitenkaan aina tarkoita sitä, että kaikkia kohdellaan samalla tavalla. Yhdenvertaisuuden 

ja tasa-arvon edistämisessä on olennaista miettiä mitä tarvitaan, jotta ihmiset olisivat tosi-

asiallisesti yhdenvertaisia. Tämä voi edellyttää esimerkiksi jonkin henkilön tai ryhmän po-

sitiivista erityiskohtelua tai kohtuullisia mukautuksia. (Unicef 2021.)  

Kohtuullisilla mukautuksilla tarkoitetaan toimia, jotka edistävät vammaisten henkilöiden to-

siasiallista yhdenvertaisuutta erilaisissa tilanteissa. Yhdenvertaisuuslain 15 §:n mukaan 

kohtuullisten mukautusten tekeminen on velvollisuus, jonka laiminlyönti katsotaan yhdeksi 

syrjinnän muodoksi. YK:n vammaisyleissopimuksen (27/2016) artiklan 2 mukaan kohtuulli-

silla mukautuksilla tarkoitetaan sellaisia tarpeellisia ja asianmukaisia muutoksia ja järjeste-

lyjä, joilla ei aiheuteta kohtuutonta rasitetta, ja jotka varmistavat vammaisten ihmisten 

mahdollisuuden käyttää ihmisoikeuksia ja perusvapauksia yhdenvertaisesti muiden 

kanssa. (Finlex-julkaisut 2021.) 

2.2 Tasa-arvo käsitteenä ja tasa-arvolaki 

Sukupuolten tasa-arvolla tarkoitetaan eri sukupuolten tasapuolisia oikeuksia ja mahdolli-

suuksia sekä lopputulosten tasa-arvoa, kuten päätösten tekemistä kaikkien kannalta 
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oikeudenmukaisella tavalla. Tasa-arvosta on määritelty Suomen perustuslaissa, jonka mu-

kaan ketään ei saa ilman hyväksyttävää perustetta asettaa eriarvoiseen asemaan sukupuo-

len perusteella. (Tane 2021.) 

Laki naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta eli tasa-arvolaki (609/1986) tuli voimaan 

1.1.1987. Tasa-arvolain tarkoituksena on estää sukupuoleen, sukupuoli-identiteettiin tai su-

kupuolen ilmaisuun perustuvaa syrjintää. (Tasa-arvo 2021.) Sukupuoli-identiteetillä tarkoi-

tetaan henkilön käsitystä omasta sukupuolestaan, joka voi olla mies, nainen tai jotain 

muuta. Sukupuolen ilmaisu tarkoittaa yksilön toimintaa ja käyttäytymistä, jolla hän ilmaisee 

itselleen tai muille olevansa nainen, mies tai jotain muuta. (Akava 2021). Tasa-arvolaki kiel-

tää syrjinnän yhtä lailla sekä naisilta että miehiltä, mutta sen tarkoitus on parantaa erityisesti 

naisten asemaa työpaikalla. (Ahtela ym. 2006.) 

Tasa-arvolaissa on kolmenlaisia säännöksiä: syrjintäkieltoja ja niitä täydentäviä säännök-

siä, tasa-arvon edistämistä tarkoittavia säännöksiä sekä lain valvontaa ja seuraamuksia 

koskevia säännöksiä. Tasa-arvolaissa on säädetty syrjinnästä, joka on 7 §:n mukaan nais-

ten ja miesten asettamista eri asemaan sukupuolen perusteella tai raskaudesta tai synny-

tyksestä johtuvasta syystä. Syrjinnäksi myös lasketaan menettely, jossa naiset ja miehet 

tosiasiallisesti joutuvat keskenään eri asemaan. (Ahtela ym. 2006) 

2.3 Yhdenvertaisuus ja tasa-arvo työpaikalla 

Yhdenvertaisuuslain (1325/2014) 7 §:n mukaan viranomaisten, koulutuksen järjestäjien 

sekä työnantajien velvollisuus on arvioida yhdenvertaisuuden toteutumista omassa toimin-

nassaan. Yhdenvertaisuuden arvioimisessa tarkoitus on tunnistaa syrjintää ja löytää keinoja 

yhdenvertaisuuden parantamiseen työpaikassa. (Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2021b.)  Arvi-

oinnissa tulee lähtökohtaisesti huomioida kaikki yhdenvertaisuuslaissa kielletyt syrjintäpe-

rusteet (Paanetoja 2021, 111). 

Työnantajan tehtävänä on tarpeet huomioiden kehittää työoloja sekä niitä toimintatapoja, 

joita noudatetaan henkilöstöä valittaessa ja tehdessä henkilöstöä koskevia ratkaisuja.  Yh-

denvertaisuuslaissa ei ole sanottu tarkkaan minkälaisia toimenpiteitä yhdenvertaisuuden 

edistämiseksi tulee laatia, sillä ne ovat yksilöllisiä ja riippuvat työpaikan tarpeista ja käytet-

tävissä olevista voimavaroista. Toimenpiteiden tulee kuitenkin olla tehokkaita, tarkoituksen-

mukaisia ja oikeasuhteisia. (Paanetoja 2021, 112.)  

Työnantajalla on yhdenvertaisuuslain mukaan yleinen edistämisvelvollisuus, joka ulottuu 

koko työpaikkaan. Edistämisvelvollisuus kohdistuu erilaisten työntekijäryhmien kohtelussa 

noudatettaviin menettelytapoihin. Tavoitteena on, että työpaikalla noudatettavat 
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menettelytavat ovat aidosti syrjimättömiä. Toimenpiteitä yhdenvertaisuuden edistämiseen 

ja syrjimättömiin toimintatapoihin voivat olla esimerkiksi: 

• kun perehdytetään työntekijöitä, otetaan puheeksi myös yhdenvertaisuusasiat; 

• työoloja ja työjärjestelyjä kehitetään mahdollisimman monille sopivaksi; 

• laaditaan menettelytapaohjeet tilanteisiin, jossa epäillään syrjintää työpaikalla; 

• laaditaan kriteerit työssä etenemiseen mahdollisimman yhdenvertaisiksi; 

• koulutetaan esimiehiä ja työntekijöitä yhdenvertaisuusasioissa; 

• kehittämiskeskusteluissa käsitellään yhdenvertaisuusasioita; 

• yhdenvertaisuus huomioidaan kaikessa työpaikalla tapahtuvassa päätöksente-

ossa; 

• laaditaan henkilöstökyselyitä yhdenvertaisuudesta; 

• edistämistoimien onnistumista seurataan säännöllisesti. (Leppänen 2015, 15–16) 

Tasa-arvolaki (609/1986) eroaa yhdenvertaisuuslaissa siinä, että tasa-arvolaissa on sää-

detty huomattavasti tarkemmin, mitä konkreettisia toimenpiteitä tasa-arvon edistämisvelvol-

lisuuden tulee sisältää (Leppänen, 14). Tasa-arvolain § 6 mukaan työnantajan tulee edistää 

tasa-arvoa voimaravat huomioiden muun muassa siten, että: 

• työpaikan avoimiin tehtäviin hakeutuisi sekä naisia että miehiä; 

• naisilla ja miehillä on samanlaiset mahdollisuudet uralla etenemisessä; 

• naisten ja miesten välinen tasa-arvo näkyy työehdoissa, erityisesti palkkauksessa; 

• työolot soveltuvat sekä naisille että miehille; 

• helpotetaan naisten ja miesten työelämän ja perhe-elämän yhteensovittamista; 

• ennaltaehkäistään sukupuoleen perustuvaa syrjintää 

2.4 Syrjinnän erilaiset muodot  

Syrjinnän kohteiksi joutuvat useimmiten henkilöt, jotka poikkeavat jollakin tavalla muista. 

Poikkeavaisuutena voi esimerkiksi olla etniseen ryhmään kuuluminen tai seksuaalinen 

suuntautuminen. Syrjinnän kohteeksi joutuneet ovat saattaneet herättää muissa ennakko-

luuloja tai stereotypioita. Kun yhdenvertaisuutta lähdetään lisäämään, puututaankin ensim-

mäisenä tällaisiin tilanteisiin, jossa esimerkiksi etnisen ryhmän takia syrjitään ja jätetään 
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ulkopuolelle. Tällaisessa tilanteessa puututaan kiusaamiseen ja syrjintään, sekä edistetään 

yhdenvertaisuutta. Syrjintätilanteissa saatetaan tarvita myös erityistoimenpiteitä. (Piirola 

2016.)  

Syrjinnällä on uusia muotoja, kuten moniperusteinen syrjintä ja risteävä syrjintä. Näitä 

kahta ei ole kuitenkaan vielä määritetty vakiintuneiksi käsitteiksi. Moniperusteisella syrjin-

nällä tarkoitetaan syrjintää, jossa syrjityksi joutuu eri tilanteissa eri syistä, kuten esimer-

kiksi iän tai sukupuolen perusteella. Moniperusteista syrjintää voi myös olla se, että syrji-

tään useamman syyn takia. Risteävällä syrjinnällä tarkoitetaan esimerkiksi sellaista tilan-

netta, jossa työnantajalla ei ole mitään romaneja vastaan, mutta hän ei palkkaa nuorta ro-

mania. Risteävää syrjintää on vaikeaa tunnistaa ja käsitellä. Syrjintäperuste on vaikeaa 

todentaa esimerkiksi sen takia, että työnantaja pystyy todistamaan, että työssä on ro-

maneja. (Kuoppamäki 2008, 74.) 

Välitöntä syrjintää on yhdenvertaisuuslain (1325/2014) § 10 mukaan tilanne, jossa jota-

kuta kohdellaan kielletyn syrjintäperusteen nojalla huonommin kuin muita. Välillistä syrjin-

tää momentin § 13 mukaan on, kun näennäisesti puolueeton sääntö asettaa henkilöt 

eriarvoiseen asemaan. Esimerkiksi tilanne, jossa uimalassa ei saa pitää huivia päässä. 

Yhdenvertaisuuslain § 14 mukaan syrjintää on myös häirintä, jossa luodaan henkilön ih-

misarvoa loukkaavaa ja uhkaavaa ilmapiiriä vastoin kiellettyjä syrjintäperusteita. (Piirola 

2016.)  

Yhdenvertaisuuslain § 15 mukaan syrjintää on kohtuullisten mukautusten epääminen, 

josta esimerkkinä tilanne, että vammaisen henkilön osallistumista toimintaan ei ole mu-

kautettu sellaiseksi, että hän pystyisi siihen osallistumaan. Käsky tai ohje syrjiä on sellai-

nen, joka kieltää lasta leikkimästä eri etnisen taustan omaavan lapsen kanssa. (Piirola 

2016.) Jos syrjintä on tapahtunut ennen nykyisen yhdenvertaisuuslain voimaantuloa, sen 

valvomiseen käytetään aikaisempaa yhdenvertaisuuslakia (20.1.2004/21.) (Pyykönen 

2017).   

Yhdenvertaisuuslain § 9 mukaan positiivinen erityiskohtelu ei ole syrjintää. Positiivisen eri-

tyiskohtelun tavoitteena saattaa olla yhdenvertaisuuden edistäminen tai syrjinnästä synty-

neiden haittojen ehkäiseminen tai torjuminen. (Piirola 2016.)  

Erityisessä riskissä joutua syrjinnän kohteiksi ovat vähemmistöt, joista ihmisillä on ennak-

koluuloja ja stereotypioita. Syrjinnän muodot vaihtelevat paljon eri ryhmien välillä. Erilais-

ten syrjinnän muotojen tunnistaminen ehkäisee syrjinnän tapahtumista. Suomen vähem-

mistöryhmiä ovat romanit, saamelaiset, maahanmuuttajat, vammaiset, seksuaalivähem-

mistöt, lapset ja nuoret, vanhukset ja ikääntyneet, uskonnolliset ja vakaumukselliset ryh-

mät. (Yhdenvertaisuus 2020b.)  
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Yhdenvertaisuuslain 8 §:n mukaan kiellettyjä syrjintäperusteita ovat ikä, alkuperä, kansa-

laisuus, kieli, uskonto, vakaumus, mielipide, poliittinen toiminta, ammattiyhdistystoiminta, 

perhesuhteet, terveydentila, vammaisuus, seksuaalinen suuntautuminen ja muu saman-

kaltainen syy. (Pyykönen 2017, 42).  

2.4.1 Sukupuoleen kohdistuva syrjintä 

Sukupuoleen kohdistuvalla syrjinnällä tarkoitetaan syrjintää, jossa naiset ja miehet laite-

taan eriarvoisiin asemiin heidän sukupuolensa perusteella. Tällaista syrjintää voi tapahtua 

niin varhaiskasvatusta suunniteltaessa, kuin työpanoksen arvioimisessa. Sukupuoleen 

kohdistuva syrjintä on sellaista, jonka syrjittävä henkilö kokee ikävänä tai häiritsevänä. Su-

kupuoleen kohdistuvassa syrjinnässä sukupuolen perusteella ei esimerkiksi palkata työ-

hön, tai ei ole samat etenemismahdollisuudet, kun toisella sukupuolella. (Varhaiskasva-

tuksen yhdenvertaisuus- ja tasa-arvosuunnitelma 2017.) 

Sukupuoleen liittyvä syrjintä saattaa olla myös sitä, että palkkaus ei ole sama molemmilla 

sukupuolilla. Syrjintä voi olla sanatonta tai sanallista, fyysistä tai henkistä, tällaisella syrjin-

nällä tehdään syrjitylle vastenmielinen ja ikävä ilmapiiri olla töissä. Syrjintää tapahtuu 

myös piilossa, esimerkiksi suljetaan pois päätöksenteosta ja suunnittelusta, vähätellään ja 

sivuutetaan työpanos ja ei anneta tukea tarvittaessa. (Varhaiskasvatuksen yhdenvertai-

suus- ja tasa-arvosuunnitelma 2017.) 

Varhaiskasvatuslaissakin (540/2018) yhdenvertaisuus ja tasa-arvo ovat kirjattu yhdeksi 

tavoitteeksi. Tutkimusten mukaan varhaiskasvatuksessa kohdataankin paljon puutteita 

tasa-arvossa niin kasvatuksessa, kohtaamisissa, kuin toimintaympäristössäkin. Varhais-

kasvatuksen henkilökunnalta puuttuu yhtenäinen koulutusohjelma, jossa käsiteltäisiin su-

kupuolten tasa-arvoa, yhdenvertaisuutta ja moninaisuutta. Kasvattajien osaamista näissä 

osa-alueissa tulisi kehittää jatkossa. (Alasaari & Katainen 2016, 14–19.) 

2.4.2 Ikään kohdistuva syrjintä 

Ikäsyrjintä koskee kaiken ikäisiä henkilöitä ja sen takia yhdenvertaisuuslaki kieltää kaiken-

laisen ikäsyrjinnän. Ikäsyrjintään liittyvät asiat täytyy aina ottaa tapauskohtaisesti, koska on 

myös asioita, joita on ikärajoitettu perustelluin syin. Ikäsyrjintä on yksi yleisin syrjinnän syy, 

joka esiintyy moniperusteisissa syrjinnän tapauksissa. Esimerkiksi se on usein yhdistävänä 

syynä syrjintään sukupuolen kanssa. (Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2021a.) Ikäsyrjinnässä 

kohde joutuu aliarvioiduksi, hänen kehitysmahdollisuuksiaan rajoitetaan, tai ei nähdä iän 

yksilöllisyyttä. (Viitasalo 2011.)  
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Nuorisobarometristä selvisi vuonna 2014, että myös nuoret kokevat paljon syrjintää. Var-

sinkin seksuaalivähemmistöihin kuuluvat nuoret olivat syrjinnän kohteina usein. Myös nuo-

ret maahanmuuttajat kokevat paljon syrjintää ikänsä ja etnisen taustansa takia. Ikääntyneet 

kokevat syrjintää, mutta syrjintä kohdentuu heihin eri lailla kuin nuoriin. (Yhdenvertaisuus 

2021a.) Ikäsyrjintäkokemuksia on noin joka kymmenellä palkansaajalla, niissä on kuitenkin 

erialaisia painotuksia sukupuolien ja ikien välillä. Eniten syrjintää kokevat yli 55-vuotiaat 

naiset. (Viitasalo 2011.) 

Rekrytoinnissa ei saisi edellyttää henkilöltä tiettyä ikää. Kuitenkin joissain tilanteissa saa 

käyttää ikää rekrytointiperusteena, kuten esimerkiksi tiettyä elokuvaroolia varten. Joissain 

poikkeustilanteissa voi olla, että yritys voi hakea tietyn ikäisiä työntekijöitä, mutta siihen täy-

tyy olla riittävät perusteet. Stereotypiat tai ennakkoluulot tiettyihin ikiin ei saa olla esteenä 

palkkaukselle. Perusteeksi ei käy, että vaaditaan hyvää fyysistä kuntoa ja tehtävään palka-

taan vain nuoria. (Leppänen 2015, 57–59.) 

2.4.3 Vähemmistöihin kohdistuva syrjintä 

Vähemmistöihin kohdistuvassa syrjinnässä ilmenee usein rakenteellista syrjintää. Raken-

teellisella syrjinnällä tarkoitetaan syrjintää, joka on työyhteisön, organisaation tai yhteis-

kunnan rakenteissa, esimerkiksi laissa, sopimuksissa ja palveluissa ja nämä rakenteet 

asettavat syrjityn huonompaan asemaan kuin muut. (Hiltunen 2020.) 

Vähemmistöt saattavat kokea vähemmistöstressiä, jolla tarkoitetaan sellaista stressiä, 

joka syntyy kasautuneista syrjinnän kokemuksista. Ne aiheuttavat pelkoa, erilaisuuden ja 

toiseuden tunnetta vähemmistön edustajissa. Tämä voi vaikuttaa vähemmistöön kuuluvan 

sosiaaliseen käyttäytymiseen, sekä vaikuttaa psyykkiseen ja fyysiseen kuntoon heikentä-

västi. Vähemmistöön kuuluvat eivät useinkaan ilmoita mihinkään kokemastaan syrjin-

nästä. Syy ilmoittamattomuudessa on usein se, että vähemmistöön kuuluva ei usko sillä 

olevan mitään merkitystä asian kannalta. Kaikki syrjityistä eivät tiedä oikeuksistaan syrjin-

tätilanteessa. (Hiltunen 2020.) Eurobarometrin -tutkimuksen mukaan 64 prosenttia suoma-

laisista vastaajista vastaa, että etsinisiin vähemmistöihin kohdistuva syrjintä on erittäin 

yleistä. Turvapaikan hakijoiden määrän nouseminen saattaa osittain selittää tätä korkeaa 

prosenttia. (Yhdenvertaisuus 2021a.)  

Vammaisuuteen kohdistuva syrjinnän eli ableismin ajatuksen kiteyttää se, että vammatto-

muus on normaalia ja vammaisuus ei ole normaalia. Vammaisista tehdään ikään kuin ul-

kopuolinen ryhmä. He kohtaavat paljon ennakkoluuloja ja asenteita. Sen, että vammaisilla 

on samat oikeudet, kuin muilla Suomessa, takaa ratifioitu YK:n vammaisten henkilöiden 

oikeuksia koskeva sopimus. Sopimuksen mukaan vammaisilla on samat oikeudet 
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yhdenvertaisuuteen kuin kaikilla muillakin. Sopimuksesta huolimatta vammaiset joutuvat 

usein syrjinnän kohteiksi. (Ahonen 2021.) Vammaisilla on myös vaikeuksia päästä työ-

markkinoille ja he kokevat, että asenneilmapiiri heitä kohtaan on huono. He kokevat myös 

usein syrjintää työnhaussa vammaisuuden takia. (Yhdenvertaisuus 2021a.) 

Myös seksuaalivähemmistöt kokevat paljon syrjintää. Yksi näistä ryhmistä on transsuku-

puoliset. Heidän perusoikeuksiaan rikotaan toistuvasti, esimerkiksi väkivallalla, syrjinnällä 

ja ahdistelulla. Tämä aiheuttaa sitä, että he eivät uskalla olla aidosti omia itsejään ja joutu-

vat peittelemään todellista sukupuoltaan tai seksuaalisuuttaan. Transsukupuoliset kokevat 

syrjintää myös työelämässä ja työmarkkinoilla sukupuoli-identiteettinsä takia. (Yhdenver-

taisuus 2021a.) 

Vähemmistöistä romanit kokevat paljon ennakkoluuloja ja nämä ennakkoluulot heikentä-

vät heidän työllistymismahdollisuuksiaan. Myös työpaikalla tapahtuneista varkauksista 

syytetään useimmiten romanityöntekijää. Saamelaisille kieltäydytään antamasta saamen-

kielistä palvelua ja heihin kohdistuu paljon vihapuhetta internetissä. Myös uskonnolliseen 

tai vakaumukselliseen ryhmään kuuluvat henkilöt kokevat syrjintää. Vaatetusta tai uskon-

non harjoittamista voidaan pitää esteenä työnteolle, vaikka ne eivät sitä välttämättä olisi. 

He kohtaavat paljon ennakkoluuloja, kuten romanit ja se vaikuttaa heidän työllistymismah-

dollisuuksiinsa. (Yhdenvertaisuus 2021a.) 

2.5 Syrjintä työyhteisössä päiväkodissa 

Yhdenvertainen kasvatusorganisaatio muodostuu erilaisista laista, tärkeimpiä niistä ovat 

yhdenvertaisuuslaki, päivähoitolaki, tasa-arvolaki ja työsopimuslaki. Nämä määrittävät pal-

jon sitä, miten varhaiskasvatuksen työyhteisössä tulee toimia. Toiminnan pedagogisuus eh-

käisee syrjinnän tapahtumista. Kasvattaja voi huomata kohtaamisissa lasten kanssa 

omassa toiminnassaan tai ajatuksissaan olevia syrjiviä malleja. On tärkeää tunnistaa tällai-

set piirteet itsessään, jotta tällaisia toimintamalleja voi muuttaa. (Heikkinen 2019, 55–60.) 

Syrjintää mietittäessä on tärkeää miettiä myös päiväkodin henkilöstörakennetta. Henkilös-

törakenne vaikuttaa päiväkodin päätöksenteko- ja suunnittelukulttuuriin. Henkilöstörakenne 

voi vaikuttaa siihen, että kaikki eivät pääse osaksi suunnittelua ja päätöksentekoa. Henki-

löstörakenne voi vaikuttaa myös suuresti vastuun jakamiseen, joillekin kertyy paljon vas-

tuuta ja tehtäviä ja toiselle ei anneta ollenkaan vastuuta. (Heikkinen 2019, 55–60.) 

Työntekijöitä tulisi arvioida ja tunnustaa heidän pätevyytensä heidän taitojensa perusteella 

ilman, että otetaan huomioon vähemmistöön kuulumista, sukupuolta tai ikää. Työyhteisössä 

tulee erityisesti kiinnittää huomiota siihen, että kaikilla on samanlaiset mahdollisuudet osal-

listua päätöksentekoon ja edistyä urallansa. Päiväkodeissa saattaa olla ainokaisia, joilla 
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tarkoitetaan sellaisia henkilöitä, jotka ovat ainoita oman ryhmänsä edustajia, kuten etnisyy-

den tai sukupuolen perusteella, kyseisessä työyhteisössä. Heidän yhdenvertaisuuteensa 

tuleekin kiinnittää erityistä huomiota, sillä ainoana ryhmänsä edustajina he saattavat koh-

data ennakkoluuloja ja stereotypioita. (Heikkinen 2019, 55–60.) 

Syrjintää pystytään poistamaan vain sillä, että kaikki yhteisössä, jossa yhdenvertaisuutta 

toteutetaan, ovat sitoutuneita siihen. Muutoksen pitää lähteä koko työyhteisöstä ja siihen 

tarvitaan kaikkien sitoutumista. On tärkeää, että osataan kyseenalaistaa omia ennakkoluu-

loja ja stereotypioita, jotta niitä pystyy muuttamaan tarvittaessa. Yksittäisiin syrjintä tapauk-

siin puuttuminen ei riitä, sillä useimmiten, kun halutaan muutosta, se vaatii koko ryhmän 

toimintakulttuurin muutosta. (Piirola 2016.) 

Työpaikalla tapahtuvasta syrjinnästä voi ilmoittaa esimerkiksi esimiehelle, työkaverille, työ-

suojeluvaltuutetulle, luottamusmiehelle, työsuojelupiirille, työterveydenhuoltoon ja poliisille. 

Päävastuu työpaikalla tapahtuvasta syrjinnästä on kuitenkin lähiesimiehellä eli työnanta-

jalla. Poliisit puuttuvat välittömästi vain tilanteisiin, jossa syrjintätilanne sisältää esimerkiksi 

väkivaltaa. (Pyykönen 2017, 86–87.) 
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3 Yhdenvertaisuussuunnitelma 

3.1 Sisältö ja tarkoitus 

Yhdenvertaisuussuunnitelmassa käydään läpi päiväkodin toimintaa koko henkilökunnan 

yhdenvertaisuutta ajatellen. Yhdenvertaisuussuunnitelma ei ole sama asia kuin tasa-arvo-

suunnitelma, jossa keskitytään enemmän sukupuolten tasa-arvoon ja sukupuolivähem-

mistöjen huomioimiseen. Yhdenvertaisuussuunnitelmassa käydään myös tasa-arvoasioita 

läpi, mutta ne eivät ole koko suunnitelman sisältö. (Piirola 2016.)  

Yhdenvertaisuuslain (1325/2014) 5 §:n mukaan yhdenvertaisuussuunnitelman laatimista 

vaaditaan kaikilta muilta viranomaisilta, paitsi Evankelis-luterilaiselta kirkolta, ortodoksi-

selta kirkolta ja sellaiselta julkista hallitontehtävää hoitavalta yritykseltä, joka työllistää vä-

hemmän kuin 30 henkilöä. Yhdenvertaisuussuunnitelman tulee sisältää kaikki syrjintäpe-

rusteet ja siihen tulee lisätä ne toimet, millä yhdenvertaisuutta tullaan jatkossa edistä-

mään. Suunnitelman tulee sisältää arvion yhdenvertaisuuden toteutumisesta. Arvion saa-

miseksi on hyvä käyttää arvioitimenetelmiä ja taustatietoja. Arvioinnin tekemiseen on hyvä 

käyttää yhdenvertaisuuskyselyitä, kerätä asiakaspalautetta ja järjestää kuulemistilaisuuk-

sia. (Anttila & Ojanen 2019, 92–94.) 

On myös yhdenvertaisuussuunnitelmia, joihin on yhdistetty tasa-arvosuunnitelma. Henki-

löstöpoliittisessa tasa-arvo ja yhdenvertaisuussuunnitelmassa yhdistyvät nämä molem-

mat. Tällaisessa suunnitelmassa käsitellään työntekijöiden rekrytointia ja työoloja. Tällai-

nen suunnitelma on laadittava niissä kouluissa ja päiväkodeissa, jotka työllistävät vähin-

tään 30 henkilöä. (Piirola 2016.) Suunnitelman tulee olla oppilaitos- tai päiväkotikohtainen 

ja siinä pitää tulla ilmi oppilaitosten ja päiväkotien yksilölliset tarpeet, sekä olosuhteet, 

jotka tulee ottaa huomioon suunnitelman teossa. (Anttila & Ojanen 2019, 96.)  

Yhdenvertaisuussuunnitelma sisältää selvityksen päiväkodin yhdenvertaisuustilanteesta ja 

tarvittavat toimenpiteet yhdenvertaisuuden edistämiseksi. Yhdenvertaisuussuunnitelmalle 

suositellaan vuosittaista tarkastelua. Kun suunnitelma on tehty, sitä ei lain mukaan kuiten-

kaan vaadita tarkastamaan tai uusimaan määrä ajoittain (Leppänen 2015). Yhdenvertai-

suuden arvioinnin tarkoituksena on tunnistaa syrjintää ja löytää sellaisia keinoja, joilla yh-

denvertaisuutta voitaisiin parantaa. Arvioinnin avulla esimerkiksi päiväkodissa voidaan 

puuttua syntyneisiin epäkohtiin ja syrjintään. Yhdenvertaisuuden arviointi jakautuu kah-

teen osaan ja ne ovat syrjinnän tunnistaminen ja siihen puuttuminen, sekä yhdenvertai-

suuden edistäminen. (Yhdenvertaisuus 2020a.) 

Yhdenvertaisuussuunnitelman tekoa valvoo työsuojeluviranomainen. Jos suunnitelmaa ei 

ole tehty tai sitä ei ole yhdistetty mihinkään toiseen suunnitelmaan, kuten 
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henkilöstöpoliittiseensuunnitelmaan, voi työsuojeluviranomainen antaa uhkasakkoa ja ke-

hotuksen suunnitelman tekemiseen. Jos yhdenvertaisuussuunnitelman on yhdistänyt toi-

seen suunnitelmaan, tulee työnantajan osata erotella suunnitelmat toisistaan, jotta pystyy 

näyttämään täyttäneensä velvoitteensa. Luottamusmiehellä on oikeus tietää, millaisia toi-

menpiteitä työnantaja on tehnyt yhdenvertaisuuden eteen. Oikeus tietoon on myös työ-

suojeluvaltuutetulla. (Leppänen 2015, 27–29.) 

3.2 Yhdenvertaisuuskysely yksi yhdenvertaisuussuunnitelman vaiheista 

Yhdenvertaisuussuunnittelua tehdessä päämääränä on tunnistaa syrjintää sekä puuttua sii-

hen, yhdenvertaisuuden arvioiminen, yhdenvertaisuutta edistävien toimien toteuttaminen ja 

henkilökunnan osallisuuden lisääminen.  

Työpaikan yhdenvertaisuutta pystyy selvittämään henkilöstökyselyillä. Kyselyssä voidaan 

kysyä siitä, missä tilassa työpaikan yhdenvertaisuus on vastaajan mielestä. Seuraavanlai-

silla kysymyksillä pystyy hyvin kartoittamaan yhdenvertaisuustilannetta. Onko työpaikan 

rekrytoinnissa syrjiviä piirteitä? Mihin syrjintä kohdistuu? Oletko itse kokenut työpaikallasi 

syrjintää? Onko syrjintään puututtu? Tarvitaanko työpaikalla lisää koulutusta yhdenvertai-

suuteen liittyen? Työyhteisölle tehty kysely onkin hyvä ensimmäinen vaihe yhdenvertai-

suustilanteen selvittämiseen ja arvioimiseen. (Leppänen 2015, 22–24.) 

Kyselyssä on myös hyvä tuoda esille, mitä vähemmistöillä kyselyssä tarkoitetaan. Sillä eri 

työpaikoissa on erilaisia vähemmistöryhmiä. Edes työnantajalla ei ole välttämättä tietoa kai-

kista vähemmistöryhmistä, joita työpaikalla on. Tämä johtuu siitä, että vähemmistöihin kuu-

luminen voidaan kokea arkaluontoisena asiana. (Leppänen 2015, 22–24.)  

Yhdenvertaisuuskysely kuuluu yhdenvertaisuus toimenpiteiden ensimmäiseen vaiheeseen, 

kuten työsuojelun toimia yhdenvertaisuuden edistämiseksi kuviossa (Kuva 1) näkyy koh-

dassa yhdenvertaisuus tilanteen selvittäminen ja arviointi. Kyselyn avulla työnantajan on 

helpompi tehdä päätelmiä siitä, millaisia toimia yhdenvertaisuuden edistämiseksi tulisi 

tehdä. Syrjintää pitäisi tutkia monesta eri syrjinnän näkökulmasta. Henkilöstöltä tai heidän 

edustajiltaan tulisi selvittää, mitkä ovat niitä syrjintäperusteita, joita erityisesti tällä työpai-

kalla tulisi selvittää. Toimia selvitettäessä tulisi ottaa huomioon työhönotto ja henkilöstörat-

kaisut, miten työtehtävät jaetaan, palkkojen ja muiden etujen jakaminen. Erityisesti työnan-

tajan on selvitettävä nämä kohdat sellaisten ryhmien kohdalta, jotka ovat suurimmassa vaa-

rassa joutua syrjinnän kohteiksi. (Työsuojelu 2020.) 
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Kuva 1. Toimet yhdenvertaisuuden edistämiseksi (Työsuojelu 2020). 

 

3.3 Esimerkkejä yhdenvertaisuussuunnitelmista ja sen prosessista 

Yhdenvertaisuussuunnitelmasta ja tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmasta on tehty 

aikaisemmin opinnäytetöitä. Vuonna 2016 Lahden ammattikorkeakoulussa oli tehty opin-

näytetyö tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman tekemisestä Lahden Nuorisopalve-

luille. Tässä opinnäytetyössä oli tehty taustakartoitus sekä luonnosrunko tasa-arvo- ja yh-

denvertaisuussuunnitelmasta. (Theseus 2021.)  

Taustakartoitus piti sisällään vertailusuunnitelman, jossa käytettiin Allianssin tasa-arvo- ja 

yhdenvertaisuussuunnitelmaa vuosille 2015–2017 sekä Helsingin nuorisoasiainkeskuksen 

yhdenvertaisuus- ja tasa-arvosuunnitelmaa vuosille 2014–2017. Lahden Nuorisopalvelui-

den henkilöstöä osallistettiin taustakartoituksessa avaamalla heille Facebook-ryhmän, 

jossa henkilöstöllä oli mahdollisuus vaikuttaa tasa-arvosuunnitelman sisältöön ja osallistua 

suunnitelmantekoprosessiin. Tämän lisäksi henkilöstölle tehtiin tasa-arvo- ja yhdenvertai-

suuskysely, joka nosti esille kehittämistarpeita työpaikan yhdenvertaisuuden edistämi-

sessä. Kysely oli laadullinen, jossa selvitettiin niitä toimenpiteitä, joilla yhdenvertaisuutta 
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voitaisiin edistää. Kyselystä tehtiin aluksi testiversio koeryhmälle, jotka pystyivät antamaan 

palautetta. (Theseus 2021.) 

Lopullinen runko tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmasta luotiin taustakartoituksen, 

kyselyn tulosten sekä johtoryhmän kommenttien perusteella. Rungon laatimisen taustalla 

käytettiin Allianssin tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmaa vuosille 2015–2017. Tämän 

lisäksi runkoa muokattiin toimeksiantajan tarpeiden mukaan. Lopullisen tasa-arvo- ja yh-

denvertaisuussuunnitelman laatii toimeksiantaja. (Theseus 2021.)    

Joillain kouluilla on julkisesti näkyvillä heidän yhdenvertaisuussuunnitelmansa. Kalevan 

koulun tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma on tehty yhdenvertaisuuslakiin sekä tasa-

arvolakiin pohjautuen. Suunnitelmaa laatiessa oli tehty nykytilanteen kartoitus, joka koostui 

oppilaille luoduista keskusteluista yhdenvertaisuuden ja tasa-arvon teemoilla, sekä tasa-

arvo- ja yhdenvertaisuuskyselystä. Kysely sisälsi 10 kysymystä, jotka olivat laatineet koulun 

oppilaat. Kysymykset olivat sellaisia, joihin vastattiin joko kyllä, ei, tai en osaa sanoa. (Op-

pilaitokset Kerava 2020). 

Tämän lisäksi Kalevan koulun henkilökunnalle tehtiin kysely, joka sisälsi kysymyksen siitä, 

onko sinua kohdeltu tasa-arvoisesti Kalevan koulussa vuoden 2019 aikana. Vastausvaihto-

ehtoina olivat kyllä tai ei. Huoltajille tehtiin samanlainen kysely kysymyksellä ”Onko lastasi 

kohdeltu tasa-arvoisesti Kalevan koulussa vuoden 2019 aikana?”. Tässäkin vastausvaihto-

ehtona oli kyllä tai ei. Kyselyiden vastaukset tulivat nimettöminä koulun rehtorille. (Oppilai-

tokset Kerava 2020). 

Oppilaille, henkilökunnalle ja huoltajille tehdyt kyselyt analysoitiin opettajien kanssa, minkä 

perusteella laadittiin tavoitteet ja toimenpiteet kevätlukukaudelle 2020 sekä seuraavalle lu-

kuvuodelle 2020–2021. Toimenpiteiden ja niiden vaikutuksista arvioidaan vuosittain luku-

vuosisuunnitelmassa. Koulun rehtori ja opetushenkilöstö varmistavat, että koulun tasa-

arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmaa   ja siihen liittyviä toimenpiteitä noudatetaan. (Oppi-

laitokset Kerava 2020). 
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4 Yhdenvertaisuuden edistäminen Norlandia-päiväkodeissa 

4.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoite 

Opinnäytetyön tarkoitus on edistää Norlandia-päiväkodeissa yhdenvertaisuutta ja ehkäistä 

syrjintää. Tarkoituksenamme on parantaa Norlandia-päiväkotien työntekijöiden hyvinvoin-

tia, auttaa heitä huomaamaan mahdolliset puutteet yhdenvertaisuuden toteutumisessa 

sekä syrjintätilanteissa. 

Opinnäytetyön tavoitteena on selvittää Norlandia-päiväkotien työntekijöiden näkemyksiä 

yhdenvertaisuuden toteutumisesta eri osa-alueissa, heidän kokemuksiaan ja havaintojaan 

syrjinnästä ja sen ehkäisemisestä työpaikalla. Tavoitteena on myös selvittää heidän käsi-

tyksiään siitä, mitkä olisivat sopivia toimenpiteitä yhdenvertaisuuden edistämiseksi.   

Tutkimuskysymyksemme on “Miten yhdenvertaisuus toteutuu Norlandia-päiväkodeissa ja 

miten sitä voidaan edistää?” Pyrimme saavuttamaan tavoitteemme laatimalla yhdenvertai-

suuskyselyn Norlandia-päiväkodeille, joka toimii alkukartoituksena yhdenvertaisuussuun-

nitelman laatimiselle. Kyselyssä käsitellään työpaikan yhdenvertaisuuden toteutumista ja 

sen edistämistoimenpiteitä, sekä syrjintätilanteita ja syrjinnän ehkäisyä.   

Yhteyshenkilönämme Norlandia Päiväkodeilla toimii Kati Koponen, joka on kaikkien Nor-

landia-päiväkotien sijaiskoordinaattori ja työsuojeluvastaava. Koponen on toiminut myös 

Hyvinkäällä sijaitsevan Norlandia Otavan esimiehenä. Toive yhdenvertaisuussuunnitel-

masta opinnäytetyönä syntyi aikana, kun Koponen toimi vielä Otavan esimiehenä. Alun pe-

rin tarkoituksenamme oli tehdä koko yhdenvertaisuussuunnitelma opinnäytetyönä. Tutkittu-

amme yhdessä toimeksiantajan kanssa aihetta, tulimme siihen tulokseen, että kartoitamme 

kyselyllä Norlandia-päiväkotien yhdenvertaisuutta, koska yhdenvertaisuussuunnitelman te-

keminen olisi ollut liian laaja aihe ja sen tekeminen ulkopuolisena tahona ei olisi tuottanut 

riittävän yksityiskohtaista ja juuri Norlandia-päiväkotien yhdenvertaisuuteen vastaavaa 

suunnitelmaa. Yhdenvertaisuuskyselyn tekemisen tueksi meillä oli Norlandia Päiväkotien 

työsuojelun kanssa kokous, jossa kuulimme tarkemmin mitä he haluavat kyselyn avulla sel-

vittää. 

4.2 Norlandia Päiväkodit 

Opinnäytetyömme on tilannut Norlandia Päiväkodit, joiden ensimmäinen päiväkoti perus-

tettiin Espooseen vuonna 1994. Vuonna 2014 päiväkodit liittyivät osaksi kansainvälistä Nor-

landia preschool perhettä, johon kuuluu päiväkoteja Puolasta, Saksasta ja Hollannista. Suo-

messa olevien Norlandia-päiväkotien johtoa hoidetaan Suomesta käsin. (Norlandia Päivä-

kodit 2020.)  
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Nykyään Norlandia Päiväkodeilla on 80 yksikköä yli 40 kunnassa. He työllistävät tällä het-

kellä 750 varhaiskasvatuksen ammattilaista ja heillä on vastuullaan 3 700:n lapsen var-

haiskasvatus ja päivähoito. Heillä koetaan tärkeäksi laadukas hoito ja asiakaskokemus. 

Keskiössä Norlandia Päiväkodeilla toimii lapsi ja se, että hänelle tuotetaan hyvä ja turvalli-

nen arki. Norlandia Päiväkotien kulmakivet ovat yksilöllisyys, turvallisuus, sensitiivisyys, 

sitoutuneisuus ja aktiivinen oppiminen. (Norlandia Päiväkodit 2020.)  

Norlandia-päiväkodit ovat yksityisiä päiväkoteja, mutta niitä koskevat samat säädökset 

kuin kunnallista päivähoitoa. Osa Norlandia-päiväkodeista on suuntautuneita johonkin tiet-

tyyn alueeseen, kuten luonto- tai liikuntakasvatukseen. (Norlandia Päiväkodit 2020.)  

4.3 Tutkimusmenetelmä 

Opinnäytetyömme on tutkimuksellinen opinnäytetyö, jossa käytämme määrällistä tutkimus-

menetelmää. Määrällinen tutkimusmenetelmä on tutkimustapa, jolla saadaan tietoa koh-

teesta ja sen tulkitsemisesta tyypillisesti tilastojen ja numeroiden avulla (Koppa 2020.) Ai-

neistonkeruumenetelmiä ovat esimerkiksi lomakekysely, internet-kysely ja strukturoitu 

haastattelu. Määrällisessä tutkimuksessa käytetään taustamuuttujia, kuten ikä, sukupuoli ja 

asema. (Spoken 2020.)   

Teemme verkkokyselyn Norlandia-päiväkotien työntekijöille, joka on tyypillinen määrälli-

sen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmä. Kysely sisältää määrällisiä kysymyksiä yhden-

vertaisuuden toteutumisesta ja edistämisestä, sekä syrjinnästä ja sen ehkäisystä. Kyselyn 

tuloksista on tarkoitus huomata mahdolliset puutteet työyhteisössä tapahtuvan syrjinnän 

ehkäisyssä ja syrjintätilanteiden toimenpiteissä, ja mitä edistämistoimenpiteitä työyhtei-

sössä tarvittaisiin yhdenvertaisuuden edistämiseksi. Norlandia Päiväkodit hyödyntävät ky-

selyn tuloksia yhdenvertaisuussuunnitelman laatimisessa ja seuraavat yhdenvertaisuuden 

edistymistä. 

4.4 Kyselyn tekeminen Norlandia-päiväkodeille 

Yhdenvertaisuuskyselyn tekemiseen käytettiin Webropol-kyselyä, johon LAB-ammattikor-

keakoululla on lisenssi. Hyväksytimme kyselyntekovälineen myös opinnäytetyön toimeksi-

antajalla. Kyselyn teossa tulee ottaa huomioon kyselyn vastaajien aika, halu, sekä taidot 

vastata kyselyyn (Tietoarkisto 2021). Yhdenvertaisuuskyselyn vastausajaksi olimme arvioi-

neet 5–10 minuuttia ja kysymyksiä kyselyssä oli 14. Vastaajien vastausaikaa arvioidessa 

tulimme siihen tulokseen, että 14 kysymystä on sopiva määrä. Lomakkeen pituudella on 

merkittävä vaikutus kyselyn myöhemmän tietojen tallentamisen kannalta (Tietoarkisto 

2021).  
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Suurin osa kysymyksistä on strukturoituja eli suljettuja kysymyksiä. Kyselylomaketta teh-

dessämme palautimme sen opinnäytetyön ohjaajalle useamman kerran, jotta kysymyksistä 

muotoutuisi mahdollisimman helposti luettavia ja samalla tavalla ymmärrettäviä. Ensimmäi-

sessä versiossa oli kysymyksiä, jotka olivat mahdollista ymmärtää monella eri tavalla tai ne 

eivät olleet ymmärrettäviä. Myöhempiin versioihin muotoutui lisää mietittävää, kuten se mi-

ten kyselystä saisi paremmin näkyviin varhaiskasvatuksen toimintaympäristön. Varhaiskas-

vatuksen toimintaympäristön näkyvämmäksi saamiseksi teimme jokaiseen osioon yhden 

varhaiskasvatuksen suunnittelua koskevan väittämän. Lisäksi muokkasimme kaikki kyselyn 

väittämät samaan muotoon, jotta niihin olisi helpompaa vastata. Esimerkiksi kysymyksessä 

seitsemän, kaikki kysymykset ovat myönteisessä muodossa. Kyselyä ei testattu etukäteen 

kohdehenkilöillä. 

Kyselyyn muotoutui lopulta kaksi tärkeintä osa-aluetta, joiden ympärille kysymykset muo-

dostuivat. Osa-alueet olivat syrjintä työpaikalla ja yhdenvertaisuuden edistäminen työyhtei-

sössä. Jätimme joitakin kysymyksiä kokonaan pois, kuten seksuaaliseen häirintään ja epä-

asialliseen kielenkäyttöön liittyvät kysymykset. Kartoitimme kyselyssä vastaajien taustoista 

iän, aseman, sukupuolen ja työntekoalueen. Aseman työyhteisössä ja työntekoalueen kar-

toitimme toimeksiantajan toiveesta. Kysymyksien teon tueksi meillä oli Norlandia-päiväko-

tien työsuojelun kanssa kokous, jossa kävimme läpi heidän toiveitaan siitä, mitä kyselylo-

makkeessa tulisi olla. Norlandia-päiväkodeilla oli myös valmis kyselypohja, jota me hyödyn-

simme kyselyn luomisessa. Kun saimme kysymykset valmiiksi, hyväksytimme ne opinnäy-

tetyön ohjaajalla ja toimeksiantajalla.  

Kyselytutkimuksen tekemiseen liittyy vahvasti operationalisointi ja se tarkoittaa sitä, kun kä-

sitteitä muutetaan analyyttisiksi käsitteiksi, jotta niitä voidaan mitata. Käsitteiden mitatta-

vaan muotoon muuttaminen on erittäin tärkeää tutkittaessa yhteiskuntaan liittyviä asioita, 

kuten yhdenvertaisuutta. Yhdenvertaisuus on sellainen käsite, jonka ihmiset määrittelevät 

eri tavoilla. Käsitteistä luotuja mittareita sanotaan useimmiten kysymyspatteristoiksi. Ope-

rationalisoinnin avulla kyselyn tekijän tulisi osata esittää tarkalleen, mitä käsitteet tarkoitta-

vat tutkimuksessa. (KvantiMOTV 2021.) Kuten operationalisointiin kuuluu, tätäkin kyselytut-

kimusta varten tutustuimme aihetta käsittelevään kirjallisuuteen ja aiheesta on käyty kes-

kusteluja niin opinnäytetyön ohjaajan kuin toimeksiantajankin kanssa. Esimerkiksi tätä ky-

selyä varten määrittelimme ja avasimme tarkasti, mitä yhdenvertaisuus ja syrjintä tarkoitta-

vat. Syrjintää määriteltäessä kävimme tarkasti läpi, ketä syrjitään ja minkälaisten syiden 

takia. Tarkoitus on saada kysymykset siihen muotoon, että kaikki vastaajat ymmärtävät mitä 

esimerkiksi syrjinnällä tarkoitetaan (KAMK 2021). 
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Kyselylomakkeen yleisilmeellä on suuri merkitys vastauksien määrän kannalta, liian suuri 

määrä kysymyksiä voi karkottaa vastaajan. Kysymyslomakkeessa järkevintä on edetä 

niin, että kysymykset etenevät ylhäältä alaspäin, jotta ne menevät loogisessa järjestyk-

sessä. Kyselyn kysymykset tulevat myös selkeästi erottaa toisistaan, jotta niihin vastaami-

nen on sujuvampaa. Kyselyyn vastaajien tulisi osata vastata kysymyksiin mahdollisimman 

samalla tavalla. Kysymysten tulisi olla tämän takia helposti luettavia ja ymmärrettäviä, 

sekä sopivan mittaisia. (Tietoarkisto 2021.)  

Yhdenvertaisuuskyselyssä kysytään ensin taustamuuttujat, jonka jälkeen seuraa kuusi eri 

kysymysosiota. Jokaisessa kysymysosiossa on oma teemansa.  Kysymysosioiden teemat 

ovat: naisten ja miesten välinen tasa-arvo; eri-ikäisten yhdenvertaisuus; vähemmistöjen yh-

denvertaisuus; syrjinnän havaitseminen ja kohteeksi joutuminen; yhdenvertaisuuden kehit-

täminen ja yhdenvertaisuuden edistäminen. Kysymysosioissa, joissa on eri väittämiä, vas-

tausvaihtoehtona on 1–5 asteikko, jossa 5 on myönteisin vastaus ja 1 kielteisin vastaus. 

Kyselyssä on myös monivalintakysymyksiä, jossa pystyy valitsemaan yhden tai useamman 

vaihtoehdon. Näissä vaihtoehtona on myös avoin kenttä, johon pystyy kirjoittamaan sopi-

vamman vastauksen.  

Yhdenvertaisuuskyselyyn on merkattu ohjeet kysymyksiin vastaamiseen. Esimerkiksi koh-

dissa, joissa pyydetään arvioimaan jonkin asian toteutumista, on lomakkeeseen merkitty 

jokaiseen kohtaan arviointiasteikko ja mitä kukin numeroitu kohta tarkoittaa. Asteikolla esi-

merkiksi numero 5 tarkoittaa, että väittämä toteutuu erittäin hyvin ja väittämä 1, että väit-

tämä toteutuu erittäin heikosti. Joihinkin kysymyksiin on selostettu mitä kysymyksellä hae-

taan. Esimerkiksi vähemmistöön liittyvissä kysymyksissä on tarkennettu, mitä vähemmis-

töjä Suomessa on. Kyselyssä voi olla myös kohtia, joita ei kysytä kaikilta vastaajilta (Tieto-

arkisto 2021).  

4.5 Kohderyhmä 

Yhdenvertaisuuskyselyn kohderyhmänä toimii koko Suomen Norlandia-päiväkotien henki-

lökunta, johon kuuluu niin esimiesasemassa olevia henkilöitä, kuin työntekijöitä. Suomessa 

Norlandia-päiväkodeilla työskentelee 750 kasvatuksen ammattilaista ja heistä 44 vastasi 

yhdenvertaisuuskyselyyn. Suurin osa kohderyhmästä kuuluu työntekijöihin, joita päiväko-

deissa ovat varhaiskasvatuksen opettajat, varhaiskasvatuksen lastenhoitajat ja päiväkodin 

johtajat (Opetus- ja kulttuuriministeriö 2021). Lisäksi on esimiehiä, kuten toimitusjohtaja, 

maajohtaja ja aluejohtajia. Erityisesti kohderyhmänä kiinnostaa työntekijät ja päiväkotien 

johtajat, jotka ovat toistensa kanssa jatkuvassa kontaktissa. (Norlandia Päiväkodit 2021.) 
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Varhaiskasvatus toteutuu ryhmämuotoisesti ja jokaisessa ryhmässä on ainakin yksi var-

haiskasvatuksen opettaja. Ryhmät muodostetaan lakien ja säädösten mukaan niin, että 

jokaisessa ryhmässä toteutuu varhaiskasvatuslaki ja valtioneuvoston asetukset. Päiväko-

deissa toimintaan moniammatillisissa tiimeissä. Päiväkodeissa on kolmen varhaiskasvat-

tajan ryhmiä, joten ryhmissä saa olla enintään kolmea kasvattajaa kohden lapsia. (Ope-

tushallitus 2021.) 

Norlandia Päiväkodeilla terve ja viihtyisä työyhteisö on hyvin keskeinen arvo. Kyselyn 

avulla on hyvä selvittää työyhteisön viihtyvyyttä, sillä syrjinnän kokeminen laskee viihty-

vyyden kokemusta. Norlandia-päiväkodeille on tehty vuonna 2019 kysely, jossa 80 pro-

senttia antoi vastauksen, että Norlandia Päiväkodit ovat todella hyvä työpaikka. Tulos oli 

noussut edellisvuodesta yhdellä prosentilla. Vahvuutena koetaan olevan hyvä yhteishenki. 

Kyselyssä 93 prosentin mukaan työpaikalla Norlandia Päiväkodeissa on ystävällinen ilma-

piiri, 91 prosentin mukaan työpaikalla välitetään toisista ja 87 prosentin mukaan Norlandia 

Päiväkodeilla on hauska työskennellä. (Norlandia Päiväkodit 2020.)  
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5 Yhdenvertaisuuskyselyn tulokset 

5.1 Vastaajien taustatiedot 

750 henkilöstä yhdenvertaisuuskyselyyn vastasi 44 henkilöä, eli vastausprosentti oli 6 %. 

Kyselyyn vastanneista kukaan ei ollut alle 20-vuotias, 21–30-vuotiaita oli 14 prosenttia, 31–

40-vuotiaita oli 48 prosenttia, 41–50-vuotiaita oli 29 prosenttia, 51–60-vuotiaita oli 7 pro-

senttia ja yli 60-vuotiaita 2 prosenttia. Suurin ryhmä vastanneita oli siis 31–40-vuotiaissa. 

Työkokemusta Norlandia-päiväkodeilla vastanneista oli 0–5 vuotta 61 prosenttia, 6–10 

vuotta 16 prosenttia, 11–15 vuotta 14 prosenttia, 16–20 vuotta 7 prosenttia ja yli 21 vuotta 

2 prosenttia. Kyselyyn vastasi 15 esimiesasemassa olevaa henkilöä ja 29 työntekijän ase-

massa olevaa henkilöä. Työtehtäviä kyselyyn ei ollut määritelty erikseen. Työpaikan alueen 

mukaan vastanneista Etelä-Suomessa työskenteli 73 prosenttia, Keski-Suomessa 25 pro-

senttia ja Pohjois-Suomessa 2 prosenttia.  

5.2 Naisten ja miesten tasa-arvo 

Ensimmäinen kysymysosio käsitteli eri sukupuolten välisen tasa-arvon toteutumisesta ny-

kyisessä työpaikassa eri väittämissä: 

1. Kun työpaikalleni valitaan johtohenkilöitä tai esimiehiä, hakijan sukupuolella ei ole 

vaikutusta valintaan. 

2. Kun työpaikalleni valitaan uusia työntekijöitä, sukupuolella ei ole vaikutusta valin-

toihin. 

3. Työpaikallani työntekijöiden palkkauksessa sukupuolella ei ole vaikutusta. 

4. Sukupuolella ei ole vaikutusta työntekijöiden välillä päivittäisessä kanssakäymi-

sessä/yleisessä ilmapiirissä. 

Kyselyyn vastanneet (n= 43) valitsivat vaihtoehdon jokaisen väittämän kohdalla 1-5 as-

teikon mukaan, jossa 1=toteutuu erittäin heikosti, 2=toteutuu melko heikosti, 3=toteutuu 

tyydyttävästi, 4=toteutuu melko hyvin, 5=toteutuu erittäin hyvin. 
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Taulukko 1. Naisten ja miesten välisen tasa-arvon toteutumisen keskiarvot. 

 

 1 2 3 4 5 
Kes-

kiarvo 

Medi-

aani 

Kun työpaikalleni valitaan johto-

henkilöitä tai esimiehiä, hakijan 

sukupuolella ei ole vaikutusta va-

lintaan. 

0 % 0 % 5 % 24 % 71 % 4,66 5 

Kun työpaikalleni valitaan uusia 

työntekijöitä, sukupuolella ei ole 

vaikutusta valintoihin. 

0 % 5 % 10 % 11 % 69 % 4,5 5 

Työpaikallani työntekijöiden palk-

kauksessa sukupuolella ei ole 

vaikutusta. 

0 % 5 % 5 % 10 % 80 % 4,66 5 

Sukupuolella ei ole vaikutusta 

työntekijöiden välillä päivittäi-

sessä kanssakäymisessä/ylei-

sessä ilmapiirissä. 

2 % 2 % 5 % 21 % 70 % 4,53 5 

Taulukko 2. Tulokset sukupuolen vaikutuksesta eri väittämissä. 
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Tämän kysymysosion vastaukset ovat melko johdonmukaisia, koska kaikissa väittämissä 

vastausten keskiarvo on yli 4 ja mediaani on 5 (taulukko 1). Suurin osa vastaajista on 

osion jokaisessa väittämässä valinnut asteen 5 (taulukko 2). Vastauksista voi siis tulkita, 

että yleisellä tasolla naisten ja miesten välinen tasa-arvo toteutuu työpaikalla. 

Pieni osa vastaajista oli sitä mieltä, että naisten ja miesten välinen tasa-arvo ei toteudu 

uusia työntekijöitä valitessa sekä palkkauksessa ja työntekijöiden välillä päivittäisessä 

kanssakäymisessä. Noin 5 % vastaajista oli valinnut väittämien 2–4 toteutuvan asteella 1 

tai 2. 

5.3 Eri-ikäisten yhdenvertaisuus 

Seuraava osio yhdenvertaisuuskyselyssä käsitteli eri-ikäisten yhdenvertaisuuden toteutu-

mista Norlandia-päiväkodeissa eri väittämissä: 

1. Kun työpaikalleni valitaan johtohenkilöitä tai esimiehiä, ikä ei vaikuta valintaan. 

2. Kun työpaikalleni valitaan uutta henkilöstöä, iällä ei ole vaikutusta valintoihin. 

3. Ikä ei vaikuta työpaikallani palkkaukseen. (Ikälisiä ei oteta huomioon tässä koh-

dassa.) 

4. Ikä ei vaikuta työpaikallani uralla etenemiseen. 

5. Iällä ei ole vaikutusta työntekijöiden välillä päivittäisessä kanssakäymisessä/ylei-

sessä ilmapiirissä.  

6. Iällä ei ole vaikutusta varhaiskasvatuksen suunnittelussa ja koulutuksessa. 

Tähän osioon vastanneet (n= 43) valitsivat vaihtoehdon jokaisen väittämän kohdalla 1-5 

asteikon mukaan, jossa 1=toteutuu erittäin heikosti, 2=toteutuu melko heikosti, 3=toteutuu 

tyydyttävästi, 4=toteutuu melko hyvin, 5=toteutuu erittäin hyvin. 
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Taulukko 3. Eri-ikäisten yhdenvertaisuuden toteutumisen keskiarvot. 

 

 1 2 3 4 5 
Kes-

kiarvo 

Me-

di-

aani 

Kun työpaikalleni valitaan johto-

henkilöitä tai esimiehiä, ikä ei 

vaikuta valintaan. 

0 % 0 % 2 % 31 % 67 % 4,64 5 

Kun työpaikalleni valitaan uutta 

henkilöstöä, iällä ei ole vaiku-

tusta valintoihin. 

0 % 2 % 7 % 37 % 53 % 4,42 5 

Ikä ei vaikuta työpaikallani palk-

kaukseen. (Ikälisiä ei oteta huo-

mioon tässä kohdassa.) 

2 % 2 % 0 % 23 % 72 % 4,6 5 

Ikä ei vaikuta työpaikallani uralla 

etenemiseen. 
2 % 0 % 0 % 38 % 60 % 4,52 5 



23 
 

Iällä ei ole vaikutusta työntekijöi-

den välillä päivittäisessä kans-

sakäymisessä/yleisessä ilmapii-

rissä. 

0 % 2 % 2 % 33 % 63 % 4,56 5 

Iällä ei ole vaikutusta varhais-

kasvatuksen suunnittelussa ja 

toteutuksessa. 

0 % 5 % 5 % 35 % 56 % 4,42 5 

Taulukko 4. Tulokset iän vaikutuksesta eri väittämissä. 

 

Taulukon 3 mukaan kysymysosion väittämien vastausten keskiarvo on 4.5 ja mediaani on 

viisi 5. Suurin osa vastaajista oli sitä mieltä, että työpaikalla ei tapahdu ikään liittyvää syr-

jintää (taulukko 4). Yli puolet kyselyn vastaajista oli vastannut jokaiseen väittämään asteella 

viisi 5 ja vähintään 23 % vastaajista oli vastannut osion väittämiin asteella 4.  

Pieni osa kyselyn vastaajista oli sitä mieltä, että iällä on vaikutusta varhaiskasvatuksen 

suunnittelussa ja toteutuksessa. 5 % oli vastannut väittämään ”Iällä ei ole vaikutusta var-

haiskasvatuksen suunnittelussa ja toteutuksessa.” asteella 2. 5 % vastaajista oli sitä mieltä, 

että ikä vaikuttaa työpaikalla palkkaukseen, sillä he olivat vastanneet väittämään ”Ikä ei 

vaikuta työpaikallani palkkaukseen” asteella 1 tai 2. 

5.4 Vähemmistöjen yhdenvertaisuus 

Yhdenvertaisuuskyselyn seuraavassa osiossa kysyttiin vähemmistöjen yhdenvertaisuuden 

toteutumista työpaikalla. Osiossa käytettiin seuraavia väittämiä: 

1. Kun työpaikallani valitaan johtohenkilöitä tai esimiehiä, hakijan vähemmistöön kuu-

lumisella ei ole vaikutusta valintaan. 

2. Kun työpaikalleni valitaan uutta henkilöstöä, hakijan vähemmistöön kuulumisella ei 

ole vaikutusta valintaan. 

3. Työpaikallani palkkaukseen ei vaikuta se, kuuluuko työntekijä vähemmistöön. 

4. Työpaikallani vähemmistöön kuulumisella ei ole vaikutusta uralla etenemiseen. 

5. Työntekijöiden välillä päivittäisessä kanssakäymisessä/yleisessä ilmapiirissä ei vai-

kuta, kuulutko vähemmistöön. 

6. Työpaikkani varhaiskasvatuksen suunnittelussa ja toteutuksessa ei vaikuta se, kuu-

luuko työntekijä vähemmistöön. 
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Tähän osioon vastanneet (n= 42) valitsivat vaihtoehdon jokaisen väittämän kohdalla 1-5 

asteikon mukaan, jossa 1=Toteutuu erittäin heikosti, 2=toteutuu melko heikosti, 3=toteu-

tuu tyydyttävästi, 4=toteutuu melko hyvin, 5=toteutuu erittäin hyvin. 

 

 

Taulukko 5. Vähemmistöjen yhdenvertaisuuden toteutumisen keskiarvot. 

 

 1 2 3 4 5 
Kes-

kiarvo 

Me-

di-

aani 

Kun työpaikallani valitaan johto-

henkilöitä tai esimiehiä, hakijan 

vähemmistöön kuulumisella ei 

ole vaikutusta valintaan. 

0 % 3 % 10 % 23 % 65 % 4,5 5 

Kun työpaikalleni valitaan uutta 

henkilöstöä, vähemmistöön 
2 % 5 % 7 % 27 % 59 % 4,34 5 



25 
 

kuulumisella ei ole vaikutusta 

valintaan. 

Työpaikallani palkkaukseen ei 

vaikuta se, kuuluuko työntekijä 

vähemmistöön. 

0 % 2 % 5 % 12 % 80 % 4,71 5 

Työpaikallani vähemmistöön 

kuulumisella ei ole vaikutusta 

uralla etenemiseen. 

0 % 2 % 2 % 27 % 68 % 4,61 5 

Työpaikkani päivittäisessä kans-

sakäymisessä/yleisessä ilmapii-

rissä ei vaikuta se, kuuluuko 

työntekijä vähemmistöön. 

2 % 0 % 5 % 17 % 76 % 4,64 5 

Työpaikkani varhaiskasvatuksen 

suunnittelussa ja toteutuk-

sessa ei vaikuta se, kuuluuko 

työntekijä vähemmistöön. 

0 % 0 % 2 % 26 % 71 % 4,69 5 

Taulukko 6. Tulokset vähemmistöön kuulumisen vaikutuksesta eri väittämissä. 

 

Tämän kysymysosion keskiarvo on 4,6 ja mediaani viisi on 5 (taulukko 5). Vastaukset vä-

hemmistöjen yhdenvertaisuudesta ovat melko johdonmukaisia, sillä yli 80 % vastaajista oli 

valinnut jokaisen väittämän toteutuvan asteella neljä 4 tai 5 (taulukko 6).  

Pieni osa vastaajista (2–7 %) oli sitä mieltä, että työpaikalla esiintyy vähemmistöihin liitty-

vää syrjintää. 7 % vastaajista vastasi asteella 1 tai 2, että työhenkilöstöä valittaessa vä-

hemmistöön kuulumisella ei ole vaikutusta. Alle 3 % vastasi muissa tämän osion väittä-

missä, että vähemmistöön kuulumisella ei ole vaikutusta. 

5.5 Kokemukset syrjinnästä 

Seuraava osio yhdenvertaisuuskyselyssä käsittelee syrjintätilanteita työpaikalla. Yhdenver-

taisuuskyselyn kysymys oli: Oletko havainnut tai kokenut syrjintää työyhteisössäsi viimei-

sen kahden vuoden aikana?  

Vastausvaihtoehdot olivat: 

• Kyllä, olen havainnut. 

• Kyllä, olen joutunut kohteeksi. 

• Kyllä, olen havainnut ja joutunut kohteeksi. 

• Ei, en ole havainnut tai joutunut kohteeksi. 
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Taulukko 7. Vastaajien havainnot ja omat kokemukset syrjinnästä työpaikalla. 

 

Tähän kysymykseen vastasi 43 henkilöä. Taulukon 7 mukaan suurin osa vastaajista (72 

%) ei ole havainnut tai joutunut syrjinnän kohteeksi. 14 % yhdenvertaisuuskyselyyn vas-

tanneista ovat havainneet työpaikalla syrjintää. 5 % vastanneista on kokenut syrjintää ja 9 

% vastanneista on havainnut ja joutunut syrjinnän kohteeksi. 

Seuraavaksi yhdenvertaisuuskyselyssä oli lisäkysymyksiä niille vastaajille, jotka olivat ha-

vainneet tai kokeneet syrjintää. Jos vastaaja valitsi kohdan ”En, en ole havainnut tai joutu-

nut kohteeksi”, voi ohittaa tapahtuneeseen syrjintään liittyvät kysymykset. Ensimmäinen 

kysymys syrjintätilanteesta oli: ”Mihin arvelet syrjinnän kohdistuvan?”. Vastausvaihtoedot 

ovat: ikään, sukupuoleen, asemaan työyhteisössäni, seksuaaliseen suuntautumiseeni, ter-

veydentilaani tai vammaani, syntyperästäni, henkilökohtaiseen ominaisuuteeni, johonkin 

muuhun syyhyn, mihin. 
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Taulukko 8. Tulokset syrjinnän kohdistumisesta. 

 

 

Vastausvaihtoehdot Teksti 

Johonkin muuhun syyhyn, mihin? Ryhmään. 

Johonkin muuhun syyhyn, mihin? Työsuoritusten tasoon 

Taulukko 9. Vastaukset muista syistä, mihin syrjintä oli kohdistunut. 
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Tähän kysymykseen vastasi 15 henkilöä (taulukko 8). Yli puolella tähän kysymykseen 

vastaajista (53 %) syrjintä on kohdistunut työntekijän henkilökohtaisiin ominaisuuksiin. 27 

% vastaajista kokee, että syrjintä on kohdistunut asemaan työyhteisössä. 27 % vastaajilla 

syrjintä oli kohdistuneen terveydentilaan tai vammaan. Sukupuoleen liittyvää syrjintää työ-

paikalla on tapahtunut 7 %:n mukaan ja 7 % vastaajista kertoo syrjinnän kohdistuneen 

syntyperään. 13 % vastaajista kertoo syrjinnän kohdistuvan johonkin muuhun syyhyn (tau-

lukko 9). Muita syitä syrjinnälle oli vastattu ryhmään ja työsuoritusten tasoon (taulukko 9). 

Seuraava kysymys havaitusta tai koetusta syrjinnästä käsittelee syrjinnän aiheuttajaa: 

”Kenen taholta syrjintää on tapahtunut?” Kysymyksessä pystyi vastaamaan yhteen tai 

useampaan vaihtoehtoon. Vaihtoehdot olivat: työtoveri, esimies, alainen, asiakas tai yh-

teistyökumppani, joku muu. 

 

Taulukko 10. Tulokset syrjinnän aiheuttajasta. 

 

Tähän kysymykseen vastasi 14 henkilöä ja valittujen vastausten lukumäärä on 16. 79 % 

vastanneista vastasi, että syrjintä on tapahtunut työtoverin kautta (taulukko 10). 29 % vas-

tasi, että syrjintä on tapahtunut esimiehen toimesta ja 7 % vastasi syrjinnän tapahtuneen 

asiakkaan tai yhteistyökumppanin kautta. Kukaan ei vastannut syrjinnän tapahtuneen alai-

sen toimesta. 
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Viimeisessä osiossa tapahtuneesta syrjintätilanteesta kyselyssä kysyttiin, onko 

työyhteisössä ryhdytty syrjinnän osalta toimenpiteisiin. 

 

 

Taulukko 11. Tulokset siitä, oliko syrjinnästä ryhdytty toimenpiteisiin. 

 

Tähän kysymykseen vastasi 14 henkilöä. 57 % kyselyyn vastanneiden mukaan työpaikalla 

on ryhdytty toimenpiteisiin syrjintätilanteessa (taulukko 11). 43 % vastasi, että tapahtu-

neesta syrjinnästä toimenpiteitä ei ollut tehty. 

5.6 Yhdenvertaisuuden kehittäminen 

Seuraavassa osiossa yhdenvertaisuuskyselyssä kysyttiin, kuinka tarpeelliseksi vastaaja ko-

kee yhdenvertaisuuden edistämisen eri osa-alueissa: 

1. Sukupuolten tasa-arvon toteutuminen työpaikallani.  

2. Eri-ikäisten yhdenvertaisuuden toteutuminen työpaikallani.  

3. Vähemmistöjen yhdenvertaisuuden toteutuminen työpaikallani.  

4. Syrjinnän ehkäiseminen ja yhdenvertaisuuden toteutuminen työpaikallani. 

Tähän osioon vastanneet (n=44) valitsivat vaihtoehdon jokaisen osa-alueen kohdalla 1-5 

asteikon mukaan, jossa 1=Täysin tarpeeton, 2=tarpeeton, 3=ei tarpeeton mutta ei tarpeel-

linenkaan, 4=melko tarpeellinen, 5=erittäin tarpeellinen. 
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Taulukko 12. Yhdenvertaisuuden kehittämisen keskiarvot. 

 

 1 2 3 4 5 
Kes-

kiarvo 

Medi-

aani 

Sukupuolten tasa-arvon to-

teutuminen työpaikallani. 
25 % 16 % 23 % 11 % 25 % 2,95 3 

Eri-ikäisten yhdenvertaisuu-

den toteutuminen työpaikal-

lani. 

23 % 18 % 16 % 20 % 23 % 3,02 3 

Vähemmistöjen yhdenver-

taisuuden toteutuminen työ-

paikallani. 

20 % 16 % 25 % 16 % 23 % 3,05 3 

Syrjinnän ehkäiseminen ja 

yhdenvertaisuuden toteutu-

minen työpaikallani. 

16 % 16 % 14 % 16 % 37 % 3,42 4 

Taulukko 13. Tulokset yhdenvertaisuuden kehittämisestä eri väittämissä. 

 

Tämän osion väittämien keskiarvo oli 3,1 ja mediaani 3–4 (taulukko 12). Toisin kuin vas-

taukset muissa väittämissä, tämän osion väittämien vastaukset olivat tasaisesti jakautu-

neita 1–5 asteikolla (taulukko 13). Melkein kaikissa väittämissä yhtä monta oli vastannut 

väittämiin asteella 1 kuin asteella 5. Mielipiteet yhdenvertaisuuden kehittämisestä ovat siis 

jakautuneita vastaajien kesken. Osa oli sitä mieltä, että yhdenvertaisuuden kehittäminen on 



31 
 

erittäin tarpeellista, ja osa oli sitä mieltä, että yhdenvertaisuuden kehittäminen ei ole ollen-

kaan tarpeellista. 

25 % vastaajista oli sitä mieltä, että sukupuolten tasa-arvon edistäminen työpaikalla on täy-

sin tarpeetonta. 16 % vastasi, että se ei ole tarpeellista ja 23 % vastasi, että sukupuolten 

tasa-arvon toteutuminen ei ole tarpeellista mutta ei tarpeetontakaan. 11 % vastaajista koki 

sukupuolten tasa-arvon toteutumisen melko tarpeelliseksi. Joka neljäs (25 %) oli sitä mieltä, 

että sukupuolten tasa-arvon toteutuminen on erittäin tarpeellista. 

5.7 Yhdenvertaisuuden ja tasa-arvon edistäminen 

Yhdenvertaisuuskyselyn viimeisessä osiossa kysyttiin vastaajan mielipidettä siitä, miten 

työpaikan yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoa voitaisiin edistää eri osa-alueissa. Kysymykseen 

pystyi vastaamaan useamman kuin yhden vaihtoehdon. Kysymyksen vaihtoehdot olivat:  

• Henkilöstö seuraa yhdenvertaisuuden toteutumista raporttien ja palautejärjestel-

mien avulla. 

• Henkilöstölle laaditaan kyselyitä ja haastatteluita tasa-arvosta ja yhdenvertaisuu-

desta.  

• Henkilöstölle järjestetään kehityskeskusteluja ja työhyvinvointikyselyitä, syrjinnän 

ehkäisemiseksi.  

• Heikommassa asemassa oleville työntekijöille tarjotaan erityistukea.  

• Syrjinnän vaarassa olevien työntekijöiden tarpeet huomioidaan paremmin.  

• Muu, mikä? 
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Taulukko 14. Tulokset yhdenvertaisuuden edistämisen toimenpiteistä. 

 

Vastausvaihtoehdot Teksti 

Jokin muu toimenpide, 

mikä? 
Yhteisöllisyyden edistäminen 

Jokin muu toimenpide, 

mikä? 

Luottamusmiesten aktiivisuus yhteisesti nähtävät ohjeistuk-

set ja sopimukset 

Taulukko 15. Muita vastauksia yhdenvertaisuuden edistämisen toimenpiteistä. 
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Tähän kysymykseen vastasi 43 henkilöä ja valittujen vastausten lukumäärä on 112 (tau-

lukko 13). Suurin osa vastaajista (79 %) koki, että työpaikan yhdenvertaisuutta voitaisiin 

edistää järjestämällä henkilöstölle kehityskeskusteluja ja työhyvinvointikyselyitä (taulukko 

14). 53 % vastasi, että henkilökunnalle voisi tarjota koulutusta yhdenvertaisuudesta ja tasa-

arvosta. 44 % oli sitä mieltä, että henkilöstölle voitaisiin laatia kyselyitä ja haastatteluita 

tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumisesta. 35 % vastasi, että syrjinnän vaarassa ole-

vien työntekijöiden tarpeet tulisi huomioida paremmin.  

Tässä kysymyksessä oli myös mahdollisuus kertoa jokin muu toimenpide, jolla yhdenver-

taisuutta ja tasa-arvoa voitaisiin edistää (taulukko 15). 5 % vastasi (n= 2), että toimenpiteinä 

voisi olla yhteisöllisyyden edistäminen, luottamusmiesten aktiivisuus, yhteisesti nähtävät 

ohjeistukset ja sopimukset. 

5.8 Yhteenveto tutkimustuloksista 

Yhdenvertaisuuskyselyn vastausprosentti oli 6 %. Suurin ryhmä vastanneita oli 31–40-vuo-

tiaissa. Työkokemuksen suhteen eniten vastauksia saatiin työntekijöiltä, joilla on kokemusta 

Norlandia-päiväkodeissa 0–5 vuotta. Suurin osa vastaajista oli työntekijän asemassa. Eni-

ten vastauksia saatiin Etelä-Suomesta, joka oli oletettavaa sen perusteella, että suurin osa 

Norlandia-päiväkodeista sijaitsee Etelä-Suomessa. Kyselyyn vastanneista naisia oli 93 pro-

senttia ja miehiä 7 prosenttia, joka oli myös melko odotettava tulos, sillä varhaiskasvatus 

on hyvin naisvaltainen ala. 

Suurin osa yhdenvertaisuuskyselyyn vastaajista oli sitä mieltä, että työpaikalla toteutuu yh-

denvertaisuus ja tasa-arvo. Yhdenvertaisuuden toteutuminen eri osa-alueissa näyttäytyi 

johdonmukaisesti positiivisena, sillä jokaisen yhdenvertaisuuden sekä tasa-arvon osioiden 

keskiarvot olivat yli 4 ja mediaani jokaisessa osiossa oli joko 4 tai 5. Pieni osa vastaajista 

koki, että sukupuolella on vaikutusta nykyisellä työpaikalla palkkauksessa, työntekijöiden 

valinnassa sekä yleisessä ilmapiirissä. Samankaltaisia vastauksia tuli myös iän vaikutuk-

sesta työpaikalla ja vähemmistöön kuulumisesta. Osa kyselyyn vastaajista oli sitä mieltä, 

että iällä ja vähemmistöön kuulumisella on vaikutusta työpaikalla johtohenkilöä tai työnteki-

jää valitessa, palkkauksessa, uralla etenemisessä sekä yleisessä ilmapiirissä ja varhais-

kasvatuksen suunnittelussa ja toteutuksessa. 

Hieman alle kolmasosa kyselyyn vastaajista ilmoitti työpaikalla tapahtuvasta syrjinnästä. 

Näistä osa oli havainnut syrjintää, osa itse kokenut syrjintää ja osa havainnut sekä kokenut 

syrjintää. Yli puolet syrjintätilanteista kohdistui henkilökohtaisiin ominaisuuksiin. Kyselyn 

vastausten perusteella muita yleisiä syrjintäperusteita olivat asema työyhteisössä ja tervey-

dentila tai vamma. Suurin osa syrjintätilanteista oli tapahtunut työtoverin kautta ja osa 



34 
 

esimiehen toimesta. Vain hieman yli puoliin syrjintätilanteista oli ryhdytty toimenpiteisiin. 

Kuitenkin pienen vastausmäärän vuoksi kyselyn tulokset eivät anna kovinkaan luotettavaa 

tulkintaa siitä, kuinka paljon Norlandia-päiväkodeilla tapahtuu todellisuudessa syrjintää ja 

kuinka moniin syrjintätilanteisiin puututaan.  

Yhdenvertaisuuden kehittämisen osalta lähes kaikissa väittämissä melkein yhtä moni vas-

taaja oli sitä mieltä, että yhdenvertaisuuden kehittäminen ei ole ollenkaan tarpeellista, kuin 

että se on erittäin tarpeellista. Ainoastaan ”syrjinnän ehkäiseminen ja yhdenvertaisuuden 

toteutuminen työpaikallani” väittämä sai enemmän myönteisiä vastauksia, että tämä kehit-

tämisen alue on tarpeellinen, kuin negatiivisia.  

Yhdenvertaisuuden edistämistoimenpiteistä kyselyn perusteella nousivat kehitys- ja työhy-

vinvointikeskustelut, joita voisi järjestää syrjinnän ehkäisyksi. Sen lisäksi moni oli valinnut 

myös henkilöstön koulutuksen yhdenvertaisuudesta ja tasa-arvosta ja yhdenvertaisuusky-

selyt ja -haastattelut. Osa oli myös sitä mieltä, että syrjinnän vaarassa olevien työntekijöiden 

tarpeet tulisi huomioida paremmin. 
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6 Pohdinta 

6.1 Eettisyys 

Opinnäytetyötä tehdessä on tärkeää kiinnittää huomioita eettisyyteen ja luotettavuuteen. 

Varmistamme kirjoittaessamme, että toimimme hyvän tieteellisen käytännön mukaan. Hyvä 

tieteellinen käytäntö ohjeistaa toimimaan tutkimustyössä eettisesti ja luotettavasti, jonka 

keskeinen lähtökohta on toimia rehellisesti, käyttää yleistä huolellisuutta ja tarkkuutta tutki-

mustyössä. Tutkimuksessa käytetään eettisesti kestäviä tiedonhankinta-, tutkimus- ja arvi-

ointimenetelmiä. (Tenk 2012.) LAB-ammattikorkeakoulun opiskelijoina ymmärrämme vel-

vollisuutemme toimia opinnäytetyötä tehdessä eettisesti ja vastuullisesti.   

Opinnäytetyön tutkimuksessa on tärkeää muistaa tutkimukseen osallistuvien anonymi-

teetti. Tutkimus päiväkodin työntekijöille tehtiin anonyymisti, eli osallistujien henkilöllisyyttä 

ei paljasteta opinnäytetyössä. Tämä kerrottiin myös kyselyyn osallistuville henkilöille kyse-

lylomakkeessa. Kysymyksiin vastaaminen on rehellisempää, kun vastaajat tietävät, että 

vastaukset ovat anonyymeja. Tutkimukseen osallistuville tiedotettiin, että kenenkään hen-

kilöllisyyttä ei kerätä tutkimusta tehdessä ja he voivat osallistua tutkimukseen nimettö-

mästi.  

Olemme tietoisia siitä, että opinnäytetyömme julkaistaan Theseuksessa ja se tarkistetaan 

plagiaatintunnistusjärjestelmässä. Kun teemme tutkimustyötä, käytämme aineistona asial-

lisia ja tietopohjaisia lähteitä. Opinnäytetyötä tehdessä on oleellista keskittyä tekstin asian-

mukaiseen lainaukseen ja lähdeviittaukseen. (Arene 2020).  

Tutkimusta tai kyselyä tehdessä on myös hyvä muistaa, että sitä ei tehdä vain tutkimuk-

sen tilaajalle tai kyselyn tekijälle itselleen. On myös tärkeää ennen kyselyn tekemistä tu-

tustua aihetta käsittelevään kirjallisuuteen ja aiheesta tehtyihin tutkimuksiin, jos sellaisia 

on tehty. Materiaalin, jota kyselystä syntyy, on myös hyvä olla tilanneen yrityksen hyödyn-

nettävissä senkin jälkeen, kun opinnäytetyö on valmis. (Tietoarkisto 2021.) Tässä tapauk-

sessa kerättyä materiaalia hyödynnetään yhdenvertaisuussuunnitelman tekoon.  

Kyselyihin ja tutkimuksiin osallistuminen on aina vapaaehtoista, eikä ketään voida pakot-

taa vastaamaan. Vastaaminen perustuu vapaaseen tahtoon. Kyselyyn vastaajalle ei saa 

tulla sellaista oloa, että hänen on pakko vastata kyselyyn tai siitä seuraa hänelle jonkinlai-

sia seuraamuksia. Tutkimukseen tai kyselyyn osallistuvan henkilön on myös oikeus saada 

tietoa siitä, miten ja mihin hänen antamiaan tietoja käytetään. (Tenk 2019.) Yhdenvertai-

suuskyselyn saatetekstissä kerrottiin kyselyn tekijöiden yhteystiedot, jotta kyselyyn vas-

taajilla oli mahdollisuus antaa palautetta tai kysyä kyselyn tarkoituksesta lisää. Saateteks-

tissä oli myös toimeksiantajan yhteystiedot tarkempia kysymyksiä varten.  
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6.2 Luotettavuus 

Tutkimuksen ollessa kvantitatiivinen eli määrällinen tutkimus, on oleellista perehtyä luotet-

tavuutta tutkittaessa reliabiliteettiin, validiteettiin ja operationalisointiin. Tutkimuksessa re-

liabiliteetilla tarkoitetaan sitä, miten hyvin mittaustulosta pystytään toistamaan ja muuttuuko 

tulokset toistettaessa. Aineisto on kerätty onnistuneesti silloin, kun tulokset ovat toistetta-

vissa. (Tilastokeskus 2021b). Validiteetilla tarkoitetaan sitä, miten hyvin kyselytutkimus mit-

taa sitä asiaa mitä sen on tarkoitus mitata. (Tilastokeskus 2021a.) Esimerkiksi tässä opin-

näytetyössä se on työpaikalla tapahtuvaa syrjintää ja sen estämisen keinoja.  

Operationalisoinnilla, eli käsitteiden määrittelyllä, on suuri merkitys kyselytutkimuksen luo-

tettavuuteen. Validimittari osoittaa sen, että operationalisointi on tehty oikein. Operationali-

soinnissa voi olla myös ongelmia, kuten käsitteen oikein ymmärtäminen ja sen määrittele-

minen. Kysymykseen vastaaja voi ymmärtää kysymyksen eri lailla kuin kysymyksen laatija 

on sen määritellyt. Jos kysymyksiin aiemmista mittareista valitut käsitteet ovat vanhentu-

neet tai eivät sovi enää nykypäivään, se voi myös aiheuttaa ongelmia luotettavuuteen. Va-

liditeettiin vaikuttaa myös epäonnistunut otanta tai huono ajankohta. (KvantiMOTV 2021.) 

Operationalisoinnin onnistumisen varmistamiseksi avasimme paljon käsitteitä ja tutus-

tuimme niitä käsittelevään kirjallisuuteen. Pyrimme myös tekemään mahdollisimman hel-

posti ja samalla tavalla ymmärrettäviä kysymyksiä ja tämän me varmistimme sillä, että ky-

selystä tehtiin useampia paranneltuja versioita. 

Yhdenvertaisuuskyselyn luotettavuuteen vaikuttaa suuresti vastaajien määrä, sillä ky-

seessä on kvantitatiivinen tutkimus. Vastaajamäärän olleessa vähäinen on myös tutkimuk-

sen luotettavuus heikompaa. Vähän vastauksia saanutta tutkimusta ei ole myöskään mah-

dollista toistaa ilman isoja muutoksia vastauksissa. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa kerä-

tään numeraalista tutkimusmateriaalia. Kerätessämme kyselyn avulla materiaalia suurin 

osa kysymyksistä olivat strukturoituja, eli suljettuja kysymyksiä. Tästä syntyy tuloksena lu-

kuarvoja sisältävä materiaali, tässä tapauksessa prosenttilukuja. (Vilpas 2010.) 

Usein kysely pohjassa olevat virheet huomataan vasta, kun kysely on jo toteutettu, ja niin 

kävi tässäkin tapauksessa. Esimerkiksi kysymyksiin, joissa kysyttiin palkkaukseen ja rekry-

tointiin liittyvästä syrjinnästä on tavallisen työntekijän vaikea vastata kysymykseen. Näihin 

kysymyksiin voi myös esimiehen olla vaikeaa vastata varsinkin, jos hän ei ole ollut itse mu-

kana rekrytoinneissa. Kysely näin ollen kartoittaakin vain hyvin selkeästi näkyvää yhden-

vertaisuuden toteutumista ja se saattaa jättää aukon piilossa tapahtuvalle syrjinnälle. Työ-

paikalla tapahtuvasta syrjinnästä olisi voinut kysyä vielä laajemmin, esimerkiksi työolotutki-

muksen 2013 mukaan työpaikoilla yksi yleisimmistä syrjinnän muodoista on 
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suosikkijärjestelmiin perustuva syrjintä. Suosikkijärjestelmällä tarkoitetaan, sitä kun jotain 

työtekijää tai työntekijöitä suositaan yli muiden. (Tilastokeskus 2014.)  

Kysymyksien haittapuolena on myös se, että kun vastaaja ei ole varma mitä kysymykseen 

vastaisi, hän vastaa yleensä mieluummin neutraalin vaihtoehdon. Kyselyyn vastaajat saat-

tavat myös ymmärtää kysymykset eri tavalla, kuin kysymysten laatija on ne tarkoittanut. 

Tämän takia kysymyksiin voidaan vastata monella eri tavalla. Vastausvaihtoehdoksi enem-

män esimiehille suunnattuihin kysymyksiin olisi voinut laittaa neutraalin vaihtoehdon ”en 

osaa sanoa”. Näin vältyttäisiin paremmin vastauksilta, joista ei olla varmoja. 

Tämän kyselyn luotettavuutta heikentää erityisesti matala vastausprosentti. Vastauksista 

löytyy kuitenkin viittauksia syrjintään ja hyviä ratkaisuja syrjinnän ehkäisyyn ja yhdenvertai-

suuden parantamiseen. Tällaisessa tilanteessa, kun vastauksia on vähän ja niissäkin on 

syrjintää näkyvissä, voi todentaa, että luultavasti syrjintätapauksia olisi enemmän myös 

isommassa otannassa. Vastauksien saaminen erityisesti niiltä, jotka ovat kokeneet syrjintää 

on erityisen tärkeää. Webropol-linkki oli avattu 96 kertaa ja näistä noin puolet vastasivat. 

Tosin osa kyselyn avanneista saattaa olla niitä, jotka ovat avanneet linkin ja vastanneet 

vasta myöhemmin. Kaikki, jotka olivat alkaneet vastaamaan kyselyyn, olivat tehneet sen 

loppuun. Kyselyn aihe saattaa olla sellainen, joka ei houkuta kaikkia vastaamaan, vaikka 

saatetekstissä kerrottiinkin vastausten olevan anonyymeja.  

Vastauksien vähyyteen voi olla erilaisia syitä. Yhdenvertaisuuskyselyn aikaan Norlandia-

päiväkodeilla liikkui myös YAMK-opiskelijoiden kysely työrekrytoinnista ja se on saattanut 

osaltaan viedä työntekijöiden vastausintoa. Toinen syy saattaa olla saateviesti, jonka toi-

meksiantajamme lähetti eri Norlandia-päiväkotien esimiehille. Voi olla, että se on jäänyt 

osalta huomaamatta tai lähettämättä eteenpäin päiväkodeille. Syynä saattaa olla myös se, 

että suurin osa työntekijöistä ei ehdi käymään tietokoneella työpäivän aikana ja työntekijät 

eivät ole saaneet kyselyä omaan henkilökohtaiseen sähköpostiinsa. Päiväkodissa työssä 

oleminen on välillä niin kiireistä, että siinä ei kerkeä vastaamaan kyselyihin työpäivän ai-

kana. Kyselyyn olisi ehkä voinut tulla enemmän vastauksia, jos se olisi lähetetty suoraan 

työntekijöille esimerkiksi tekstiviestillä.  

Emme ehkä olleet tarpeeksi tietoisia siitä, mitä olimme lähteneet kartoittamaan ja sen huo-

masi kyselyä tehdessä. Yhdenvertaisuus ja syrjintä ovat hyvin laajoja aiheita, ja niistä olisi 

saanut jo itsekseen laajan kyselyn. Emme saaneet kaikkiin haluamiimme kysymyksiin niin 

kattavasti vastauksia, kuin toivoimme ja se osittain horjuttaa tutkimuskysymystämme. Ky-

symykset kartoittivat lähinnä hyvin näkyvää syrjintää ja silloin lievät syrjintätilanteet eivät 

välttämättä tule ilmi ja ne pysyvät piilossa. Kyselyssä ei myöskään kartoitettu piilossa ta-

pahtuvaa syrjintää, joka on myös hyvin tärkeää kartoittaa.  
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6.3 Johtopäätökset 

Opinnäytetyömme tavoitteena oli kartoittaa Norlandia-päiväkotien työntekijöiden näkemyk-

siä yhdenvertaisuudesta, havaita työpaikalla tapahtuvaa syrjintää, sekä antaa pohjustusta 

yhdenvertaisuussuunnitelman tekemiseen.  

Opinnäytetyössä toteutetun yhdenvertaisuuskyselyn tulokset ovat alkukartoitus yhdenver-

taisuussuunnitelman tekemiseen. Kyselyn tulokset kertovat siitä, mikä lähtötilanne Norlan-

dia-päiväkodeissa on, kuinka hyvin yhdenvertaisuus ja tasa-arvo toteutuvat ja kuinka paljon 

havaitaan syrjintää. Yhdenvertaisuussuunnitelman tekemisessä huomioidaan alkukartoi-

tuksessa nousseet kehityskohteet, ja yhdenvertaisuussuunnitelmaan kootaan konkreettisia 

toimenpiteitä yhdenvertaisuuden edistämiseksi.  

Yhdenvertaisuuden edistäminen on jatkuva prosessi ja opinnäytetyössämme tehty kysely 

yhdenvertaisuudesta on vain yksi osa sitä. Yhdenvertaisuuden toteutuminen vaatii jatku-

vaa seurantaa ja mikäli työpaikalla havaitaan syrjintää, siihen tulee puuttua. Jatkossa teh-

tävä yhdenvertaisuussuunnitelman tarkoitus on tarjota toimintatapoja yhdenvertaisuuden 

edistämiseen sekä syrjintätilanteisiin. 

Yhdenvertaisuuskyselyn vastausten perusteella huomataan, että yleisellä tasolla Norlan-

dia-päiväkodeissa yhdenvertaisuus ja tasa-arvo toteutuvat. Suurin osa vastasi yhdenvertai-

suuskyselyyn, että yhdenvertaisuus ja tasa-arvo toteutuvat erittäin hyvin. Kuitenkin kyse-

lyyn vastasi vain pieni osa Norlandia-päiväkotien työntekijöistä, joten yhdenvertaisuussuun-

nitelmassa voitaisiin siis esimerkiksi kiinnittää huomioita siihen, kuinka yhdenvertaisuuden 

ja tasa-arvon merkitystä voitaisiin korostaa. 

Vaikka yhdenvertaisuuskyselyn vastaajista suurin osa koki, että yhdenvertaisuus ja tasa-

arvo toteutuvat työpaikalla, kuitenkin 28 prosenttia vastanneista oli joko havainnut tai joutu-

nut syrjityksi, tai kokenut nämä molemmat. Syrjintää tapahtuu siis Norlandia-päiväkotien 

työyhteisössä ja siihen tulee aina suhtautua vakavasti. Kyselyn tulosten perusteella yleisin 

syy syrjinnälle oli ollut syrjityn henkilökohtaiset ominaisuudet. Tämän lisäksi yhdenvertai-

suuskyselyn tuloksissa syrjintäperusteiksi nousivat asema työyhteisössä ja terveyden-

tila/vamma. Valtioneuvoston selvitys- ja tutkimustoiminnan tutkimuksessa ikä ja terveyden-

tila olivat nousseet yleisiksi syrjintäperusteiksi. Tämän ohella syrjintä vammaisuuden ja sek-

suaalisen suuntautumisen perusteella oli jäänyt paljon pienemmäksi. Tulee kuitenkin tie-

dostaa, että kun kyse on vähemmistöryhmistä, syrjintää tapahtuu määrällisesti vähemmän, 

jolloin se ei nouse tilastoissa huomattavan korkealle. Tällöin jokainen tapaus on erityisen 

merkittävä. (Nieminen ym. 2020). Tämä tulee ottaa huomioon myös meidän tekemäs-

sämme yhdenvertaisuuskyselyssä. Kyselyn tuloksissa nousi esiin pieni määrä sukupuoleen 
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liittyvää syrjintää sekä vähemmistöihin liittyvää syrjintää. Päiväkodin työntekijöinä suurin 

osa on naisia, joten miespuoliset työntekijät ovat usein vähemmistön roolissa. Näin ollen 

jokainen ilmoitus sukupuoleen liittyvästä ja vähemmistöihin liittyvästä syrjinnästä on notee-

rattava, koska tapauksia esiintyy määrällisesti vähemmän verraten muihin ryhmiin. Yhden-

vertaisuussuunnitelmassa olisi tärkeä huomioida työpaikalla tapahtuva syrjintä ja tarjota 

keinoja syrjinnän ehkäisyyn sekä syrjimättömiin toimintatapoihin. 

Yhdenvertaisuuskyselystä ilmeni työpaikalla tapahtuvaa syrjintää, johon ei ollut puututtu. 

43 prosenttiin syrjintätilanteista ei ollut ryhdytty toimenpiteisiin. Tämä luku on korkea ja 

siitä voisi tulkita, että suuri osa Norlandia-päiväkotien työpaikalla tapahtuvasta syrjinnästä 

jää huomioimatta. Luku voi olla korkea eri syistä. Shaw ym. (2019) mukaan syrjintätilan-

teen raportoiminen uhrin puolesta voi estyä monesta syystä. Syrjintätilanteen silminnäkijä 

voi olla huolissaan raportoimisen seurauksista. Hän voi ajatella, että ei halua puuttua tilan-

teeseen tai olla kantelija, tai hän ei tiedä kuinka raportoida tilanteesta.  

Syrjinnänkohteeksi joutuneen voi olla vaikea nostaa hänen kokema syrjintä esille. Syrjin-

nän puheeksi ottaminen voi johtaa negatiiviseen suoriutumisarvioon, ei-toivottuihin työteh-

täviin tai jopa irtisanomiseen (Gino 2021). Tämän lisäksi epäluottamus viranomaisiin, tot-

tuminen syrjintään, lisäsyrjinnän pelko ja identiteetin paljastumisen pelko vähentävät syr-

jinnästä puhumisesta (Yhdenvertaisuus 2021c). Jos syrjintää on tapahtunut pitkään, sii-

hen voi tottua ja kynnys puhumisesta voi kasvaa. Syrjinnän uhri voi myös ajatella, että syr-

jinnästä ilmoittamisesta ei seuraa mitään. Yhdenvertaisuussuunnitelmaa laatiessa on tär-

keä kiinnittää huomiota työpaikalla tapahtuviin syrjintätilanteisiin. Yhdenvertaisuussuunni-

telmassa voitaisiin huomioida se, miten työpaikalla tapahtuva syrjintä tunnistetaan, ote-

taan henkilöstön kanssa puheeksi ja miten siihen puututaan.  

Yhdenvertaisuuskyselyssä oli monivalintakysymys siitä, mitä edistämistoimenpiteitä Nor-

landia-päiväkodeissa voisi olla. Monivalintojen lisäksi kysymykseen pystyi kirjoittamaan 

oman vaihtoehdon. Suurin osa vastaajista valitsi henkilöstölle järjestettävät kehityskeskus-

telut ja työhyvinvointikyselyt syrjinnän ehkäisemiseksi. Sen lisäksi lähes puolet oli valinnut 

henkilöstölle järjestettäviä koulutuksia yhdenvertaisuudesta ja tasa-arvosta sekä yhden-

vertaisuuskyselyitä ja -haastatteluita. Muut vaihtoehdot monivalinnassa olivat syrjinnän 

vaarassa olevien työntekijöiden tarpeiden huomioimista paremmin, heikommassa ase-

massa olevien työntekijöiden erityistuen tarjoaminen, ja yhdenvertaisuuden seuraaminen 

raporttien ja palautejärjestelmien avulla. Muuksi toimenpiteiksi ehdotettiin yhteisöllisyyden 

edistäminen, luottamusmiesten aktiivisuus ja yleisesti nähtävissä olevat ohjeistukset ja so-

pimukset.  
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Nämä ylemmät vaihtoehdot ovat hyviä esimerkkejä yhdenvertaisuuden edistämisestä Nor-

landia-päiväkodeissa. Norlandia-päiväkodeille voitaisiin järjestää säännöllisin väliajoin ky-

selyitä yhdenvertaisuudesta, tasa-arvosta ja syrjinnästä. Näiden pohjalta yhdenvertaisuus-

suunnitelmaa voi jatkossa myös päivittää ja pitää ajan tasalla. Kyselyn avulla voitaisiin 

saada myös näyttöä siitä, onko yhdenvertaisuussuunnitelman tekeminen ja sen noudatta-

minen vähentänyt työpaikalla tapahtuvaa syrjintää ja onko syrjintätilanteisiin ryhdytty toi-

menpiteisiin aikaisempaa useammin. 

Sen lisäksi yhdenvertaisuudesta, tasa-arvosta ja syrjimättömyydestä voitaisiin pitää koulu-

tuksia henkilöstölle. Koulutuksessa voitaisiin käydä läpi termejä, mitä tarkoittaa yhdenver-

taisuus, tasa-arvo, positiivinen erityiskohtelu ja mitä syrjimättömyys sisältää. Sen lisäksi 

henkilöstön kanssa voitaisiin keskustella työpaikalla olevista syrjimättömistä toimintata-

voista, jotka koskettavat kaikkia työntekijöitä. Koulutuksessa voisi tulla myös esille, miten 

syrjintätilanteessa tulee toimia ja mitä syrjintätilanteiden toimintatavat sisältävät. 

Yhdenvertaisuuskyselyyn vastanneiden vähyyden takia Norlandia Päiväkodit voivat vielä 

halutessaan tehdä taustatyötä ennen yhdenvertaisuussuunnitelman tekemistä. Koska 

Norlandia-päiväkoteja on monta ympäri Suomea, yhdenvertaisuussuunnitelman teko on 

vaikeaa siten, että sen tekemiseen osallistuisi työntekijöitä jokaisesta päiväkodista. Näin 

ollen jokainen Norlandia-päiväkoti voisi laatia itselleen oman yhdenvertaisuussuunnitel-

man, jossa he voivat tarkentaa omia kehityskohteitaan yhdenvertaisuuden toteutumisessa 

ja edistämisessä. Mikäli Norlandia Päiväkodit laatii yhden yhdenvertaisuussuunnitelman 

tai jokainen päiväkoti oman tai kumpikin, jokaisen työntekijän on tärkeä olla tietoinen yh-

denvertaisuussuunnitelman teosta ja lopullinen yhdenvertaisuussuunnitelma tulee olla hel-

posti henkilöstön nähtävissä ja luettavissa. 

6.4 Jatkotutkimusaiheet 

Meidän yhdenvertaisuuskyselyssämme tutkittiin suoran syrjinnän tapahtumisesta Norlan-

dia-päiväkotien työpaikoilla. Kyselyssä tutkittiin yhdenvertaisuuslaissa kiellettyjä syrjintäpe-

rusteita, kuten syrjintää iän, sukupuolen, vähemmistöön kuulumisen ja seksuaalisen suun-

tautumisen perusteella. Jatkotutkimuksessa voitaisiin huomioida enemmän myös muita yh-

denvertaisuuslaissa mainittuja syrjintäperusteita, kuten häirintä, kohtuullisten mukautusten 

epääminen sekä ohje tai käsky syrjiä.  

Jatkossa olisi hyvä tutkia myös piilossa tapahtuvaa syrjintää, kuten mahdollisia suosikkijär-

jestelmiä. Tilastokeskuksen (2014) työolotutkimuksen mukaan työpaikoilla havaittiin vuo-

sien 1997–2013 välillä eniten suosikkijärjestelmiin perustavaa syrjintää, sillä noin joka vii-

des palkansaaja oli raportoinut työpaikalla tapahtuvasta suosikkijärjestelmään perustuvasta 
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syrjinnästä. Tämän takia suosikkijärjestelmiin perustuvaa syrjintää voitaisiin tutkia myös yh-

denvertaisuuskyselyssä. 

Meidän yhdenvertaisuuskyselymme koostui monesta suljetusta kysymyksestä isolle kohde-

ryhmälle, mutta sen voisi tehdä myös avoimilla kysymyksillä pienemmälle kohderyhmälle. 

Näin vastauksista voitaisiin saada henkilökohtaisempia ja yhdenvertaisuuden tutkimisen 

voisi tehdä esimerkiksi haastattelulla tai kyselyllä. Kohderyhmäksi voisi rajata esimerkiksi 

päiväkodit vain tietyltä alueelta, ja kyselyn voisi toteuttaa ainoastaan työntekijöille, jolloin 

esimiehille tarkoitetut kysymykset voitaisiin rajata pois. Kyselyn tekeminen pienemmälle 

kohderyhmälle voisi kannustaa työntekijöitä vastaamaan herkemmin, jos he tuntevat, että 

kysely koskettaa erityisesti heitä. Vaikka meidän yhdenvertaisuuskyselymme lähetettiin kai-

kille Suomen Norlandia-päiväkodeille, se ei jostain syystä tavoittanut läheskään kaikkia 

työntekijöitä.  

Yhdenvertaisuuskyselyä, joka keskittyy lähinnä piilosyrjintään voisi toteuttaa myös muillakin 

työpaikoilla. Samat yhdenvertaisuutta koskevat asiat, kun päiväkodin työyhteisöön vaikut-

taa, vaikuttavat myös muissa työyhteisöissä. Muihin työpaikkoihin olevat kyselyt voisivat 

olla sellaisia, jossa on samalla tavalla kohdennettuja kysymyksiä, kuin Norlandia-päiväko-

deille tehdyssä kyselyssä oli. Yhdenvertaisuuskyselyt voisivat hyvin olla myös työpaikka-

kohtaisia, eikä pelkästään yrityskohtaisia. Kohdennetuilla kyselyillä saisi tarkempaa tietoa 

juuri siitä työpaikasta, mistä esimerkiksi on havaittavissa syrjintää.  

Yhdenvertaisuuskysely voitaisiin tehdä myös paperisena työntekijöille. Joillekin päiväkodin 

työntekijöille saattoi olla ongelmana se, että kyselyn pystyi tekemään ainoastaan päiväko-

din sähköpostin kautta, joka ei ollut mahdollista kaikille työntekijöille kiireen vuoksi. Tämän 

takia jokaisen päiväkodin esimiestä voisi ohjeistaa tulostamaan kyselyn jokaiselle työnteki-

jälleen ja tarjoamaan aikaa kyselyn tekemiseen tiettynä aikana. Näin kyselyyn vastaaminen 

olisi helposti lähestyttävämpää ja vastaamisprosentti olisi todennäköisesti isompi kuin sil-

loin, kun jokaisen tulisi oma-aloitteisesti käydä vastaamassa kyselyyn. Tässä on kuitenkin 

haastavampaa tulosten kerääminen ja dokumentoiminen. Kyselyn tekijän tulisi todennäköi-

sesti kerätä jokaisesta päiväkodista kyselyn vastaukset, skannata ne tai muuten dokumen-

toida yksilöllisesti. Tällä tavalla tehtynä pienempi kohderyhmä on melkein pakollinen, sillä 

vastausten dokumentoiminen sekä analysoiminen on haastavampaa, jos vertaa siihen, että 

meidän kyselyssämme Webropol-ohjelma muodosti kyselyn vastauksista taulukot prosent-

teineen automaattisesti. Tämä teki myös tulosten analysoimisesta helpompaa. 
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Liitteet 

 

Liite 1. Kyselyn saatekirje 

Kohteesta: Kati Koponen <Kati.Koponen@norlandia.com> 

Lähetetty: keskiviikkona 13. tammikuuta 2021 klo 13.36 

Vastaanottaja: Esimiehet oma 

Aihe: Yhdenvertaisuuskysely jakoon 

 

Hei kaikki, LAB-ammattikorkeakoulun opiskelijat Laura Haukkasalo ja Sara Happonen ovat 

tehneet yhteistyössä meille yhdenvertaisuuskyselyn osana opinnäytetyötään, jonka poh-

jalta työsuojelu työstää yhdenvertaisuussuunnitelmaa. Toivoisin että henkilöstöstä mahdol-

lisimman moni pääsisi vastaamaan. Laittakaa linkki jakoon päiväkotien posteihin. Linkki 

alla.  

linkki yhdenvertaisuuskyselyyn: 

https://link.webropolsurveys.com/S/3D56EFB99323C903 

Ystävällisin terveisin Kati Koponen ja työsuojelutiimi 

 

Muistuttelisin tästä, vastausaikaa pidennetty       muistakaahan vastailla. (tällä hetkellä vasta 

noin 20 vastausta) 

T. Kati 
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Liite 2. Yhdenvertaisuuskysely 
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