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Tassa opinnaytetydssa tutkittin Suomen Paralympiakomitean tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden
nykytilaa ja kehitystarpeita. Tutkimuksessa selvitettiin Suomen Paralympiakomitean tasa-arvo-
ja yhdenvertaisuuskysymysten nykytilannetta seka pyrittiin 16ytdmaan mahdolliset haasteet ja
voimavarat tasa-arvo ja yhdenvertaisuuskysymyksissa. Opinnaytetydssa tutkittiin, mitka tekijat
littyvat tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitteluun Suomessa, miten Suomen Paralympiakomi-
tean henkildsto ja sidosryhmat arvoivat tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustilannetta organisaatiossa
ja miten Suomen Paralympiakomitean tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustoimintaa seka siita viesti-
mista tulisi kehittaa.

Suomessa tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusty6ta ohjaa lainsaadanto ja tasa-arvon edistamisvelvol-
lisuus koskee kaikkia yrityksia ja organisaatioita kokoon ja toimialaan katsomatta. Opinnayte-
tyodssa on pyritty kuvaamaan tarkasti tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustyon prosessin lainsaadan-
nolliset edellytykset. Lisaksi teoreettisen viitekehyksen avulla opinnaytety6 syventyy tyéelaman
monimuotoisuuden ja inklusiivisuuden merkitykseen tydelamassa seka viestinnan rooliin organi-
saatioiden monimuotoisuus- ja inkluusiotyossa.

Lahestymistapana tutkimuksessa kaytettiin tapaustutkimusta. Menetelmina tutkimuksessa kay-
tettiin dokumenttianalyysia, benchmarkkausta ja kyselytutkimusta. Kyselytutkimus toteutettiin
sahkoisena lomakekyselyna Suomen Paralympiakomitean henkildstélle ja sidosryhmille. Kyse-
Iylla ja sen tuloksilla pyrittiin tukemaan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman luomista ja
paivittdmista organisaatiossa seka toimimaan tukena ja lahtékohtana tavoitteiden luomiselle
tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskysymyksissa. Kehittamistydsta rajattiin pois tasa-arvosuunnitel-
maan liittyva selvitys naisten ja miesten sijoittumisesta eri tehtaviin seka kartoitus naisten ja
miesten tehtavien luokituksesta, palkoista ja palkkaeroista.

Kyselytutkimus osoitti, etta tutkimukseen vastanneiden henkildston edustajien ja sidosryhmien
mukaan tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden tilanne organisaatiossa on hyva. Koska tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuusty6 vaatii jatkuvaa sitoutumista, tarkastelua, seurantaa ja kehittdmista, myos
kehittdmisehdotuksia |6ytyi. Opinnaytetydssa keratty materiaali huomioitiin toimeksiantajan uu-
sissa vastuullisuus- seka tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmissa. Prosessin aikana esiin
nousi myos useita jatkotutkimusehdotuksia.
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1 Johdanto

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmien tekeminen yrityksissa ja organisaatioissa on ollut
esilla entista laajemmin |ahivuosina. Henkildéston tasa-arvoinen ja yhdenvertainen kohtelu on osa
hyvaa johtamista ja tydelamaa. Se on myods tydnantajan lakisdateinen velvollisuus. On myds to-
dettu, ettd tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistamiselld parannetaan henkiléston tydhyvinvointia
ja tuetaan organisaation tuloksellisuutta ja tydnantajakuvaa. (Valtionvarainministerio s.a.) Moni-
muotoisuutta ja inklusiivisuutta edistava organisaatio nahdaankin nykyaan menestystekijana. Se
on mahdollisuus 16ytaa parhaat tekijat yritykseen, silla yritysten vastuullisuus ja monimuotoisuus
kiinnostavat nykyaan yha useampaa tyénhakijaa. (Thibault, Daniel, Salmani, Boopathi & Taimela
2022, 31.)

Kysymys on mitd suuremmissa maarin myds organisaation vastuullisuudesta ja siita, kuinka orga-
nisaatio viestii vastuullisuudestaan niin sisaisesti kuin ulkoisesti. Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden
edistaminen tyopaikalla tulisikin ndhda voimavarana ja kilpailutekijana, jolla luodaan toimivia palve-
luita ja yllapidetaan hyvinvoivaa ja motivoitunutta henkilostéa. Terveyden- ja hyvinvoinnin laitos
kertoo, ettd tasa-arvon- ja yhdenvertaisuuden edistdminen organisaatioissa lisda hyvinvointia ja
parantaa palveluita. Tydpaikoilla tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistdminen lisda oikeudenmu-
kaisuuden kokemuksia, tydmotivaatiota ja hyvinvointia tydssa seka parantaa organisaatioiden si-
saista vuorovaikutusta. Tasa-arvon- ja yhdenvertaisuuden edistdminen voi myods vaikuttaa tyon
tuottavuuteen ja tehokkuuteen seka parantaa tydnantajamielikuvaa. Yleisesti ottaen tasa-arvon ja
yhdenvertaisuuden edistdmisellda nahdaan olevan vaikutusta myds hyvinvointiin terveyserojen ka-
ventumisen, eriarvoisuuden vahentymisen, osallisuuden lisaamisen seka vakivallan ja hairinnan

torjumisen kautta. (Terveyden- ja hyvinvoinnin laitos 2024.)

Mahdollisuudet ja haasteet kansainvalistymisen, monikulttuurisuuden ja tydyhteis6jen monimuotoi-
suuden kentalld ovat ajankohtaisempia kuin koskaan ja yleisesti on myos tiedossa Suomea ravis-
televa kohtaanto-ongelma, jossa tyo ei 16yda tekijadnsa. Samaan aikaan, kun monella alalla on pu-
laa osaavasta tyovoimasta, moni maahanmuuttaja ei I0yda tyota. Lisaksi rekrytoinneissa ja tyopai-
koilla kohdataan edelleen rasismia, syrjintaa tai kaikkien osaamista ei tunnisteta. Yhdenvertaisuu-
den edistamiselld tydelamassa ennaltaehkaistdan naitd ongelmia. (Thibault ym. 2022, 6-7.) Tasa-

arvoisen ja yhdenvertaisen tyOpaikan ja yhteiskunnan tavoittelu ei siis ole merkityksetonta.

Tasa-arvon edistamisvelvollisuus koskee kaikkia yrityksia ja organisaatioita kokoon ja toimialaan
katsomatta. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman tekovelvollisuus muodostuu pakolliseksi
yli 30 henkiloa tyollistaville yrityksille ja organisaatioille julkisella ja yksityisella sektorilla. Vain toimi-

tusjohtajan poytalaatikkoon tehty tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma on kuitenkin



organisaatiolle merkityksetdn — tavoitteiden ja toimenpiteiden tulisi perustua organisaation arvoihin

ja tarpeisiin ja olla konkreettisesti toteutettavissa.

Suomessa tasa-arvolaki tuli voimaan vuonna 1987 ja yhdenvertaisuuslaki vuonna 2004. Lakeihin
on sen jalkeen tehty lukuisia muutoksia, mutta niiden tarkoitus on sailynyt; tasa-arvolain tarkoituk-
sena on estaa sukupuoleen perustuvaa syrjintaa, edistda naisten ja miesten valista tasa-arvoa
seka parantaa naisten asemaa erityisesti tydelamassa. Lisaksi lain tarkoituksena on estda suku-
puolen ilmaisuun tai sukupuoli-identiteettiin perustuva syrjinta. (Tasa-arvovaltuutettu s.a, a.) Yh-
denvertaisuuslain tarkoituksena on edistaa yhdenvertaisuutta, ehkaista syrjintaa ja tehostaa syrjin-

nan kohteeksi joutuneen henkilén oikeusturvaa (Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2023).

Tasa-arvolaki seka yhdenvertaisuuslaki asettavat Suomessa edistdmisvelvoitteita niin viranomai-
sille, koulutuksen ja varhaiskasvatuksen jarjestgjille, oppilaitoksille ja tydnantajille. Organisaation
edistamistydn kannalta on usein hyddyllistd tehda suunnitelmat tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusnako-
kulmat yhdistaen. Tasa-arvolaki ja yhdenvertaisuuslaki ovat toisiaan tdydentavia lakeja, joissa mo-
lempia yhdistaa syrjinnan kielto. Tasa-arvolaissa syrjinnan perusteena on sukupuoli, kun taas yh-
denvertaisuuslaki kattaa muut syrjinnan perusteet. Sukupuolten valinen tasa-arvon toteutuminen
on usein sidoksissa yhdenvertaisuuslaissa lueteltuihin syrjintaperusteisiin. (Jaaskeldinen ym. 2015,
8.)

Tassa opinnaytetydssa kehittamistydna toteutettiin tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmaa var-
ten lahtokartoituskysely, jolla selvitettiin organisaation tasa-arvon- ja yhdenvertaisuuden nykytilaa.
Ty0 toteutettiin Suomen Paralympiakomitealle, joka maarittelee tehtdvansa seuraavasti: "Suomen
Paralympiakomitea on valtakunnallinen urheilu- ja liikuntajarjesto liilkunta-, nako- ja kehitysvammai-
sille seka elinsiirron saaneille ja dialyysissa oleville henkildille. Paralympiakomitean tehtavana on
kehittaa ja koordinoida suomalaista vammaisurheilua ja -liikuntaa matalan kynnyksen harrastami-

sesta aina kansainvaliseen huippu-urheiluun saakka.” (Paralympiakomitea s.a.)

Liikunnan toimialalla on huomioitavaa, etta liikuntalain mukaan valtionavustusta mydnnettaessa
lajiliitoille ja liikuntaa edistaville jarjestoille otetaan huomioon muun muassa niiden panostus yhden-
vertaisuuden ja tasa-arvon edistamiseen. Tasta syysta kaikilta valtionavustusta hakevilta Iajiliitoilta
ja liikuntajarjestoilta vaaditaan yhdenvertaisuus- ja tasa-arvosuunnitelma. Tasa-arvovaltuutetun
mukaan lajiliitot voivat omalla esimerkillaan vaikuttaa valtakunnallisella tasolla urheilun ja liikunnan

asenteisiin ja kaytantoihin. (Tasa-arvovaltuutettu s.a., b.)

Kehittamistyd sai alkunsa Suomen Paralympiakomitean toiveesta toteuttaa organisaation tasa-

arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmaa varten toteutettava lahtokartoituskysely.



Lahtokartoituskysely on yleisluontoinen selvitys tasa-arvon tilasta tyopaikalla, joka lain mukaan tu-

lee tehda osana tasa-arvosuunnitelman toteuttamista.

Kehittamistyossa tehdyn kyselyn avulla pyrittin saamaan kuva Suomen Paralympiakomitean tasa-
arvo- ja yhdenvertaisuuskysymysten nykytilanteesta seka 16ytdmaan mahdolliset haasteet ja voi-
mavarat tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskysymyksissa. Kyselylla ja sen tuloksilla pyrittiin tukemaan
tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman luomista ja paivittamista organisaatiossa seka toimi-

maan tukena ja lIahtokohtana tavoitteiden luomiselle tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskysymyksissa.
Tutkimuskysymykset ovat
K1 Mitka tekijat liittyvat tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitteluun Suomessa?

K2 Miten Suomen Paralympiakomitean henkiléstd ja sidosryhmat arvoivat tasa-arvo- ja yhdenver-

taisuustilannetta organisaatiossa?

K3 Miten Suomen Paralympiakomitean tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustoimintaa seka siita viesti-

mista tulisi kehittaa?

Kyselya lahdettiin toteuttamaan tutustumalla teoreettiseen viitekehykseen ja benchmarkkaamalla jo
toteutettuja vastaavia kyselyita. Opinnaytetyona toteutettu Iahtdkartoituskysely toteutettiin sahkoi-

sena lomakekyselyna.

Henkildston osallistuminen organisaation tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustyohon on erityisen tarkeaa.
Mikali suunnitelmien laatiminen jaa vain yhden tai muutaman henkilon vastuulle, se ei perustu koko
tydyhteisdn nakemyksiin ja tarpeisiin, jolloin se ei ole koko tydyhteisdn kannalta kestavalla pohjalla.
Kyselytutkimus tarjosi koko henkilostdlle mahdollisuuden osallistua uuden suunnitelman kehittami-
seen. Sen tulokset mahdollistivat myds suunnitelman tavoitteiden maarittdmisen ja niiden toteutu-
misen seurannan. Keratyn datan avulla organisaatio voi paivittda olemassa olevaa tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuussuunnitelmaa tai luoda taysin uuden suunnitelman. Kysely pyrittiin muotoilemaan

siten, etta se olisi helposti toistettavissa myds tulevaisuudessa.

Ty6hon haluttiin osallistaa Suomen Paralympiakomitean henkildstdn lisdksi myos sidosryhmien
edustajia. Paralympiakomitean tavoitteena on toimia rohkeana suunnannayttajana ja aktiivisena
kehityskumppanina seka kehittaa jatkuvasti osaamistaan ja toimintaansa tasa-arvon ja yhdenver-
taisuuden osa-alueilla. Suomen Paralympiakomitea on maaritellyt tehtavakseen vammaisten ja
muuta erityista tukea tarvitsevien henkiléiden edun valvomisen seka kilpaurheilussa etta harraste-
likunnassa. Toiminnassa on nain ollen mukana laaja verkosto henkil6itd ympari Suomea, joiden

osallistaminen juuri Suomen Paralympiakomitean tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustydéhén koettiin



yhteis6ssa tarkeadksi. Lisdksi Paralympiakomitea vastaa parahuippu-urheilun kansainvalisesta na-
kyvyydesta. Komitea pitaa mielikuviin ja tulevien sukupolvien asenteisiin vaikuttamista tarkeana.

(Suomen Paralympiakomitea s.a.)

Kyselyssa otettiin huomioon myds Suomen Paralympiakomitean toiminnalle keskeiset osa-alueet,
kuten esteettomyys, saavutettavuus ja osallisuus. Opinnaytetyon tarkoituksena oli lisaksi tarkas-
tella viestinnan nakdékulmaa tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustydssa. Tasa-arvolaki edellyttaa, etta
tasa-arvosuunnitelmasta ja sen paivittdmisesta viestitdan henkildstdlle (Tasa-arvovaltuutettu s.a.,
c). Viestinnalle ei kuitenkaan ole yleisid ohjeita, ja se jdd usein organisaation itsensa paatettavaksi,

miten viestinta toteutetaan.

Kehittamistyosta rajattiin pois tasa-arvosuunnitelmaan liittyva selvitys naisten ja miesten sijoittumi-
sesta eri tehtaviin seka kartoitus naisten ja miesten tehtavien luokituksesta, palkoista ja palkka-
eroista. Aihetta kasiteltiin kuitenkin teoreettisessa viitekehyksessa, koska se on lain mukaan olen-
nainen osa tasa-arvosuunnitelman laatimista ja keskeinen osa tasa-arvoselvitysta (Skurnik-Jarvi-
nen 2016, 78).

Raportin ensimmaisessa osassa tarkastellaan Suomen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnittelua
ohjaavaa lainsaadantoa ja ohjeistusta. Toinen osa teoreettista viitekehysta syventyy tydelaman
monimuotoisuuden ja inklusiivisuuden merkitykseen tydelamassa seka tasa-arvo- ja yhdenvertai-
suustyon etuihin ja haasteisiin organisaatioissa. Kolmannessa osassa keskitytaan kehittdmistydssa
kaytettyihin menetelmiin, minka jalkeen siirrytaan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustilanteen 1ahtokar-
toituskyselyyn, sen tuloksiin ja kehitysehdotuksiin. Raportin viimeisessa osassa esitetaan tyon kes-

keiset johtopaatokset.



2 Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustyon suunnittelu organisaatiossa

Kirjallisuuskatsauksen ensimmaisessa luvussa tarkastellaan lakisaateisten tasa-arvo- ja yhdenver-
taisuussuunnitelmien toteuttamista yrityksissa ja organisaatioissa. Lisaksi luvussa selkeytetaan lain

nakokulmasta termit tasa-arvo ja yhdenvertaisuus lukijalle.
21 Lakitasa-arvosta

Suomessa tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistdmiseen organisaatioissa velvoittavat perustus-
laki ja kansainvaliset ihmisoikeussopimukset. Suomi onkin monin tavoin sitoutunut edistdmaan su-
kupuolten tasa-arvoa. Kansainvalisesti Suomea pidetdan maana, joka hoitaa tasa-arvoasiat hyvin.
Tasta huolimatta tyota tasa-arvon edistamiseksi on kuitenkin tehtava jatkuvasti, silla myos Suo-
messa on vakavia tasa-arvo-ongelmia. Tasa-arvotyolla edistetdan myos sita, etta kaikkien osaami-

nen tulee ihmisten itsensa seka yhteiskunnan kayttéon. (Jaaskeldinen ym. 2015, 9.)

Tasa-arvolailla on selkea tavoite sukupuolten valisen tasa-arvon edistamiseksi. Lain 6§:n mukaan
jokaisella tyonantajalla on velvollisuus edistaa sukupuolten valista tasa-arvoa tyoelamassa tavoit-
teellisesti ja suunnitelmallisesti. Tasa-arvon edistamisvelvollisuus koskee kaikkia tydnantajia riippu-
matta siitd, onko organisaatio pieni tai suuri tai yksityisen tai julkisen sektorin toimija. (Paanetoja

2023, 147.) Tasa-arvolaki kuuluu nain:

"Taman lain tarkoituksena on estda sukupuoleen perustuva syrjinta ja edistda naisten ja mies-
ten valista tasa-arvoa seka tassa tarkoituksessa parantaa naisten asemaa erityisesti tyoela-
massa. Lain tarkoituksena on myds estaa sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun

perustuva syrjinta.” (Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta 30.12.2014/1329.)

Puhuttaessa tasa-arvosta, viitataan siis usein erityisesti naisten aseman parantamiseen ja naisiin
kohdistuvan syrjinnan kieltdmista. Myods miehet huomioiva ndkdkulma on ollut yhtena ulottuvuu-
tena tasa-arvon edistdmisessa. Sukupuolten valiseen tasa-arvoon tyéelamassa kuuluu muun mu-
assa miesten oikeus kayttda perhevapaita. Suomen nuorisoalan kattojarjesté Allianssi huomauttaa
my0s, ettd vaikka tasa-arvolla viitataan useissa yhteyksissa miesten ja naisten valiseen tasa-ar-
voon, on tasa-arvon kasite kuitenkin laissa laajennettu huomioimaan sukupuolen moninaisuus. Se

kattaa naisten, miesten seka transihmisten ja intersukupuolisten tasa-arvon. (Allianssi s.a.)

Tasa-arvo ei mydskaan aina ole suoraan sukupuolta koskevaa vaan myds eri elamantilanteissa
olevien ryhmien, kuten ikdryhmien ja ammattiryhmien valista tasa-arvoa. Tosiasiallisesti taustalla
voi kuitenkin olla sukupuoleen liittyvia seikkoja, kuten nais- ja miesvaltaisten ryhmien erilainen koh-
telu palkkauksellisesti. (Nieminen, 2005, 15.) Nieminen (2005, 17) toteaakin, etta tasa-arvolakiin

sisaltyy seka tasa-arvon edistamiseen tahtaavia saannoksia aktiivisista toimista, joilla tasa-arvoa



tulee yrityksissa parantaa, ettd syrjinnan kieltdvia sdadoksia. Sdanndkset tadydentavat toisiaan ja
muodostavat kokonaisuuden. Jokaisella tydnantajalla on velvollisuus edistaa tasa-arvon toteutu-
mista tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti esimerkiksi avoimien tydpaikkojen taytdssa, palkkauk-

sessa, uralla etenemisessa, tydehdoissa seka perhevapaiden kaytossa. (Nieminen 2005, 17.)

Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus kuuluvat siis kaikille, niin tydelamassa, kun kaikilla muilla eldman
osa-alueilla. Kyseessa on merkityksellinen aihe, joka on suuri jatettavaksi vain yksildiden vastuulle.
Onkin tarkeaa, etta erilaiset organisaatiot osallistuvat tydhdn oikeuksien puolesta. Kansainvaliset
instituutiot, kuten Euroopan komissio, tekevat maaratietoista tyota esimerkiksi sukupuolten tasa-
arvon saavuttamiseksi. Komission tavoitteena on varmistaa, ettd Euroopassa kaikilla ihmisilla on
tasavertaiset mahdollisuudet menestya ja osallistua yhteiskuntaan, sukupuolesta riippumatta. (Eu-

roopan komissio s.a.)

Suomessa tasa-arvovaltuutettu valvoo tasa-arvolain noudattamista ja edistda sukupuolten tasa-
arvoa. Tasa-arvovaltuutetun mukaan tyontekijdiden kokemus oikeudenmukaisesta ja tasapuoli-
sesta kohtelusta vaikuttaa suoraan heidan motivaatioonsa ja tydhyvinvointiinsa. Tydpaikoilla tasa-

arvon edistdmiseksi voidaan toteuttaa seuraavia toimenpiteita:

o Rekrytointi: Tydnantaja voi kannustaa aliedustetun sukupuolen edustajia hakemaan avoi-
mia tydpaikkoja ja viestia selkeasti, ettd organisaatio toivoo molempien sukupuolten hakeu-
tuvan tehtaviin. Nain rekrytointiprosessissa viestitdan neutraali suhtautuminen sukupuo-
leen.

o Tasapuolinen urakehitys: Tyontekijoilla tulee olla yhtalaiset mahdollisuudet edeta urallaan
kykyjensa mukaan. Sukupuolen ei tulisi estaa esimerkiksi koulutukseen paasya tai muita
urakehityksen mahdollisuuksia.

o Palkkaus: Tyonantajan tulee edistda sukupuolten valista tasa-arvoa erityisesti palkkauk-
sessa.

o Tydolojen yhdenmukaistaminen: Tydnantajan vastuulla on kehittda tydolosuhteet niin,
ettd ne sopivat kaikille sukupuolille. Esimerkiksi tydkohteet, tydmenetelmat ja laitteet voi-
daan suunnitella siten, etta ne palvelevat kaikkia tyontekijoita tasapuolisesti.

e Tyo- ja perhe-elaman yhteensovittaminen: Tydnantaja voi helpottaa tyon ja perheen yh-
teensovittamista huolehtimalla joustavista tyojarjestelyista, kuten erityisista vuoroista yksin-
huoltajille tai muista tyoaikaratkaisuista. Tyonantajan on myos huolehdittava isan oikeu-
desta hoitaa sairasta lasta ja oikeudesta vanhempain- ja hoitovapaaseen.

e Sukupuoleen perustuvan syrjinnan ehkaiseminen: Tydnantajan tulee ennaltaehkaista
sukupuoleen perustuvaa syrjintaa ja varmistaa, etta tyopaikalla ei syrjita sukupuoli-identi-

teetin tai sukupuolen ilmaisun perusteella.



e Hairinnan ehkaisy: Tyonantajalla on velvollisuus huolehtia siita, etta tyontekijoita ei hairita
tydpaikalla. TAman vuoksi tydpaikoilla tulisi olla selkedt ohjeet hairinnan ehkaisemiseksi ja

siihen puuttumiseksi. (Tasa-arvovaltuutettu s.a., d.)

Tasa-arvon edistamisvelvollisuutta organisaatiossa ei poista esimerkiksi tyontekijoiden vastustava
asenne tai muut vastaavat seikat. Laissa mainitaan kuitenkin, ettd edistamisvelvollisuus on toteu-
tettava huomioiden tydnantajan kaytettavissa olevat voimavarat ja muut asiaan vaikuttavat seikat.
(Skurnik-Jarvinen 2016, 71.)

2.2 Tasa-arvosuunnitelma

Velvollisuus laatia tasa-arvo suunnitelma on tydnantajilla, joiden palveluksessa tyéskentelee vahin-
taan 30 tydntekijaa. Talla tarkoitetaan sita, ettéd on tydnantaja velvollinen toteuttamaan tasa-arvon
edistamistoimenpiteet tasa-arvosuunnitelman mukaisesti. Tasa-arvosuunnitelman laatimisvelvolli-
suudesta sdadetaan tasa-arvolaissa. Tasa-arvosuunnitelma on valine, jossa sovitaan tyopaikan
tasa-arvoa edistavista toimenpiteista ja jonka avulla toteutetaan tydnantajan tasa-arvoa edistavat
toimenpiteet. Parhaimmillaan tasa-arvosuunnitelma on tydkalu, jonka avulla voidaan tunnistaa toi-
minnassa mahdollisia syrjinnan ja epatasa-arvon aiheuttajia seka edistaa suunnitelmallisesti tasa-
arvoa. Tasa-arvosuunnitelma toimii myos tehokkaana valineena henkildstopolitikassa. (Skurnik-
Jarvinen 2016, 73-74.)

Keskeisinta suunnitelmassa on sopia toimenpiteista tydpaikalla, joilla tasa-arvoa edistetaan (Skur-
nik-Jarvinen 2016, 74). Nieminen (2005, 40) toteaa, etta tasa-arvosuunnitelman laatimiseen vel-
voittavan saannoksen tarkoituksena on luoda yrityksiin suunnitelmaan perustuva tasa-arvonako-
kulma, joka liittyy kaikkeen toimintaan ja kehittamiseen. Tasa-arvosuunnitelman vahimmaisvaati-
mukset maaritelldan laissa. Tasa-arvosuunnitelman tulee sisaltaa seuraavat asiat:

o tyOpaikan tasa-arvotilanteen selvitys, jonka osana on erittely naisten ja miesten sijoittumi-
sesta eri tehtaviin seka kartoitus naisten ja miesten tehtavien palkkaeroista, palkoista ja
luokituksista

o tarpeelliset toimenpiteet, jotka on suunniteltu kaynnistettaviksi ja toteutettaviksi palkkauk-
sellisen tasa-arvon saavuttamiseksi ja tasa-arvon edistamiseksi

e arvio toimenpiteiden toteuttamisesta ja tuloksista niiden toimenpiteiden osalta, jotka ovat

sisaltyneet aiempiin tasa-arvosuunnitelmiin. (Skurnik-Jarvinen 2016, 76.)

Jos tydnantajalla on monta toimipistetta, tydntekijdiden maara lasketaan yhteen kaikkien toimipaik-
kojen osalta. Suunnitelma voidaan laatia tyopaikkakohtaisesti tai toimipisteittain. (Leppanen 2015,
17.) Lain mukaan tasa-arvosuunnitelma on laadittava yhteistydssa henkiléston kanssa. Skurnik-

Jarvisen (2016, 75) mukaan yhteisen ymmarryksen muodostaminen siita, mita tyépaikalla



ymmarretaan tasa-arvolla ja siitd puhuttaessa, millainen on tasa-arvoinen tyépaikka ja mihin tasa-
arvosuunnittelulla ja tasa-arvon edistamisella pyritdan, on tydpaikalla tarkeadd, jotta yhteistyd toteu-

tuu parhaalla mahdollisella tavalla.

Tasa-arvosuunnitelman tekemiseen osallistuvien henkiloston edustajien tulee olla henkildston ni-
meamia, jolloin suunnitelma tehdaan henkiloston valitseman luottamusmiehen, luottamusvaltuute-
tun ja tyosuojeluvaltuutetun kanssa. Mikali suunnitelman tekoon osallistuu muita edustajia, taytyy
myds heidan olla henkildston itsensa nimeamia. Henkiloston edustajilla tulee olla riittdvat vaikutta-
mis- ja osallistumismahdollisuudet suunnitelmaa laadittaessa. Henkilostdlle on lain mukaan tiedo-
tettava aktiivisesti tasa-arvosuunnitelmasta ja sen paivittdmisesta ja suunnitelmaa laadittaessa on-
kin hyva kasitella, kuinka siita tiedotetaan. Valmistuttuaan tasa-arvosuunnitelma tulee olla helposti
henkildstdn saatavissa. (Skurnik-Jarvinen 2016, 75.) Nieminen (2005, 44) toteaa, etta hyvin tehty
tasa-arvosuunnitelma on yksi osoitus tydnantajan aktiivisesta pyrkimyksesta poistaa tyépaikalla

esiin nousseita epakohtia.

Kaytanndssa suunnitelma voidaan laatia perustamalla esimerkiksi tasa-arvotydryhma, jossa tasa-
arvosuunnittelu toteutetaan kaikissa vaiheissa. Vaihtoehtoisesti tydnantaja voi laatia tyon pohjaksi
tasa-arvotilannetta selvittavan kartoituksen. Yhteistyd voidaan toteuttaa myds niin, etta tydnantaja
laatii suunnitelmalle pohjan, jota kasitellaan yhdessa tyontekijoiden kanssa. Laki ei kuitenkaan
edellyta erillisen tasa-arvotydryhman perustamista vaan ainoastaan yhteisty6ta henkiloston
kanssa. (Skurnik-Jarvinen 2016, 75-76.)

Lain mukaan tasa-arvosuunnitelman tekeminen on aloitettava tekemalla selvitys tyopaikan tasa-
arvotilanteesta. Laissa ei ole maaritetty yhta oikeaa tapaa selvityksen tekemiselle, joten se voidaan
toteuttaa monella tavalla. Selvitys voidaan tehda esimerkiksi laatimalla henkilostolle suunnattu ky-
sely. Henkilostolle suunnatulla kyselylla voidaan kartoittaa erityisesti sukupuolten tasa-arvoa kos-
kevia asenteita, tyon ja perheen yhteensovittamisen toteutumista seka sukupuolisen hairinnan
esiintymista tydyhteisdssa seka naihin liittyvia asenteita. Selvityksessa voidaan myos tutkia rekry-
tointikaytantoja ja tydhonottoperusteita, sairauspoissaoloja, perhevapaapaivia, koulutuspaivia ja
tilastollisia elakkeita. (Skurnik-Jarvinen 2016, 77.)

Tehtyjen selvitysten pohjalta suunnitellaan toimenpiteet tasa-arvon parantamiseksi yhteistydssa
tyonantajan ja henkiloston edustajien kanssa. Vastuu selvityksen tekemisesta ja sen pohjalta suun-
niteltavista toimenpiteista on tydnantajalla. Selvitettavat asiat riippuvat esimerkiksi tydpaikan ylei-

sesta tilanteesta ja organisaation sukupuolijakaumasta.

Selvitettavia asioista voivat olla esimerkiksi:

e naisten ja miesten maara yrityksissa



o rekrytointi- ja tydhonottokaytannot

o tehtavankierto ja urakehityskierto

o koulutuspaivat

e tydsuhteen luonne

e vanhemmuuden perusteella myonnettavat vapaat

o tyOympariston soveltuvuus kaikille sukupuolille

o tybGaikamuotojen kaytto ja ylityot

o henkildstdon koulutustaso ja ikdrakenne

o henkiléstdon kokemukset johtamisesta, tydoloista, asenteista, tyésuhde-eduista jne. (Skur-
nik-Jarvinen 2016, 77-78.)

Tasa-arvosuunnitelman tulee lisaksi sisaltda selvitys naisten ja miesten sijoittumisesta eri tehtaviin
seka kartoitus naisten ja miesten tehtavien luokituksesta, palkoista ja palkkaeroista. Skurnik-Jarvi-
sen (2016, 87) mukaan erittely tulee tehda henkildstéryhmittain, mutta kuitenkin niin, ettéd kaikkien
henkiléstoryhmien tarkastelu voidaan kootusti liittda esimerkiksi tasa-arvosuunnitelman liitteeksi.
Skurnik-Jarvinen toteaa myds, etta erittely naisten ja miesten sijoittumisesta eri tehtaviin on syyta

tehda erilladn palkkakartoituksesta.

Skurnik-Jarvinen (2016, 87) kertoo, ettd miesten ja naisten sijoittumisen tarkastelulla selvitetaan
sita, mihin tehtaviin miehet ja naiset ovat sijoittuneet organisaatiossa. Niemisen (2005, 42) mukaan
palkkakartoituksen tarkoituksena on edistdad saman palkkaisuutta ja tydelaman tasa-arvoa seka
poistaa naisten ja miesten valisia perusteettomia palkkaeroja. Selvitys voi tuoda esille esimerkiksi
sen, etta tehtavat ovat jakautuneet merkittavissa maarin nais- ja miesvaltaisiin tehtaviin. Tallainen

tulos voi antaa organisaatiolle aihetta miettia, onko jakoa tarpeen ja mahdollista muuttaa.

Nieminen (2005, 43) toteaa, ettd palkkakartoitusta laadittaessa tulee pyrkia siihen, ettéd miesten ja
naisten palkat iimenevat siitd vaativuustasoittain tai tehtavaryhmittain. Palkkakartoituksessa tulisi
tarkastella naisten ja miesten palkkoja eri henkilostoryhmittain ja tydehtosopimuksittain kussakin
henkilostoryhmassa vaativuustasoittain, esimerkiksi palkkaryhmittain. Henkilostoryhmittaiset tar-
kastelut kootaan kuitenkin lopuksi yhteen ja sisallytetaan tasa-arvosuunnitelmaan erillisena liit-
teend. Tydnantaja paattaa vimekadessa, kuinka palkkakartoitus toteutetaan. (Skurnik-Jarvinen
2016, 87-88.) Tasa-arvolaki ei maarita erittelylle mitadan tiettyd maaramuotoa ja se voi perustua
esimerkiksi organisaation omiin ammatti- tai tehtavaluokkiin, palkkatilastojen ammatti- tai tehtava-

luokkiin tai Tilastokeskuksen tehtavaluokkiin. (Skurnik-Jarvinen 2016, 87.)

Skurnik-Jarvisen (2016, 88) mukaan palkkakartoitusta tehtdessa on kuitenkin huomioitava, etta yk-

sittdisen henkildon palkkatiedot eivat saa ilmeta palkkakartoituksesta. Kartoitus tuleekin tehda niin,
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ettd ryhmakoko on tarpeeksi suuri. Tilastokeskuksen suosituksen mukaan palkkoja tarkasteltaessa
sukupuolen mukaan on ryhmassa oltava vahintaan viisi naista ja viisi miesta. Mikali henkildita on
ryhmassa tata vahemman, palkkoja tulee tarkastella sukupuolta erittelematta. Mikali koko ryhman
koko jaa alle viiteen, ryhmasta ei anneta palkkatietoja. Pienen ryhman voi kuitenkin tarvittaessa yh-
distaa toiseen ryhmaan, jos palkkakartoitus talla tavoin toteutettuna antaa oikeaa tietoa. Palkkakar-

toituksen tulee kasittda koko organisaation henkildstd. (Skurnik-Jarvinen 2016, 88.)

Kuoppamaki (2008, 43) huomauttaa, ettd tydntekijdiden palkoissa voi luonnollisesti olla eroja ilman
tasapuolisuusperiaatteesta aiheutuvaa estettd. Han toteaa, etta palkkauksen eroille on kuitenkin
oltava hyvaksyttava peruste. Perusteet voivat liittyd esimerkiksi tehtdvan vaativuuteen ja tyonteki-
jan osaamiseen tydssaan. Esimerkiksi kokemusvuodet, yhteisty6taidot ja koulutus ovat osa osaa-
mista, ja niistd voidaan palkita. My6s tyon tuloksellisuus voi olla palkkauksen perusteena. Kuoppa-
maki huomauttaakin, ettd ongelmat liittyvat yleensa Iahinna siihen, millaisilla mittareilla vaativuutta
ja osaamista arvioidaan, Kaytannossa pidetaan hyvaksyttavana jarjestelmaa, johon ei sisally mi-
taan tasapuolisuuden kannalta nakyvaa virheelliseen lopputulokseen johtavaa lahtékohtaa. (Kuop-
pamaki 2008, 43.)

On ensiarvoisen tarkeda muistaa, etta tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustyd on koko tyéyhteison yh-
teistad tyota. Jos suunnitelmien tydstaminen jaa vain yhden tai muutaman henkildon tehtavaksi, se ei
ole koko tydyhteison kannalta kestavalla pohjalla. Tasa-arvo ja yhdenvertaisuussuunnitelman tyos-
taminen vaatii keskusteluja tydyhteisoissa ja timeissa. Keskustelujen tulisi pohjautua arvoihin,
asenteisiin ja olettamuksiin. On kuitenkin hyva muistaa, etta tydyhteison sisalla kaytava keskustelu
naista teemoista ei yksin ratkaise arjessa olevia tasa-arvoon ja yhdenvertaisuuteen liittyvid ongel-
mia. Keskustelujen lisaksi tarvitaan arjessa nakyvia konkreettisia toimenpiteita. (Opetushallitus

s.a.)

Skurnik-Jarvinen (2016, 76) huomauttaa, ettéa hyva tasa-arvosuunnitelma on niin sanotusti yrityk-
sen nakadinen, selkea ja realistinen. Han painottaa, etta eri tydpaikoilla tasa-arvoon liittyvat haas-
teet ovat erilaisia ja taman tulisi myos nakya tasa-arvosuunnitelmassa. Tarve tasa-arvoa korjaaville
toimenpiteille ja tasa-arvon taso eri yrityksissa voi olla hyvin erilainen, jolloin lain edellyttama tavoi-
tetaso voi vaatia eri yrityksissa erilaisia toimenpiteita. Skurnik-Jarvisen mukaan nykytilanteen sel-

vittdminen on tarkeaa, jotta toimenpiteet voidaan selkeasti vahvistaa. (Skurnik-Jarvinen 2016, 76.).

Toimenpiteet tasa-arvon edistamiseksi tulee olla yrityksen todellisten tarpeiden pohjalta vahvistet-
tuja, konkreettisia ja toteutettavissa olevia. Toimenpiteiden tulee perustua tehtyyn selvitykseen ja
vastata niihin haasteisiin, jotka yrityksessa tehdyssa tasa-arvoselvityksessa ovat tulleet ilmi. Toi-
menpiteet paatetdan yhteistoiminnassa tydénantaja ja henkiléstdn edustajien valilla tehdyn selvityk-

sen pohjalta. Tasa-arvoa edistavista toimenpiteistd sopiminen on kokonaisuudessaan tasa-
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arvosuunnittelun keskeisin osa. (Skurnik-Jarvinen 2016, 81.) Nieminen (2005, 46) lisaa, etta toi-
menpiteiden tulisi olla seurattavissa olevia. Suunnitelmasta tulisi kdyda ilmi mita pitada tehda,

kuinka toimenpide toteutetaan ja milloin seka kuka toteuttaa.

Skurnik-Jarvinen (2016, 81) toteaa, etta toimenpiteiden tulisi olla riittdvan yrityskohtaisia ja realisti-
sia, jotta suunnitelma voisi todellisuudessa toimia parantamistoimenpiteiden valineena. Suunnitel-
maan voidaan asettaa pitkan ja lyhyen aikavalin tavoitteita ja jokaisen suunnitellun toimenpiteen ei
tarvitse olla seuraavan vuoden aikana toteutettavia. Skurnik-Jarvinen (2016, 82) kertoo myos, etta
toimenpiteiden runsaus ei ole valttamattémyys suunnitelmaa laadittaessa. Suuren maaran yleis-

luontoisia linjauksia, jotka eivat ole todellisuudessa toteutettavissa sijaan suunnitelmassa on hyva

vahvistaa muutamia konkreettisia tavoitteita.

Skurnik-Jarvisen (2016, 82) mukaan hyva esimerkki pitkan aikavalin tavoitteista on pyrkimys suku-
puolijakauman tasoittamiseen. Nieminen (2005, 46) mainitsee pitkan tahtdimen suunnitelmaksi esi-
merkiksi naisten maaran lisddmisen johtotehtavissa tai perusteettomien palkkaerojen poistamisen.
Yhtena sisaltdéna voi olla myods tyd- ja perhe-eldaman yhteensovittamisen helpottaminen. Nieminen
(2005, 46) mainitsee esimerkkina tydaikojen suunnitelmallisen kehittdmisen yhteistydssa tyonteki-

joiden kanssa sellaisiksi, ettd ne mahdollistavat tyon ja pienten lasten hoidon yhteensovittamisen.

Toimivan tasa-arvotyon edellytyksena on, etta organisaation johto ohjaa, tarjoaa resursseja ja joh-
taa toimintaa. Mitd vahemman tietoa ja kokemusta henkilstélla on tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-
tyosta, sitd vahemman tietoisia he ovat omista stereotyyppisista ajatuksistaan ja toimintatavois-
taan. Henkilostolle tuleekin mahdollistaa osallistuminen koulutuksiin tasa-arvosta ja yhdenvertai-
suudesta. Lisaksi johdon tulee varmistaa, etta tyoyhteisdssa keskustellaan siella vaikuttavista nor-

meista ja saadaan tietoa tasa-arvosta ja yhdenvertaisuudesta. (Opetushallitus s.a.)
2.3 Laki yhdenvertaisuudesta

"Yhdenvertaisuuslain 8 §:n mukaan ketdan ei saa syrjia ian, alkuperan, kansalaisuuden, kielen, uskon-
non, vakaumuksen, mielipiteen, poliittisen toiminnan, ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden, ter-
veydentilan, vammaisuuden, seksuaalisen suuntautumisen tai muun henkiléon liittyvan syyn perus-
teella.” (Laki yhdenvertaisuudesta 30.12.2014/1325.)

Oikeusministerion maaritelman mukaan yhdenvertaisuus tarkoittaa sita, etta kaikilla ihmisilla on sa-
mat oikeudet ja arvostus riippumatta heidan sukupuolestaan, idstaan, etnisesta tai kansallisesta
taustastaan, kansalaisuudestaan, kielestdan, uskonnostaan ja vakaumuksestaan, mielipiteistaan,
vammastaan, terveydentilastaan, seksuaalisesta suuntautumisestaan tai muista henkilokohtaisista

tekijoista. (Oikeusministerio s.a., a.) Oikeudenmukaisessa yhteiskunnassa henkildkohtaiset tekijat,
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kuten ihonvari tai syntypera, eivat saisi estaa yksildéa saamasta tyota, palveluja tai padsemasta

koulutukseen. Nama perusoikeudet kuuluvat kaikille. (Skurnik-Jarvinen 2016, 92).

Yhdenvertaisuuden edistdmisen kautta puututaan syrjiltdan ja ehkaistaan syrjinnan eri muotoja.
Suunnitelmallisella ja tavoitteellisella ehkaisylla pyritaan turvaamaan ihmisten tosiasiallinen yhden-
vertaisuus. Talla tarkoitetaan sita, ettd yhdenvertaisuuden edistamisella pyritdaan pitdmaan aktiivi-
sesti huolta siita, ettd kaikki ihmiset saavat yhdenvertaisesti palveluja, voivat kdyda koulussa ja
opiskella seka kayda tdissa seka saavat yhdenvertaisen kasvuymparistdn. (Yhdenvertaisuusval-

tuutettu s.a., d.)

Yhdenvertaisuusvaltuutettu maarittda syrjinnan seuraavasti: "Syrjintda on se, etta ihmista kohdel-
laan huonommin kuin toisia jonkin henkildkohtaisen ominaisuuden perusteella.” Syrjinta voi yhden-
vertaisuuslain mukaan olla valiténta, valillista tai esimerkiksi kohtuullisten mukautusten epaamista
vammaisilta henkil6iltd. Syrjinndssa on kyse siita, ettd henkil6d kohdellaan samanlaisessa tilan-
teessa huonommin kuin toisia yhden tai useamman henkilokohtaisen ominaisuuden takia. Esimer-
kiksi, jos tarjoilija kieltaytyy palvelemasta henkil6a taman etnisen alkuperan perusteella, on kyse

lainvastaisesta syrjinnasta. (Yhdenvertaisuusvaltuutettu s.a., b)

Syrjinnan muotoja on useita. Esimerkiksi hairintd on yhdenvertaisuuslaissa kiellettya syrjintaa.
Lainsdadanndén mukaan hairinta tarkoittaa sellaista kayttaytymista, joka loukkaa henkilén tai ihmis-
ryhman ihmisarvoa tahallisesti tai tosiasiallisesti. Hairinnassa henkild luo kayttaytymiselldan ilma-
piirin, joka on halventava, ndyryyttava, uhkaava, vihamielinen tai hyokkaava, ja joka perustuu kiel-
lettyyn syrjintdperusteeseen, kuten seksuaaliseen suuntautumiseen, alkuperaan tai vammaisuu-
teen. Hairinta voi kohdistua paitsi yksittaisiin henkildihin my6s kokonaisiin ihmisryhmiin. (Yhdenver-

taisuusvaltuutettu s.a., c)

Epaasiallinen kohtelu on lain, yleisten kaytdstapojen tai omien tydvelvollisuuksien vastaista kayt-
taytymista tai toimintaa toista henkil6a kohtaan tydssa. Se voi olla jatkuvaa ja toistuvaa, mutta voi
myos ilmeta yksittaisina tapahtumina. (Tyoturvallisuuskeskus s.a, a.) Kohteena voi olla kuka ta-
hansa tydyhteisdn jasen. Epaasiallinen kohtelu maaritellaan arkikielessa usein kiusaamiseksi. (So-

siaali- ja terveysministerid s.a.)

Syrjinta kaikessa muodoissaan estaa ja vaikeuttaa ihmisten hyvaa elamaa. Syrjinta lisaa turvatto-
muutta, ulkopuolisuuden tunnetta ja terveysongelmia. Talloin ihmisen mahdollisuudet elaa hyvaa
elamaa ja toteuttaa itsedan haviavat. Terveyden- ja hyvinvoinninlaitoksen mukaan huomionar-

voista on myos se, etta syrjinta tulee kalliiksi muodossa tai toisessa - henkilokohtaisella ja yhteis-

kunnallisella tasolla. (Terveyden- ja hyvinvoinninlaitos 2023.)



13

Yhdenvertaisuuden edistamisella edistetaan kaikkien hyvinvointia sen lisaksi, ettd parannetaan va-
hemmistéjen asemaa. Terveyden- ja hyvinvoinninlaitoksen mukaan yhdenvertaisuuden edistami-
selld parannetaan hyvinvointia, palveluja, kavennetaan terveyseroja, vahennetaan eriarvoisuutta ja
lisdtdan osallisuutta. Yhdenvertaisuus on siis yhteiskunnallista oikeudenmukaisuutta, josta seuraa
monenlaista hyvaa. Yhteiskunnassa, jossa ihmisten asema ei maaraydy esimerkiksi ihonvarin tai
sukupuolen perusteella, ihmisilla on yhtalaiset mahdollisuudet vaikuttaa elamaansa ja yhteiskun-

taan. (Terveyden- ja hyvinvoinninlaitos 2023.)

Yhdenvertaisuuslain keskeisena tavoitteena on edistda yhdenvertaisuutta ja ennaltaehkaista syrjin-
taa. Laissa yhdenvertaisuuden edistaminen toteutetaan yleiselld edistdmisvelvollisuudella, joka
koskee tydelamassa kaikkia tydnantajia, seka velvollisuudella laatia yhdenvertaisuussuunnitelma.
(Skurnik-Jarvinen 2016, 91.) Suomen perustuslaissa yhdenvertaisuuden periaate viittaa seka syr-
jinnan kieltoon, ettd ihmisten yhdenvertaisuuteen lain edessa. Yhdenvertaisuuslaki, rikoslaki, tasa-
arvolaki ja tyolainsdadanto puolestaan tarkentavat syrjinnan kieltoa eri elamanalueilla. (Yhdenver-
taisuusvaltuutettu 2023.) Yhdenvertaisuuslakia sovelletaan ty6elamassa, kun kyseessa on tyo-

honottoperusteet, tydolot tai tydehdot taikka uralla eteneminen. (Kuoppamaki 2008, 38.)

Yhdenvertaisuuslain mukaan kiellettyja syrjintaperusteita ovat:
o ika
e sukupuoli
e kansalaisuus
o Kkieli
e uskonto
e vakaumus
e mielipide
e poliittinen toiminta
o ammattiyhdistystoiminta
e perhesuhteet
o terveydentila
e vammaisuus
e seksuaalinen suuntautuminen

o muu henkilédn liittyva syy. (Yhdenvertaisuusvaltuutettu s.a., b.)

Paanetoja (2023, 140) kertoo, etta syrjintaperusteiden luettelo on avoin, koska tyhjentavan luette-
lon laatiminen ei ole ollut mahdollista. Tama tarkoittaa sita, ettd nimenomaisesti lueteltujen syiden

perusteella syrjinta kielletddn myds "muun henkilddn liittyvan syyn” perusteella. Esimerkiksi
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yhdistystoimintaan osallistuminen, asuinpaikka, yhteiskunnallinen asema tai varallisuus voivat olla

laissa tarkoitettuja muita henkildon liittyvia syita.

Yhdenvertaisuuslakia sovelletaan kaikessa julkisessa ja yksityisessa toiminnassa. Sen ulkopuolelle
jaavat yksityis- ja perhe-elaman piiriin kuuluva toiminta seka uskonnonharjoitus. Yhdenvertaisuus-
laki ei koske sukupuolisyrjintaa tai sukupuolten tasa-arvoa vaan niistd saadetaan tasa-arvolaissa.
Nieminen (2005, 16) toteaa, etta lakien mukaan naisten ja miesten oikeudet ja velvollisuudet ovat
yleensa samanlaiset. Perustuslain mukaan ihmiset ovat yhdenvertaisia lain edessa. Tata yleista
yhdenvertaisuussaanndsta taydentaa perustuslain laaja-alainen syrjintakielto, joka kieltaa ilman
hyvaksyttavaa perustetta asettamasta ihmisia eri asemaan henkilosto riippuvista syista. Tama

kielto kattaa myds sukupuoleen perustuvan syrjinnan. (Nieminen 2005, 16.)

Yhdenvertaisuuslain mukaan tyénantajan on arvioitava yhdenvertaisuuden toteutumista tyo-
hdnotossa ja tydpaikalla huomioiden syrjintaperusteet. Tydnantajan tulee kehittda tydoloja ja toi-
mintatapoja huomioiden tydpaikan tarpeet seka kehitettdva toimintatapoja, joita noudatetaan henki-
|6stoa valittaessa ja tehtdessa henkilostdoa koskevia ratkaisuja. (Paanetoja 2023, 137.) Dixon-Fyle,
Dolan, Hunt ja Prince korostavatkin McKinsey -raportissaan (2020, 6) "Monimuotoisuus voittaa”,
etta yhdenvertaiset mahdollisuudet varmistetaan oikeudenmukaisuuden ja avoimuuden avulla. He
korostavat, etta on erittdin tarkeaa, etta yritykset varmistavat tasavertaiset toimintaedellytykset esi-
merkiksi uralla etenemiselle henkildn taustasta riippumatta. Story, Iwai ja Tavares (2024, 1) kerto-
vat, etta noin yksi kymmenesta kokee rodun tai etnisen taustan vihamielisyytta tydssaan. Vahem-
mistéryhmiin kuuluvat naiset jattavat tydpaikkansa huomattavasti miehia useammin. Monimuotoi-
suus- ja inkluusiotyd nivoutuu tydnantajan lakisaateisiin velvollisuuksiin edistda yhdenvertaisuutta
ja sukupuolten tasa-arvoa tyopaikalla. (Tyoterveyslaitos s.a., a.) Kasittelen aihetta tarkemmin lu-

vussa 3.

Paanetoja (2023, 137) kertoo, ettd kysymys on jokaisen tyonantajan yleisesta velvollisuudesta
edistaa yhdenvertaisuutta. Velvoitteeseen ei vaikuta henkiloston maara, tydnantajan koko tai toi-
miala. Yhdenvertaisuuden toteutumisen arvioinnissa tulee ottaa huomioon kaikki yhdenvertaisuus-
lain mukaiset syrjintperusteet. Paanetoja (2023, 137) toteaa, ettd yhdenvertaisuuden edistaminen
on tarkea tydyhteisdn ja tydnantajan harjoittaman henkildstépolitikan kehittdmisen valine. Naiden
edistamistoimenpiteiden tavoite on, ettd menettelytavat, joita tydpaikalla noudatetaan ovat aidosti
syrjimattomia. Edistamistoimenpiteiden tulee olla tehokkaita, tarkoituksen mukaisia ja oikeasuhtei-
sia. (Paanetoja 2023, 137-138.)
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2.3.1 Positiivinen erityiskohtelu

Yhdenvertaisuusvaltuutetun mukaan on huomioitava, ettad ihmisten Iahtékohdat ja mahdollisuudet
yhteiskunnassa ovat erilaisia. Kaikkien samanlainen kohtelu ei valttamatta takaa yhdenvertaisuu-
den toteutumista tai syrjimattdmyytta ja tosiasiallinen yhdenvertaisuus edellyttdakin myds valilli-
seen syrjimiseen puuttumista. Tosiasiallinen yhdenvertaisuuden saavuttaminen voi edellyttaa posi-
tiilvista erityiskohtelua tai vammaisten henkildiden kohdalla kohtuullisten mukautusten toteutta-

mista. (Yhdenvertaisuusvaltuutettu s.a., a.)

Niin yhdenvertaisuus- kun tasa-arvolaissa on saannds positiivisesta erityskohtelusta. Skurnik-Jarvi-
sen (2016, 92) mukaan laki ei siis pida syrjintanad menettelya, jossa tavoitellaan yhdenvertaisuutta
tai pyritdan poistamaan syrjinnasta aiheutuva haitta. Kantola, Nousiainen ja Saari (2012, 133) ker-
tovat, etta positiivisella erityiskohtelulla tarkoitetaan mahdollisuuksia ehkaista tai kompensoida niita
vinoumia, joita syrjinta tai muu marginalisoituminen yhteiskunnassa aiheuttavat. He toteavat, etta
yhtélaisten mahdollisuuksien sijaan positiivisella erityskohtelulla pyritdan tasa-arvon toteuttamiseen
kaytanndssa. Nain ollen positiiviseen erityiskohteluun sisaltyy ajatus siita, ettd muodollisesta tasa-
arvosta voidaan poiketa silloin, kun pyritdan korjaamaan tietyn ryhman asemaa. (Kantola, Nousiai-
nen & Saari 2012, 133.)

Raskin (2009, 78) mukaan, yhdenvertaisuuslain saanndksen nojalla esimerkiksi ikdnsa tai vammai-
suutensa vuoksi erityisen suojelun tarpeessa oleva tyontekija tai tydntekijaryhma voidaan asettaa
erilaiseen asemaan muihin tydntekijoihin nahden, tai maahanmuuttajille voidaan suomalaiseen yh-
teiskuntaan integroitumisen helpottamiseksi jarjestaa kieli- ja muuta koulutusta. Rask (2009, 78)
kertoo, ettd sddnndksissa viitataan lain tarkoitukseen, jonka tarkoituksena on yleisesti edistaa ja

turvata eri henkiléryhmien valisen yhdenvertaisuuden toteutumista yhteiskunnan eri alueilla.

Raskin (2009, 80) mukaan tasa-arvolakiin sisaltyvat positiiviset erityistoimet voidaan jakaa varsi-
naisiin positiivisiin erityistoimiin ja positiiviseen erityiskohteluun, josta on myos kaytetty termia posi-
tiilvinen syrjinta. Varsinaisten positiivisten erityistoimien tarkoituksena on ennen kaikkea auttaa nai-
sia kilpailemaan tehokkaammin miesten kanssa. Positiiviset erityistoimet tahtaavat usein yhtalais-
ten mahdollisuuksien luomiseen. Positiivisia erityistoimia ovat myods jonkin ammatin esiintuominen
kyseisella alalla aliedustettuna olevalle sukupuolelle, ja aliedustetun ryhmaan kuuluvien rohkaise-

minen hakemaan paikkaa tyopaikan hakuilmoituksessa. (Rask 2009, 80.)
2.3.2 Kohtuulliset mukautukset

Kohtuullisilla mukautuksilla tarkoitetaan sita, etta tyonantajien, viranomaisten ja koulutuksen jarjes-
tajien on tehtava tarvittavat ja jarkevat mukautukset, jotta vammainen henkild voi osallistua tyoela-

maan, suoriutua tyétehtavistaan ja edeta urallaan. (Skurnik-Jarvinen 2016, 94.) Tyénantajan
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velvoite kohdistuu seka vammaiseen tydnhakijaan etta jo tydsuhteessa olevaan vammaiseen tyon-
tekijaan. Laissa ei kuitenkaan ole maaritelmaa vammaisesta henkildésta. Tuomioistuin on todennut,
ettd vammaisuus tarkoittaa pitkaaikaista psyykkisista ja fyysisista vaurioista johtuvaa rajoitusta,
joka yhdessa erilaisten esteiden kanssa voi estda henkildn taysipainoisen ja tasavertaisen osallis-
tumisen tydelamaan muiden kanssa. Tama voi tarkoittaa mahdottomuutta tehda tyota tai lievem-
paa tydntekoa haittaavaa rajoitetta. Vammaisuuden kasite ei mydskaan riipu siitd, missd maarin

henkild on voinut vaikuttaa vammansa syntymiseen. (Paanetoja 2023, 144.)

Kaytannossa kohtuulliset mukautukset vammaisen henkilén kohdalla tarkoittaa sita, etta tydnantaja
on velvoitettu edistdmaan tydnhakijoiden ja -tekijdéiden yhdenvertaisuutta niin, etta tyon teettdjan tai
koulutuksen jarjestajan on tarvittaessa ryhdyttava kohtuullisiin toimiin vammaisen henkilén tydhon
tai koulutukseen paasemiseksi, tydssa selvidamiseksi ja tyburalla etenemiseksi. (Rask 2009, 79.)
Erityiskohtelu ei kuitenkaan valttdmatta tarkoita kalliita apuvalineita, erityiskouluja tai loputtomia
kielikursseja. Kyse on ennemminkin tavallisista arkipaivaisista valinnoista, pienista hiljaisista te-

oista ja kaden ojentamisesta silloin, kun sita tarvitaan. (Lahti 2014, 106.)

Konkreettisesti kohtuulliset mukautukset voivat olla esimerkiksi ramppien tai ajoluiskien asenta-
mista tai tyotilojen valaistukseen tai akustiikkaan vaikuttamisesta. Myos tyontekijan tydpisteen siir-
taminen aiempaa helppokulkuisempaan paikkaan voi olla mukautus, samoin kun tyévalineiden ja
tyopisteen uudelleensijoittaminen. Myds erilaiset tietotekniset ratkaisut voivat olla kohtuullisia mu-
kautuksia. My0s erilaisia tyOaikajarjestelyja kuten osa-aikatyon jarjestamista aikaisemmin kokoai-
katyota tekevalle tai siirtyminen kolmivuorotydsta yhteen vuoroon on pidetty kohtuullisina mukau-
tuksina. (Paanetoja 2023, 145.)

Kohtuullisuutta arvioitaessa otetaan erityisesti huomioon toimista aiheutuvat kustannukset, tyon
teettdjan tai koulutuksen jarjestajan taloudellinen asema seka mahdollisuudet saada toimien toteut-
tamiseen tukea julkisista varoista tai muualta. (Rask 2009, 79.) Mukautusten tekemisvelvollisuus ei
siis ole absoluuttinen, vaan siina otetaan huomioon todelliset mahdollisuudet. Mikali tydnantaja kui-
tenkin evaa kohtuulliset mukautukset, tydnantajan on pystyttava perustelemaan tekemansa rat-
kaisu. (Skurnik-Jarvinen 2016, 94.) Paanetoja (2023, 146) huomauttaa, ettd tyonantajan selvitys-
velvollisuus rajoittuu tilanteisiin, joissa vammainen tydnhakija tai tyontekija katsoo tulleensa syriji-
tyksi sen vuoksi, etta tydnantaja on paatynyt evadamaan mukautukset. Syrjintaa epailevan ei kuiten-
kaan tarvitse kertoa tydnantajalle epailyksensa perustetta, vaan tydnantajan on viivytyksetta kerrot-
tava kirjallisesti perusteet, joiden vuoksi mukautuksiin ei ole ryhdytty. (Paanetoja 2023, 146.) Yh-
denvertaisuusvaltuutettu voi puuttua tilanteeseen, mikali katsoo kieltdytymisen johtavan syrjintdan
(Skurnik-Jarvinen 2016, 94).
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Kohtuullisista mukautuksista huolimatta harva vammaisista henkil6ista on tyéelamassa. Jaakola,
Leinonen ja Tarvainen (2017, 5) kertovat FIBS & Vammaisten lasten ja nuorten tukisaation tietopa-
ketissa, ettd Suomessa arvioidaan olevan noin 70 000 taysin tydkykyistd vammaista henkilda,
joista vain 60 prosentilla on tyopaikka. Verrattuna muihin Euroopan maihin Suomessa vammaiset
henkilot kayvat harvemmin tdissa. Lisaksi tydoloja mukauttamalla ja tyota raataldoimalla useita tyo-
kyvyttomyyselakkeella olevia pystyisi osallistua tydelamaan. Jaakolan ym. (2017, 5) mukaan Suo-
messa on noin 1 000 korkeakoulutettua vammaista henkil6a ilman ty6ta. Niin ikdan kehitysvam-
maisista ihmisistd noin kaksi prosenttia tydikaisistd on palkkatdissa ja vastaava luku Yhdysval-
loissa on 10 prosenttia). Suomessa suuri osa kehitysvammaisista on niin sanotussa avotdissa el

he eivat saa tyostaan normaalia palkkaa.

Jaakolan ym. (2017, 5) ja Lahden (2014, 111) mukaan usein keskeisimmat haasteet vammaisten
henkildiden kohdalla tydelamassa liittyvat asenteisiin ja ennakkoluuloihin. Osaamista ei valttamatta
nahda vamman takaa tai saatetaan pelata muun tydyhteisdn reaktiota. Usein haasteet liittyvat riit-
tamattomiin esteettdomyys- ja mukauttamisratkaisuihin. Nahdaan vain vamma, joka vaatii kalliita eri-
tyisjarjestelyja. Vammaisten tarvitsemat erityisjarjestelyt tarvitsevat kuitenkin harvoin kalliita ratkai-
suja. Usein yleisen ilmapiirin ja suvaitsevaisuuden kannalta ratkaiseva vaikutus on ylimman johdon
paatoksilla nimittda vammaisia ammattilaisia nakyviin ja keskeisiin tehtaviin. (Lahti 2014, 50.) Myos
Klinksiek (2024) nostaa esiin taman aihepiirin tutkimuksessaan, joka keskittyy erityisesti vammai-
suuden nakokulmaan yhdenvertaisuuden kaytannoissa tyopaikoilla. Tutkimuksessa havaitaan, etta
merkittdvien muutosten toteuttamista vastustaa usein johto, vaikka organisaatio viestii julkisesti

noudattavansa syrjimattomyytta.

Myss esteettdmyys ja saavutettavuus ovat keskeisia tekijoitd vammaisten henkildiden tyollistymi-
sessa. Esteettomyys viittaa fyysisten ymparistdjen, kuten tydpaikkojen, kulkureittien ja rakennus-
ten, suunnitteluun siten, ettéd ne ovat kaikkien kaytettavissa ilman esteitd. Saavutettavuus laajenee
taman kasitteen yli, kattaen myos informaation, viestinnan ja digitaalisten palvelujen saatavuuden.
Saavutettavat verkkosivut tarkoittavat sita, ettad kaikki pystyvat kayttdmaan niitd ja ymmartamaan
niiden sisallén. Saavutettavuuden parantaminen on jatkuva prosessi, johon osallistuvat kaikki verk-
kosisaltdjen ja -palvelujen parissa tydskentelevat. Erityisen tarkea rooli on tyontekijoilla, jotka tuot-
tavat sisaltdéa verkkoon tai digitaalisiin palveluihin, silla he vaikuttavat suoraan saavutettavuuden
edistamiseen. (Ahonen ym. 10-11; Hirvonen & Kinnunen 2020, 38.) Organisaation saavutetta-
vuutta arvioitaessa tulisi kuitenkin tarkastella saavutettavuuden toteutumista kaikkien kolmen saa-
vutettavuuden peruspilarien nakdkulmasta: teknista saavutettavuutta, sisaltéjen ymmarrettavyytta

ja palvelun helppokayttdisyytta (Hirvonen & Kinnunen 2020, 65).
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Ahosen ym. (2023, 10) mukaan vammaisten henkildiden mahdollisuus elda ja osallistua itsenai-
sesti yhteiskuntaan edellyttdd esteettomyyttd ja saavutettavuutta. Kaikki palveluja ja tiloja kayttavat
asiakkaat ja tyontekijat hyotyvat esteettdomyydesta ja saavutettavuudesta. Tyollistymisen ndkodkul-
masta esteettdmyys ja saavutettavuus ovat ratkaisevia, silld ne vaikuttavat suoraan vammaisten
henkildiden mahdollisuuksiin osallistua tydelamaan. Kun tydpaikat panostavat esteettémyyteen ja
saavutettavuuteen, ne eivat ainoastaan tayta lakisaateisia velvoitteitaan, vaan myos edistavat sosi-

aalista oikeudenmukaisuutta ja yhteiskunnan yhdenvertaisuutta.

Liikunnan toimialan nakdkulmasta Saari ja Sipila (2008, 13) kertovat, etta esteettdomassa likkun-
taymparistdssa tulisi olla toimiva mitoitus ja hyvat edellytykset helppoon liikkumiseen apuvalineita
kayttaville. Esteettdmassa nakdymparistdssa tulisi olla riittdva ja tasainen valaistus seka kontras-
teja, jotka helpottavat hahmottamista. Kuulemisympariston esteettémyys puolestaan tarkoittaa tilo-
jen hyvaa akustiikkaa, toimivaa aanentoistoa seka esimerkiksi induktiosilmukan kayttoa. Esteetto-

mien tilojen on myds oltava helposti hahmotettavia, selkeita ja ymmarrettavia.
2.4 Yhdenvertaisuussuunnitelma

Yhdenvertaisuussuunnitelmaa yhdistda tasa-arvosuunnitelman kaltaisesti kaikkia tyénantajia kos-
keva yleinen edistamisvelvollisuus. Vahintdan kolmekymmenta henkil6a tydllistavien tydnantajia
koskee lisdksi suunnitteluvelvollisuus. Tyénantajilla, joiden palveluksessa tydskentelee vahintaan
kolmekymmenta henkil6a, tulee siis olla suunnitelma niin tasa-arvon, kun yhdenvertaisuuden edis-
tamisesta ja tarvittavista toimenpiteista. Yhdenvertaisuussuunnitelman tarkoituksena on tehda yh-
denvertaisuuden edistamistoimista osa tydpaikan saannoéllista kehittdmisohjelmaa. (Skurnik-Jarvi-
nen 2016, 96.)

Skurnik-Jarvinen (2016, 97) kertoo, ettd yhdenvertaisuussuunnitelma voidaan tehda erillisena
suunnitelmana tai sisallyttaa henkildstosuunnitelmaan, tasa-arvosuunnitelmaan, tyésuojelun toi-
mintaohjelmaan tai muuhun suunnitelmaan. Edistamistoimenpiteet tulee kuitenkin voida yksil6ida
niin, etta tyonantaja kykenee tarvittaessa osoittamaan valvovalle viranomaiselle tayttaneensa ase-
tetut velvoitteet. TyOnantaja voi valita tyopaikan olosuhteisiin nahden tarkoituksenmukaisimman
tavan tayttda suunnitteluvelvollisuutensa. Paanetojan (2023, 138) mukaan yhdenvertaisuuskysy-
mysten kasitteleminen osana tyopaikan yleista suunnitelmallista kehittamista voi kuitenkin olla hyo-

dyllistéa kokonaisvaltaisen ja tarkoituksenmukaisen henkilostopolitikan kannalta.

Yhdenvertaisuuden edistamistoimia kasitellaan muiden suunnitelmien kaltaisesti henkildston ja hei-
dan edustajiensa kanssa. Yleisella tasolla yhdenvertaisuuden toteutumista tyopaikoilla voidaan sel-
vittaa esimerkiksi henkilostolle suunnatuilla kyselyilla. Tyonantajalla on mahdollisuus arvioida yh-

denvertaisuuden edistamiseen liittyvia toimia myds yhdistamalla henkilostotyytyvaisyyskyselyyn
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sellaisia kysymyksia, joilla yhdenvertaisuuden edistdmisen toimia ja niiden vaikuttavuutta voidaan
arvioida. Yhdenvertaisuussuunnitelman laatiminen lahtee tasa-arvosuunnitelman kaltaisesti aina
tyopaikan tarpeista, ja ne vaikuttavat suunnitelma sisaltdéon ja siihen, kuinka laajasti henkiloston
yhdenvertaiseen kohteluun liittyvia tekijéitd suunnitelmaan kirjataan. Tasa-arvosuunnitelman tapai-
sesti myds yhdenvertaisuussuunnitelmasta on tiedonsaantioikeus. Henkildstén edustajille on oi-
keus saada tietoja tydnantajan toimenpiteistd suunnitelmaa laadittaessa, sita toteuttaessa ja toi-

mien vaikuttavuutta arvioitaessa. (Skurnik-Jarvinen 2016, 96-98.)

Yhdenvertaisuussuunnitelmaa tulisi paivittaa aika ajoin. Sdanndllinen paivitys varmistaa, etta yh-
denvertaisuussuunnitelma pysyy ajantasaisena ja tehokkaana tydkaluna organisaation kehittami-
sessa. Yhdenvertaisuuslaki ei aseta suunnitelmien paivittamiselle aikarajaa. Hyvana kaytantona
pidetaan kuitenkin suunnitelmien paivittamista vahintdan kolmen vuoden valein. Saari ja Sipila
(2018, 26) kertovat, etta liikuntaa edistavien jarjestdjen tulisi paivittaa tasa-arvo- ja yhdenvertai-
suussuunnitelmiaan vahintaan 2—3 vuoden valein ja aina isojen muutosten yhteydessa. Lisaksi
suositellaan tarkastamaan suunnitelmat toimintasuunnitelman ja vuosikertomuksen laatimisen yh-
teydessa. Saaren ja Sipilan (2018, 26) mukaan hyvasta suunnitelmasta 16ytyvat kuvaus jarjestéon
tavoitteista ja arvoista, taustoituksen keskeisista laeista ja lyhyen kuvauksen tasa-arvo- ja yhden-
vertaisuustyon prosessista. Prosessin kuvaus, nykytila, tavoitteet, toimenpiteet, vastuut ja seuranta

erottuvat selkeasti suunnitelmasta ja se on laadittu ohjaamaan aidosti toimintaa.

Edistamistoimia ja niiden vaikuttavuutta on kasiteltdva yhdessa henkildston tai heidan edustajiensa
kanssa. Tavoitteellinen edistdminen yhdenvertaisuuden toteuttamiseksi vaatii asetettujen tavoittei-
den toteutumisen saanndllistd seurantaa. (Skurnik-Jarvinen 2016, 98). Olosuhteiden vaatimien
muutosten toteuttamiseen on ryhdyttava tarvittaessa (Paanetoja 2023, 139). Dixon-Fyle, Dolan,
Hunt ja Prince korostavatkin McKinsey -raportissaan (2020, 30) "Monimuotoisuus voittaa”, etta

suurin este edistamistoimien epaonnistumiselle on seurannan puute.
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3 Inkluusio ja monimuotoisuus organisaatioissa

Kirjallisuuskatsauksen toisessa luvussa tarkastelen monimuotoisuuden ja inklusiivisuuden merki-
tysta tydelamassa. Luvussa esitellaan naihin kasitteisiin liittyvaa terminologiaa ja niiden merkityk-
sia, seka tutustutaan aihepiirin kirjallisuuteen ja aikaisempien tutkimusten tuloksiin. Lisaksi kasitte-

len viestinnan roolia monimuotoisuus- ja inkluusioty6ssa organisaatioissa.
3.1 Termit ja niiden maarittaminen

Puhuttaessa tasa-arvon, yhdenvertaisuuden tai monimuotoisuuden kentasta, haasteita luo lukuis-
ten termien maarittaminen. Termit tasa-arvo, yhdenvertaisuus, monimuotoisuus, inkluusio, osalli-
suus ja suvaitsevaisuus voidaan monessa yhteydessa, erityisesti arkikielessa, mieltaa kasittamaan
samaa asiaa. Kasitteiden maarittamista vaikeuttaa se, etta vain osa termeista on 1oytanyt luonte-
van suomenkielisen vastineen ja monet kasitteet tarkoittavat suomen kielessa lahes samaa asiaa.
Esimerkiksi kasitteet tasa-arvo ja yhdenvertaisuus kaannettaisiin englanniksi samaksi sanaksi:
equality. On myds huomioitava, missa kontekstissa monimuotoisuudesta puhutaan. Huhdan ja
Myllyntauksen (2023, 29) mukaan pohjoismaissa keskustelu monimuotoisuudesta on keskittynyt
sukupuolten, etenkin miesten ja naisten, valiseen tasa-arvoon. Sen eteen on yha tehtava paljon

tydta; myds suomalainen tydeldama on edelleen hyvin sukupuolittunutta.

Monimuotoinen tyéelama ei kuitenkaan rajaudu pelkastaan sukupuoleen ja sukupuoli-identiteettiin,
ja yhdenvertaisuuden merkitys korostuu monimuotoisuuden lisdantyessa. Vuonna 2024 elamme
enemmistdjen maailmassa, mutta muutos on kuitenkin suuntaan, jossa tydyhteisét muuttuvat mo-
nimuotoisemmiksi — kuulummekin moniin véhemmistdihin ja kulttuurillinen moninaisuus lisaantyy.
Tama vaatii erilaisuuden sietokykya. (Sydanmaanlakka 2009, 41—42.) Monimuotoisen tydyhteison
lahtokohtana on aina henkildston tasa-arvoinen ja yhdenvertainen kohtelu. Shore ym. (2018, 178)
kertovat, etta usein syrjityimmat vaestéryhmat joutuvat marginaaliseen asemaan myés tydpaikoilla.
Olisikin tarkeda varmistaa, etta heilla tosiallisesti on samat mahdollisuudet kuin muilla edeta tyos-
saan ja osallistua paatdksentekoon, ja etta heilla on samat resurssit kdytéssaan kuin muilla. Moni-
muotoisuuden, yhdenvertaisuuden ja tasa-arvon edistamisen tulisi myos nakya tydpaikan tavoit-

teissa ja strategiassa (Ty6turvallisuuskeskus s.a, b).

Tassa luvussa esitetty kirjallisuuskatsaus kasittelee tydelaman monimuotoisuutta ja inklusiivisuutta,
silld monet kasitellyt toimenpiteet vaikuttavat seka inklusiivisuuteen ettd yhdenvertaisuuteen, mu-
kaan lukien sukupuolten vélinen tasa-arvo. Seuraavissa kappaleissa tarkastellaan, mita inklusiivi-
sen ja monimuotoisen organisaation rakentaminen vaatii ja mité etuja se tuo mukanaan. Seuraa-
vaksi tarkastelen monimuotoisen ja inklusiivisen tyoelaman kasitteita seka niiden maaritelmia, jotta

terminologia selkeytyy ja konteksti tulee ymmarretyksi.
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Monikulttuurisuus

Monikulttuurisuuden yksiselitteinen maarittdminen on haastavaa, koska siihen liittyy useita tasoja
ja kielikohtaisia merkityseroja. Monikulttuurisuus voi tarkoittaa eri asioita eri konteksteissa, joten on
tarkeaa selvittdd, mihin merkitykseen viitataan kasitetta kaytettdessa. (Huttunen, Loytty & Rastas
2005, 21; Saukkonen 2012, 120). Tassa tydssa kontekstina on tydéelaman monikulttuurisuus. Tyo-
eldaman monikulttuurisuus ymmarretaan yleensa liittyvaksi henkilon kansalaisuuteen, etniseen ryh-

maan, uskontoon tai kieleen (Haavasoja ym. 2023, 42).
Monimuotoisuus

Kansallisen monikulttuurisuuden rinnalla puhutaan monimuotoisuudesta (Lahti 2014, 18). Esimer-
kiksi ika, tydnteon tapa, persoonallisuus, arvot, sukupuoli, vammaisuus, terveydentila, vakaumus ja
seksuaalinen suuntautuminen seka tyontekijéiden toisistaan poikkeava koulutus, kokemus ja taidot
ovat kaikki monimuotoisuuden maaritteitd (Haavasoja ym. 2023, 42). Huhdan ja Myllyntauksen
(2023, 30) mukaan selkea ylatason maaritelma monimuotoisuudelle on, ettd se tarkoittaa ryhmaan,
osastoon tai organisaatioon kuuluvien yksildiden keskinaista erilaisuutta ja yhtalaisyytta. On hyva
pitda mielessa, ettd tydvoiman monimuotoisuus ei perustu ihmisissa oleviin antropologisiin eroihin,
jotka tekevat heista erityisia; monimuotoisuus liittyy kuulumiseen ryhmiin, jotka ovat nakyvasti tai
nakymattémasti erilaisia verrattuna siihen, mita yhteiskunnassa pidetadan valtavaestona. Lyhyesti
sanottuna se tarkoittaa alttiutta tyoéllistymiseen liittyville seurauksille, jotka johtuvat yhdistymisesta

tiettyihin sosiaalisiin ryhmiin tai niiden ulkopuolelle. (Mor Barak 2022, 134.)
Diversiteetti

Diversiteetti on monimuotoisuuden kasite, joka viittaa erilaisten ihmisten ja heidan taustojensa,
ominaisuuksiensa ja ndkokulmiensa ldsndoloon ja arvostamiseen. Diversiteetti kattaa koko ihmis-
eldman kirjon niin yksilétasolla kun yhteisétasolla. Se limittyy tiiviisti kansallisiin ja etnisiin kulttuu-
reihin, mutta siihen liittyvat vahvasti my6s ajan my6ta muuttuvat, eldamakulkua ja mahdollisuuksia
saatelevat seikat. Naita ovat esimerkiksi ik, toimintakyky, terveydentila, perhetilanne, koulutus,
patevyys, sosiaalinen ja taloudellinen asema. Henkil6illa on myos monia syntymalahjaksi saatuja
ominaisuuksia, kuten sukupuoli, ihonvari, seksuaalinen suuntautuminen, persoonallisuus, sosiaali-
luokka, fyysinen ja psyykkinen toimintakyky, vammaisuus, jotka sdatelevat ihmisten elamaa. Niista
riippuu pitkalti se, millaiseksi elama muotoutuu ja miten yhdenvertaisuus hanen kohdallaan toteu-
tuu. (Lahti 2014, 19.)
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Yhdenvertaisuus ja tasa-arvo

Yhdenvertaisuudessa on kyse siita, ettd kaikkia kohdellaan samalla tavalla. Yhdenvertaisuus on
perusoikeus ja sen turvaaminen on keskeinen osa perus- ja ihmisoikeuksien toteutumista. Oikeu-
dellisesti katsottuna tasa-arvo viittaa naisten ja miesten valiseen tasa-arvoon, kun taas yhdenver-
taisuuden kasitetta kaytetaan muiden ulottuvuuksien, kuten uskonnon, etnisyyden, ian, vammai-
suuden yhteydessa. (Kantola, Nousiainen & Saari 2012, 32.) On tarkeda huomata, ettéd yhdenver-
taisuus ja tasa-arvo ovat kaytadnndssa synonyymeja, mutta tasa-arvoa kaytetaan erityisesti miesten
ja naisten valisestad yhdenvertaisuudesta puhuttaessa. Suomessa on erilliset lait sukupuolten vali-
sen tasa-arvon (tasa-arvolaki) ja kaikkien ihmisten valisen yhdenvertaisuuden (yhdenvertaisuus-
laki) takaamiseksi. Englanninkielisessa keskustelussa naiden kahden valilla ei usein tehda eroa,
vaikka termi "gender equality" voi esiintya, kun halutaan erityisesti viitata sukupuolten valisiin eroi-
hin ja yhtalaisyyksiin. (Huhta & Myllyntaus 2023, 36.)

DEI

Englanninkielinen kirjainyhdistelma DEI muodostuu kolmesta monimuotoisuuden ydinkasitteesta:
monimuotoisuus (engl. diversity), yhdenvertaisuus (engl. equity) ja inklusiivisuus (engl. inclusion).
Yleisesti kaytettyja muita lyhenteita termeista ovat etenkin EDI ja D&l. (Huhta & Myllyntaus 2023,
29.) DEl-periaatteiden tavoitteena on luoda tyéymparisto, jossa erilaiset taustat otetaan huomioon
ja jokaisella on yhtalaiset mahdollisuudet menestya. Organisaatioiden tulee pyrkia tunnistamaan ja
korjaamaan eriarvoistavia rakenteita seka rakentamaan kulttuuria, jossa kaikkien kokemuksia ja
osaamista arvostetaan tasavertaisesti. On kuitenkin tarkeaa muistaa, etta kyse ei kuitenkaan ole
kyse pelkastdan sukupuolesta tai monikulttuurisuudesta, vaikka nama teemat usein hallitsevat kes-
kustelua ja toimenpiteita. DEI kasittaa laajemman ja intersektionaalisemman kentan, johon kuulu-
vat myos kieli, uskonto, rodullinen tausta, etnisyys, yhteiskuntaluokka ja muita tekijoita (Nikula &
Hannonen 2024, 77).

Inklusiivisuus

"Monimuotoisuus on kutsu juhliin, inklusiivisuus on kutsu tanssimaan” kiteyttdd monimuotoisuus-
konsultti Verna Myers (The Verna Myers Company (TVMC) 2024). Inklusiivisuudella, eli mukaan
ottamisella, viitataan yleensa siihen, etta kaikilla on yhtalaiset mahdollisuudet osallistua ja vaikut-
taa, rippumatta heidan taustoistaan tai ominaisuuksistaan. Inklusiivisuus siis ylittdd monimuotoi-
suuden kasitteen, keskittyen siihen, miten erilaiset henkilot voivat osallistua ja vaikuttaa organisaa-
tion toimintaan - se tarkoittaa toimia, joilla parannetaan ihmisten osallisuutta ja yhdenvertaisuutta,
vaikka heilla olisikin erilaisia taustoja. Inkluusio on siis toimintatapa, joka mahdollistaa monimuotoi-

suuden hyddyntamisen. Inklusiivisuudesta keskustellaan, koska pelkkd monimuotoisuus ei riita.
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Monimuotoisuus itsessaan ei takaa organisaatioille tai yksil6ille etuja. Inmiset kaipaavat mukaan
kuulumisen tunnetta. Inklusiivisuus tarkoittaa, etta tydntekijat voivat olla aitoja itsejaan, heidan tar-
peensa huomioidaan ja heilld on samat mahdollisuudet menestya tydssaan. (Huhta & Myllyntaus
2023, 34.) Inklusiivisuuden katsotaan toteutuvan organisaatiossa silloin, kun yksilon ainutlaatui-
suutta ja erilaisuutta arvostetaan. Inklusiivinen kulttuuri ei siis pakota kaikkia samaan mucttiin vaan

erilaisuutta arvostetaan voimavarana. (TyOterveyslaitos s.a., b.)
3.2 Hyo6dyt ja haasteet

Tassa kappaleessa tarkastelen monimuotoisen ja inklusiivisen tyéelaman etuja ja haasteita organi-
saatiossa. Tyodterveyslaitoksen mukaan inklusiivisuudella ja monimuotoisuudella voi olla lukuisia
myonteisia vaikutuksia tydelamassa. Yleisesti hyvaksytty kasitys on, ettd monipuolisempi tydnteki-
jajoukko edistda organisaation menestysta (Tydterveyslaitos s.a., a.). Inklusiivinen tydymparistd voi
lisdta luovuutta ja innovatiivisuutta, parantaa asiakastyytyvaisyytta ja asiakassuhteita, kasvattaa
taloudellista kannattavuutta seka vahvistaa tydnantajamielikuvaa ja mainetta. Lisaksi se voi edistaa
tydhyvinvointia ja motivaatiota (Tyoterveyslaitos s.a., b.). Seuraavaksi syvennan tata vaitetta tutki-
musten ja kirjallisuuden avulla. Perehdyn myds monimuotoisuustydn kohtaamiin haasteisiin organi-

saatioissa.

Patrick & Kumar (2012, 14) tuovat tutkimuksessaan esiin monimuotoisuuteen panostamisen lisaar-
vot organisaatiolle. He toteavat, ettd monimuotoiseen kulttuuriin panostavilla organisaatioilla on
usein laajempi ja parempi ymmarrys esimerkiksi kulttuurillisen, sosiaalisen, poliittisen, oikeudelli-
sen ja taloudellisen ympariston vaatimuksista. Kyse on myds tydnantajamielikuvan luomisesta
mahdollisille uusille tyéntekijdille. Flory, Leibbrandt, Rott & Stoddard (2021, 73) ilmentavat tutki-
muksessaan, ettd organisaatio kaksinkertaistaa kiinnostuksensa avoimia tydpaikkoja kohtaan va-
hemmistoryhmien keskuudessa, mikali se osoittaa kiinnostusta monimuotoisuutta kohtaan. Monien
tydnhakijoiden silmissa monimuotoisuutta edistava tydpaikka onkin nykyaan jo yksi hakukriteeri.
Sydanmaanlakka (2009, 173) puolestaan toteaa, ettd monimuotoisuuden suosiminen tarjoaa laa-
jemman pohjan, josta lI0ytaa uusia osaajia tyoyhteisoon. Han lisaa myos, ettd monimuotoiset tiimit
tuottavat nopeammin omaksuttavia ja luovempia ideoita. Monimuotoisuuden katsotaan myos pa-
rantavan asiakkaiden ja yhteistydbkumppaneiden tarpeiden ymmartamista ja hyvien suhteiden luo-
mista. Monimuotoisuuden katsotaan yleensa lisdavan innovaatiokykya, joustavuutta ja reagointiky-
kya. (Sydanmaanlakka 2009, 172.)

Tyontekijdiden nakdkulmasta monimuotoisuuden koetaan usein rikastuttavan tyéyhteis6a ja sen
toimintaa. Tama kay ilmi esimerkiksi Tyoterveyslaitoksen Monimuotoisuusbarometrista (2020). Tut-
kimuksessa nousi esille innovatiivisuuden lisdantyminen seka uusien nakékulmien saaminen seka

monipuolisemmat ideat tydyhteiséssa. Niin eri-ikdisyyden kun monikulttuurisuuden koettiin
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laajentavan ja syventavan osaamispddomaa. Myos asiakaspalvelun laadun katsottiin parantuvat,
silla kulttuurillisesti monimuotoisen tydyhteison katsottiin pystyvan palvella paremmin monimuo-
toista asiakaskuntaa. Yleisesti ottaen monimuotoisuuden koettiin lisdnneen kiinnostusta muihin
kulttuureihin ja kykya tyoskennella erilaisten ihmisten kanssa. (Bergbom, Toivanen & Vaananen
2020, 14-16). Lisaksi monimuotoisen ja osallistavan kulttuurin edistaminen on kriittinen menestys-
tekija: sen avulla yksilot voivat loistaa itsenaisesti ja kokoontua yhteen tiimina (Dixon-Fyle ym.
2020, 47).

Michaelle E. Mor Barak kertoo (2022), etta ymmarrys siita, etta erilaisten ideoiden ja taustojen mo-
nimuotoisuus edistda luovuutta ja tuottavuutta liiketoiminnassa, on kasvanut viimeisen kahden vuo-
sikymmenen aikana merkittavasti. Myos tietoisuus siita, kuinka tarkeaa on lisata osallisuutta ali-
edustetuilla ja perinteisesti heikommassa asemassa olevilla ryhmilla tydpaikoilla ja vaikutusase-
missa, on lisdantynyt sosiaalisen oikeudenmukaisuuden edistamiseksi. Lisaksi monimuotoisuuden
hallinnasta on tullut tunnustettu tieteellinen tutkimusalue, ja akateemisissa lehdissa julkaistujen tut-
kimusartikkeleiden maara kasvaa vuosi vuodelta. Huolimatta valtavasta edistyksesta, monimuotoi-
suus ja ryhmien valinen vuorovaikutus ovat edelleen yhta myrskyisia kuin ennenkin. Vaikka yha
useammat organisaatiot hydtyvat monimuotoisemmasta tydvoimasta tuoduista ideoista ja kyvyista,
ne toimivat sosiaalisissa ymparistoissa, jotka ovat yha enemman epaluuloisia ja jopa vihamielisia

ihmisia kohtaan, jotka nayttavat ja kayttaytyvat eri tavalla kuin valtavaest6. (Mor Barak 2022, xxi.)

Vaikeuksista mainitsevat myos Dixon-Fyle, Dolan, Hunt ja Prince McKinsey -raportissaan (2020)
"Monimuotoisuus voittaa”. Vaikka ty6ta inkluusion ja monimuotoisuuden kentalla tehdaan niin kan-
sallisesti kuin kansainvalisesti, on muutos edelleen hidasta. Kolmannes heidan tutkimistaan yrityk-
sista oli edistynyt aiheen parissa merkittavasti. Kuitenkin suurin osa ei ollut edistynyt lainkaan tai oli
edistynyt vain vahan. Tama kolmannes oli kuitenkin saavuttanut todellisia hydtyja monimuotoisuu-
den edistamisella esimerkiksi tiimien toiminnassa. Yhteinen tekija naille monimuotoisuutta edista-
ville organisaatioille on systemaattinen l&dhestymistapa seka rohkeat askeleet osallisuuden vahvis-
tamiseksi. Heidan tutkimuksensa osoittaa myos, ettd seka sukupuolen, ettd muun monimuotoisuu-
den parhaiten huomioivat yritykset ovat muita todennakdisemmin menestyvia. Nama organisaatiot
ovat pystyneet samalla edistdmaan myds inklusiivista toimintakulttuuria (Dixon-Fyle ym. 2020, 4-6,
24,32.)

Story ym. (2024, 2) tutkimuksen mukaan myds monimuotoisuusaloitteiden tehokkuus organisaa-
tioissa on pysynyt parhaimmillaan vaatimattomana. Tama herattaa keskustelua siita, miksi useim-
mat monimuotoisuusohjelmat epaonnistuvat ja mitka ovat niihin liittyvat tarkeimmat haasteet. Pyrki-

mys monipuolisempaan ja osallistavampaan tydymparistdon vaatii muutoksia, jotka tuovat
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mukanaan uusia toimintatapoja ja haastaa olemassa olevat normit. Taman seurauksena monet

monimuotoisuusaloitteet epdonnistuvat.

Aihepiiri voi herattaa tydyhteisdssa myos vahvoja negatiivisia tunteita, etenkin enemmistéjen edus-
tajien keskuudessa. Ajatteluamme ja toimintaamme ohjaavat usein perinteiset kasitykset. Yhteis-
kunnan hyvaosaiset eivat myodskaan valttdmattd havaitse epakohtia tai syrjintda, koska se ei nay
heidan arjessaan (Terveyden- ja hyvinvoinnin laitos 2023). Story, lwai ja Tavares (2024) ovat tutki-
neet organisaatioiden monimuotoisuustydhdn kohdistuvaa vastarintaa, joka on tyypillistad suurissa
organisaatiomuutoksissa. Monimuotoisuustyd saattaa kohdata samankaltaista vastustusta, ja eri-
tyisesti enemmistoryhman jasenet voivat kokea monimuotoisuuden psykologisena uhkana, mika
voi johtaa monimuotoisuutta vastustaviin toimiin organisaatiossa. Tutkimuksen mukaan suurissa
kansainvalisissa organisaatioissa, joissa investoidaan monimuotoisuustydhdn, hairinta, syrjinta ja
vihamielisyys ovat kuitenkin lisdantyneet samassa tahdissa. Tydterveyslaitos korostaa, ettd moni-
muotoisuuden osalta on tarkedaa ymmartaa ennakkoluulojen, stereotypioiden ja tiedostamattomien
ajatusvinoutumien merkitys seka syrjinnan haitat ja syrjimattdomyyden hyodyt (Tyoterveyslaitos s.a.,
b.). On tarkeaa ymmartaa, ettd monimuotoisuuden vastustaminen eroaa muista muutosvastarin-
nan muodoista, silla se kytkeytyy usein syvalle juurtuneisiin arvoihin, uskomuksiin ja yhteiskunnalli-
siin tabuihin (Story ym. 2024, 2). Dixon-Fyle ym. (2020, 6) korostavat, etta organisaatioiden tulisi
aktiivisesti kehittaa johtajien ja henkiloston kykya tunnistaa ja kasitella mahdollisia mikroaggressi-

oita yhdenvertaisuuden alueella.

Marjamaki ja Vuorio (2021, 134) korostavat, etta johtamisen merkitys kasvaa, kun pyritédan luo-
maan tyoyhteiso, jossa jokainen saa olla oma itsensa. Tyoterveyslaitos puolestaan painottaa, etta
johdon sitoutuminen inklusiivisuuden kehittdmiseen on keskeista sen onnistumiselle (Tyoterveys-
laitos s.a., b). Dixon-Fyle ym. (2020, 6) tukevat tata nakemysta, huomauttaen, ettéd organisaation
kulttuurin rakentamisessa, jossa kaikki tyontekijat voivat tuntea itsensa hyvaksytyiksi, esihenkiloi-
den ja johtajien roolia ei voi aliarvioida. Heidan tulisi selkeasti osoittaa sitoutumisensa monimuotoi-
suuden edistamiseen, luoda yhteyksia erilaisiin tydntekijoihin seka tukea tydntekijdiden resursseja
yhteisdllisyyden ja yhteenkuuluvuuden tunteen vahvistamiseksi. Johdon tuki on myos tarkeaa mo-
nimuotoisuuden vaikuttavuuden saavuttamisessa. Kaytanndssa johdon tuen tulee nakya esimer-
kiksi yhdenvertaisuussuunnitelman toteutukseen liittyvissa resursseissa, organisaation arvoissa
seka jaetussa ymmarryksessa siita, ettd yhdenvertaisuuden edistaminen parantaa henkiléston hy-
vinvointia ja organisaation kehitysta. Johdon tulisi lisdksi kannustaa henkildst6a seuraamaan yh-
denvertaisuussuunnitelman toteutumista ja ryhtymaan toimiin syrjinnan ja hairinnan ehkaise-
miseksi seka edistdmaan avointa keskustelua yhdenvertaisuuden arvoista. (Oikeusministerié s.a.,
b)
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Inklusiiviseen kulttuuriin liittyy vahvasti psykologinen turvallisuus, mika tarkoittaa, etta tyontekijoi-
den ei tarvitse piilotella taustaansa; jokainen voi olla aito itsensa. Shore, Cleveland ja Sanchez
(2018, 178) korostavat, etta psykologinen turvallisuus on keskeinen tekija organisaation pyrkiessa
kohti inklusiivista toimintakulttuuria. Inklusiivisen tydkulttuurin tulisi olla psykologisesti turvallinen,
jossa jokainen arvostaa toisiaan ja voi kokea olevansa oma itsensa. Myos Brooke ja Taylor (2011,
728) toteavat tutkimuksessaan, ettd monimuotoisuuden hyddyt ilmenevat parhaiten, kun tydympa-
ristdssa vallitsee luottamuksellinen ja tasavertainen ilmapiiri, jossa oikeudenmukainen kohtelu ja
yhdenvertainen kannustus ovat lasna. Organisaatiorakenteen tulisi tukea sita, etta jokainen voi
tuoda esiin omat ndkdkulmansa ja olla oma itsensa. Monimuotoisuus menettdd merkityksensa, jos
tyontekijoiden oletetaan mukautuvan vain enemmistdjen normeihin ja taipuvan samaan muottiin.
Patrick ja Kumar (2012, 1) puolestaan kuvaavat monimuotoisuuden johtamista prosessina, jossa
luodaan ja yllapidetaan positiivista tydymparistda, jossa tyontekijoiden eroavaisuuksia ja yhtenevai-
syyksia arvostetaan. Punta-Saastamoinen (2015, 6) puolestaan toteaa Moninaisuusosaamisen
johtaminen -raportissa, etta tyoyhteis66n avautuu uusia mahdollisuuksia, kun ihmisten erilaisuus

nahdaan rikkautena.
3.3 Tyoyhteisoviestinta ja ulkoinen viestinta

"Viestinnan tehtdvana on rakentaa mielikuvaa organisaatiosta niin sisalla kuin ulkoapain” kiteyttaa
Katri Vilppola, Tydelakeyhtié Varman johtaja (Marjamaki & Vuorio 2021, 131) viestinnan tehtavan
organisaatioissa. Tassa kappaleessa tarkastelen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustyosta viestimista

organisaatioissa ja organisaatiosta ulospain.

Lain ndkdkulmasta tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmista viestimista saatelevat tasa-arvo-
laki ja yhdenvertaisuuslaki. Naiden suunnitelmien osalta on tiedotettava koko henkildst6a, ja niiden
tulee olla helposti saatavilla (Skurnik-darvinen 2016, 75). Suunnitelmia laadittaessa on tarkeaa
miettia, miten viestinta toteutetaan, sillda sen merkitys korostuu erityisesti jalkauttamisvaiheessa,
jolloin suunnitelma otetaan kayttoon tydkaluna tasa-arvoisen ja syrjimattdoman organisaatiokulttuu-
rin luomiseksi. Samalla organisaatio viestii omista arvoistaan. Tehokas viestinta lisda suunnitelman
nakyvyytta ja vaikuttavuutta eri vaiheissa, kuten suunnitteluprosessin alkaessa, arvioinnin yhtey-
dessa, suunnitelman hyvaksynnassa ja toteutuksessa, seka tietoisuuden lisdamisessa suunnitel-

masta ja yhdenvertaisuussuunnittelun merkityksesta (Oikeusministeri6 s.a., b).

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustydsta viestimiseen ei ole annettu erityisia ohjeita organisaatioille,
mika tekee viestintdkaytannoista hyvin organisaatiokohtaisia. Organisaation johto on viime ka-
dessa vastuussa siita, miten tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmasta viestitdan henkildstolle,
sidosryhmille, asiakkaille ja mahdollisille tydnhakijoille. On tarke&a nostaa esiin suunnitelman toi-

menpiteita ja tuoda nakyvaksi se ty0, jota tehdaan tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistamiseksi.
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Vaikka nama asiat eivat ole mielipidekysymyksia, niihin liittyva viestinta ja keskustelut voivat herat-
taa voimakkaita tunteita ja mielipiteita, erityisesti alussa. Tallaiset reaktiot voivat vahvistaa ennak-
koluuloja ja stereotypioita, joten on olennaista, etta keskusteluissa pystytdan purkamaan ja tunnis-
tamaan mahdollisia eriarvoisia ajatuksia. Keskusteluilmapiirin tulisi olla kunnioittava ja luottamuk-
sellinen (Opetushallitus s.a.). Marjamaki & Vuorio (2021, 134) toteavatkin, etta vastuullisuuden so-

siaalinen puoli tulee nakyville organisaation toimintakulttuurissa.

Nikula ja Leppaniemi (2024 ) korostavat, etta viestinnalla on merkittava rooli siina, kuinka hyvin mo-
nimuotoisuusarvot sisdistetdan ja toteutetaan tydyhteison kulttuurissa ja johtamisessa. Viestinnan
avulla voidaan luoda osallistava ja turvallinen ilmapiiri, jossa kaikki tydntekijat tuntevat itsensa ar-
vostetuiksi. Tarkedd on omaksua kaytantdja, jotka huomioivat erilaiset tarpeet, identiteetit ja taus-
tat. Kayttdmalla inklusiivista ja selkeda kielta, joka tunnistaa ja kunnioittaa erilaisia sukupuolia, kult-
tuureja ja tarpeita, varmistetaan, etta jokainen ymmartaa viestin ja kokee itsensa osaksi yhteisoa.
Tama ei rajoitu vain kielen valintaan, vaan kattaa myds organisaation hiljaisen joukon huomioimi-
sen sisaisessa viestinnassa. Arvostamalla erilaisia nakokulmia ja antamalla kaikille mahdollisuu-

den tuoda mielipiteensa esille, vahvistetaan inkluusiota entisestaan. (Nikula & Leppaniemi 2024.)

Vaikka laki maarittelee vahimmaistavoitteet tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustyon viestimiselle organi-
saation henkildstolle, on tarkeda huomata, etta aidosti inklusiivinen organisaatio ei rajoita tasa-
arvo-, yhdenvertaisuus- ja monimuotoisuusteemoja pelkastaan suunnitelmista viestimiseen. Sen
sijaan inklusiivisuus tulisi integroida laajemmin organisaation viestintastrategiaan. Inklusiivinen
viestinta osoittaa, etta organisaatio arvostaa monimuotoisuutta ja on sitoutunut luomaan ymparis-
ton, jossa kaikilla on mahdollisuus osallistua. (Huhta & Myllyntaus 2023, 238.) Kuinka siis viestia
tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustydsta organisaation sisalla ja esimerkiksi asiakkaille, sidosryhmille ja
tyénhakijoille? Juholinin (2022, 47) mukaan viestinnan roolia voidaan lahestya esimerkiksi seuraa-

vien kysymysten kautta:

1) Mitéa tulee ehdottomasti tehda, jotta esimerkiksi lakiin tai etiikkaan perustuvat velvoitteet tu-
levat hoidetuksi?

2) Mitd henkilstd ja eri sidosryhmat vaativat ja odottavat?

3) Miten nykyinen informaatio- ja viestintdymparist6 pitda ottaa huomioon?

4) Mita erilaisia tehtavia yrityksen tai organisaation tarkoitus, tavoitteet ja strategia asettavat

viestinnalle?

Kun kaikista edella mainituista muodostetaan yhteinen ndkemys, se helpottaa viestinnan suunnitte-

lua, toteutusta ja arviointia, mutta lisdad myds yhteista ymmarrysta. (Juholin 2022, 47.)
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Nikula ja Leppaniemi (2024) argumentoivat artikkelissaan, etta viestinta voi toimia avaintekijana
monimuotoisuusarvojen edistamisessa. Heiddn mukaansa monimuotoisuusasioissa on kyse ensi-
sijaisesti viestinnasta, eli siita, miten kasittelemme ja puhumme monimuotoisuuteen, tasa-arvoon ja
osallisuuteen liittyvista aiheista. Sanat muovaavat todellisuutta, ja siksi arkinen vuorovaikutus eri
tilanteissa, ihmisten valiset kohtaamiset sekad kaytetty kieli ja diskurssi ovat olennaisia. Tarkeaa on
my0s se, miten asioista uutisoidaan ja mitka tarinat valitaan kerrottavaksi esimerkiksi lehtien pals-
toilla tai kahvihuoneissa. Valitut sanat, ennakkoluulot ja ajatusvaaristymat, jotka ovat tarkeaa tun-

nistaa omassa toiminnassa, vaikuttavat kaikki viestinnan sisaltéon ja vaikutukseen.

Tyoyhteisbviestinndssa, eli sisdisessa viestinnassa, on tarkeaa miettia, miten monimuotoisuus-
tydsta viestitdan. Organisaation kulttuuri, arvot ja monimuotoisuuden kehitystasot kannattaa ottaa
huomioon viestinnallisia painotuksia valittaessa. Erityisesti globaalit tyontekijavaltaiset yritykset
ovat huomanneet, etta arkisten termien kayttd voi olla tehokasta. Koska monimuotoisuus ja inklu-
siivisuus voivat tuntua etaisilta ja jopa herattaa vastarintaa, on jarkevampaa keskittya tuttuihin ai-
heisiin, kuten psykologisen turvallisuuden ja yhdenvertaisuuden parantamiseen. Yksi helpoimmista
tavoista aloittaa keskustelu on korostaa, etta tyopaikalla voi olla oma itsensa, mika on yleensa tar-
keaa kaikille tyontekijoille. (Huhta & Myllyntaus 2023, 249.) Vainikainen (2022, 11) puolestaan ko-
rostaa, etta inklusiivisuuden oppimiseen on tarkeaa suhtautua karsivallisesti ja ymmartavaisesti.
Monet termit ja ilmaisut voivat olla ihmisille taysin uusia, eika loukkaaminen ole aina tahallista. Vir-
heisiin tulisi reagoida myo6tatuntoisesti ja kehittden. Toistuviin virheisiin ja loukkauksiin on kuitenkin

puututtava jamakasti.

Tutkimusten mukaan on ensiarvoisen tarkeaa, etta johto viestii sitoutuneensa toimintakulttuuriin,
jossa inklusiivisuutta edistetaan aktiivisesti ja se kuuluu organisaation normaaliin toimintaan. Inklu-
siivisuuden edistadmisen juurruttaminen osaksi toimintaa vaatii paljon toiminnan tarkastelua ja kes-
kustelua niin tydyhteisdssa, kun henkildkohtaisella tasolla. (Opetushallitus s.a.) Dixon-Fyle, Dolan,
Hunt ja Prince (2020, 30) huomauttavat, ettad organisaation sisaisen ja ulkoisen viestimisen tulisi
olla linjassa sen kanssa, mita oikeasti tehdaan. Jos tekeminen ja viestinta eivat kohtaa, se saattaa
heikentada uskottavuutta ja osallisuuden tunnetta organisaatiossa. Myds Flory, Leibbrandt, Rott &
Stoddard (2021, 76—77) toteavat tutkimuksessaan, etta yrityksen taytyy tarkkaan miettia, millaisia
konkreettisia toimia heidan on tehtava — sanoilla ja lauseilla saadaan helposti kuva maineen kiillot-
tamisesta ja yrityksesta saada aikaiseksi hyvaa ilman syvallista sitoutumista. Vaikka taustalla olisi

hyvat aikeet, vaikutus voi olla vahainen.

On tarkeaa muistaa, etta siind missa tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustyd on koko organisaation yhtei-
nen ponnistus, ei mydskaan inklusiivisen tydnantajakuvan rakentaminen voi tapahtua yksin. Joh-

don sitoutuminen on keskeista inklusiivisen kulttuurin luomisessa, mutta se vaatii my6s henkildéston
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tukea ja panostusta seka tilaa ideoille ja mielipiteille. Huhta & Myllyntaus (2023, 246) toteavat, etta
on tarkeda kuunnella kollegoita eri identiteettiryhmista strategisten valintojen tekemisessa ja osal-
listaa heidat toimenpiteiden suunnitteluun. Tyontekijat eivat ole passiivisia sisdisen viestinnan vas-
taanottajia. Fiksut organisaatiot ottavat tyontekijat mukaan monimuotoisuustyon paatoksentekoon,
toimenpiteiden suunnitteluun ja toteuttamiseen. Monesti organisaatioissa on jo valmiiksi tyonteki-
j6ita, jotka ovat vapaaehtoisesti edistaneet monimuotoisuutta. Naiden edellakavijéiden esiin nosta-
minen on selkea kiitos heille ja vahva viesti muille, ettd tydnantaja panostaa monimuotoisuustyd-
hon ja kutsuu tyontekijat mukaan. (Huhta & Myllyntaus 2023, 249.)

Yksi vaihtoehto osallistavalle toimintakulttuurille on esimerkiksi Iahettilastyd, jossa henkiléstoa kut-
sutaan mukaan kertomaan positiivisesti tydnantajastaan. Monimuotoista tydnantajakuvaa kehitetta-
essa on tarkeaa pitaa inklusiivisuus mielessa lahettilaiden valinnassa ja tukemisessa. Tavoitteena
on keskittya niihin henkildihin tai ryhmiin, jotka ovat aiemmin jdaneet organisaation viestinnassa
huomiotta, erityisesti tydnantajabrandin tarkeimpien kohderyhmien sisalla. Huhta ja Myllyntaus
(2023, 249) muistuttavat myos, etta viestinta ei ole pelkastdan ammattiviestijéiden vastuulla; esi-
henkilot ovat erityisesti aktiivisia viestijoita. Heille kannattaa kouluttaa inklusiivista kielenkayttoa ja
pitda heidat ajan tasalla monimuotoisuustyon edistymisesta. Selkeat ohjeet ovat myés hyodyllisia,
silla herkissa aiheissa on tarkeaa, ettd monimuotoisuuteen ja inklusiivisuuteen liittyvat valinnat on
selitetty konkreettisesti. Ohjeissa voidaan kuvata todellisia tydpaikan tilanteita ja tarjota ohjeita, mi-
ten niissa tulisi toimia. (Huhta & Myllyntaus 2023, 249.) My6s Nikula ja Leppaniemi (2024) muistut-
tavat, etta viestinnan tulisi olla dialogista. Tyontekijoiltd kerattdva palaute auttaa tunnistamaan
puutteita ja kehityskohteita monimuotoisuusviestinndssa. Tama edistaa avointa keskustelukulttuu-

ria, jossa monimuotoisuuteen ja yhdenvertaisuuteen liittyvat huolet voidaan tuoda esiin turvallisesti.

Onnistunut tydyhteisdviestinta myds motivoi henkildstda tulokselliseen tydskentelyyn (Kortetjarvi-
Nurmi, Kuronen & Ollikainen 2019, 9). Monimuotoisuuden nakoékulmasta tydyhteisdviestinnassa
voidaan tuoda esiin tiimin jasenten erilaisia taustoja, kokemuksia ja vahvuuksia. Esimerkiksi tiimi-
esittelyt, joissa korostetaan jasenten erityisosaamista ja kiinnostuksen kohteita, voivat auttaa teke-
maan monimuotoisuuden nakyvaksi. Johtajien on tarkeda omalla viestinnallaan ja toiminnallaan
nayttaa, miten monimuotoisuusarvot ovat keskeisia organisaation arjessa. Kiinnittdmalla huomiota
kielenkayttéon ja tarvittaessa puuttumalla toisten puheisiin, voidaan tehda merkittavaa arkista tyota
inklusiivisuuden edistamiseksi. (Huhta & Myllyntaus 2023, 245.)

Wolfgruber, Sturmer & Einwiller (2021) ovat tutkineet viestinnallisia tekijoita, jotka edistavat tai hait-
taavat osallistavan tydympariston kehittdmista. Heidan tutkimuksensa on keskittynyt erityisesti
tasa-arvoon, monimuotoisuuteen ja inkluusioon liittyvaan viestintaan, ottaen huomioon tydntekijoi-

den monimuotoisuusominaisuudet. Tulokset osoittivat, etta tydntekijat, joilla on (havaittavia)
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monimuotoisuusominaisuuksia ja jotka kokevat itsensd vahemman osallistuneiksi, havaitsevat or-
ganisaatiossaan enemman viestintaa ja kaytantoja, jotka sulkevat heidat ulkopuolelle tai marginali-
soivat heidat. Lisdksi muodollinen vuorovaikutusviestinta vaikuttaa olevan tarkeampaa osallistavan
tyopaikan kehittamisessa kuin epamuodollinen vuorovaikutusviestinta ja muut inkluusioon liittyvat
viestintdmuodot. Wolfgruber ym. (2021) toteavat, etta tulokset korostavat muodollisen vuorovaiku-
tusviestinnan merkitysta osallistavan tydpaikan peruskivena, ja tata tulisikin tutkia tarkemmin. Osal-
listavan tydymparistdn kehittdmisen kannalta tulokset viittaavat siihen, etta strateginen organisaa-
tioviestinta inkluusiokysymyksissa on avainasemassa osallistumisen tunteen lisddmisessa. Myos
Juholin (2022, 144) korostaa tyoyhteisdviestinnassa yhteisollisyyden rakentamista ja vahvistamista
sekd me-hengen luomista ja osallisuuden kokemusta. Han toteaa, etta nama luovat osaltaan vies-

tintakulttuuria ja vaikuttavat koko organisaation kulttuuriin.

Wolfgruber, Stirmer & Einwiller (2021) toteavat tutkimuksessaan, ettd monissa inkluusiota kasitte-
levissa tutkimuksissa on jaanyt huomiotta viestinnan rooli inklusiivisen tydympariston luomisessa ja
yllapitamisessa. Heidan mukaansa tama johtuu osittain siita, ettd maaralliset menetelmat, joita
useimmissa tutkimuksissa on kaytetty, rajoittavat kykya tutkia viestintdaspekteja syvallisesti. Siksi
nama tutkimukset eivat ole kyenneet kuvaamaan ja selittamaan, kuinka luottamusilmapiiri ja kor-
kea tyotyytyvaisyys tai hyvinvointi on saavutettu viestinnan ja vuorovaikutuksen kautta. Kysymys
siitd, millaiset monimuotoisuuden hallinta- ja viestintdkaytannot johtavat koettuun inkluusioon tai
ekskluusioon, on viela vailla tyydyttavaa vastausta. Wolfgruber ym. (2021) artikkelin esittdma tutki-
mus pyrki selvittdmaan sisaisen viestinnan roolia inklusiivisen tydympariston mahdollistajana ja/tai
estgjana. He toteavat, etta inklusiivisen tydympariston tulisi siséltaa oikeudenmukainen viestintail-
mapiiri, jossa kaikkia organisaation jasenia seka ulkoisia sidosryhmia kannustetaan puhumaan ja
erilaisia tai jopa vastakkaisia nakékulmia ja mielipiteitd arvostetaan, kasitelldadn avoimesti ja ote-

taan lopulta huomioon paatéksenteko- ja ongelmanratkaisuprosesseissa.

Inklusiivisesta toimintakulttuurista viestiminen onkin jatkuva prosessi, jossa tehdaan valintoja. Jo-
kaisen esitellyn tarinan taakse katkeytyy lukemattomia asioita ja nakdkulmia, jotka jaavat kerto-
matta. Huhdan ja Myllyntauksen (2023, 245) mukaan, on syyta pohtia, onko tyonantajakuvaviestin-
nassa riittdvasti tasapainoa. Kerrotaanko monenlaisten inmisten tarinoita ja nakdkulmia ajankohtai-
sista aiheista tasapuolisesti? Jaavatkoé vahemmistdna olevat identiteetit vahemmalle huomiolle, tai
onko organisaatiossa aiheita, joista ei uskalleta keskustella? Voidaanko esimerkiksi nettisivuilla jul-
kaistavan uratarinan kertojaksi tai henkilostétilaisuuden puhujaksi valita joku vahemman huomioi-
dusta ryhmasta? Esimerkin antajilla ja roolimalleilla on merkittdva vaikutus. He huomauttavat
mydos, ettd huolellisesti valitut viestintdkanavat ovat olennaisia tydénantajakuvan rakentamisessa
monimuotoiselle yleisdlle. Eri ihmiset etsivat tietoa tyopaikoista ja avoimista tyotehtavista omilla ta-

voillaan ja kayttavat erilaisia medioita. Kun kohderyhmia on useita, brandin rakentamisen ja
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tyopaikkamarkkinoinnin kannalta ei ole yhta ylivoimaista kanavaa. Erityisesti tyopaikalla aliedustet-
tujen ryhmien tavoittamiseksi on hyddyllista kokeilla erilaisia kanavia, jopa sellaisia, jotka eivat
aluksi vaikuta ilmeisiltd. On myds tarkeda muistaa, ettd eri ryhmiin kuuluvien yhteinen puskaradio
voi olla tehokas viestintdkanava. Monimuotoisuutta kannattaa siis huomioida myés kanavavalin-
noissa. (Huhta & Myllyntaus 2023, 245.)

Myds viestinnan ymmarrettavyys korostuu, kun viestinnan halutaan olevan vastuullista ja vaikutta-
vaa. Joskus yksinkertaisenkin asian voi olla yllattavan vaikeaa saada viestittya niin, etta kaikki ym-
martavat sen samalla tavalla. Marjamaki & Vuorio (2021, 135) kertovat, ettd viestintaa kannattaa
tarkastella useammasta kulmasta, joista kieli on yksi iimeisimmista. He toteavat, etta viestinnan
johtamisen nakdkulmasta tulee ymmartaa kielen valta ja pohtia, onko organisaatiossa riittavasti
kielen ammattilaisia muiden asiantuntijoiden tukena. Selkea kieli auttaa niin asiakkaita, kun henki-
I6stda toimimaan oikein. Suomessa on monia aloja, joissa suurin osa tydntekijdista puhuu aidinkie-
lenaan jotain muuta, kun suomea tai ruotsia. Talldin on ensisijaisen tarkeaa arvioida, onko kaytetty
kieli riittavan selkeaa vai tulisiko viestia tukea esimerkiksi visuaalisesti ja pitaako kielivalikoimaa
laajentaa esimerkiksi keskeisten ohjeiden osalta. Myds selkokielen hyddyntamista kannattaa poh-
tia. Se auttaa heita, joille yleiskielen lukeminen ja ymmartaminen on vaikeaa. (Marjamaki & Vuorio
2021, 135.)

Marjamaki & Vuorio (2021, 138) mainitsevat myds organisaation ilmeen ja kuvamaailman merkityk-
sen yrityksen vastuullisuudesta viestittdessa. limetta ja kuvamaailmaa tulisikin tarkastella samalla
tavoin, kun organisaatiossa kaytettavaa kielta. Visuaalinen ilme on olennainen osa brandia ja
vahva valine tunnistettavan organisaation luomiseen. Organisaation tulisikin pysahtya miettimaan,
rakennetaanko visuaalisella ilmeella, valokuvilla, kuvituksilla, visualisoinneilla ja videoilla vastuul-
lista organisaatiota — kutsuuko kuvamaailma mukaan kaikenlaisia ihmisia? Huhta ja Myllyntaus
(2023, 242) korostavat, ettéd vahemmistdjen mahdollisuudet vaikuttaa asioihin ja tulla kuulluksi ty6-
paikalla vaikuttavat myos siihen, miten heita esitelldan viestinnassa. He toteavat, ettd on tarkeaa
I6ytaa tasapaino, jotta organisaation monimuotoisuuden nykytila voidaan kuvata realistisesti, mutta
samalla tuodaan esiin monipuolisesti erilaisia ihmisia, mukaan lukien vahemmistét. On myoés syyta
muistaa, ettéd nakyvat erilaisuuden lahteet ovat vain osa monimuotoisuutta, joten pelkkien kuvien
avulla on mahdotonta valittda koko totuutta tydépaikan monimuotoisuudesta. Kun sanat on valittu ja
visuaalinen sisaltdé mietitty, on tarkeaa keskittya viestin valittdmiseen oikealla tavalla ja oikeille koh-
deryhmille. Tavoitteena on vaikuttaa kohderyhmaan kiinnostavilla sisall6illa ja sopivilla kanavilla.
Ensinnakin on pohdittava, milla tavalla tydnantajalupauksesta kerrotaan, mika sisaltaa tyopaikan
arjen dokumentoinnin, tarinoiden kertomisen seka faktojen esiin tuomisen, jotka tukevat tydnanta-
jalupausta ja monimuotoisuusty6td. Huhta ja Myllyntaus (2023, 243) huomauttavat myds, etta in-

klusiivisuuden tosissaan ottava tydnantaja miettii myds saavutettavuutta ja inmisten erilaisia tapoja
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kuluttaa sisalt6ja. Onko monimuotoisuus huomioitu tavoissa, joilla tarinat ja faktat heratetaan hen-
kiin? Esimerkiksi videot eivat toimi yhta hyvin kaikille, johtuen erilaisista nakokyvyista, ajatteluta-

voista tai mieltymyksista — niiden tulisi vahintaankin olla tekstitettyja.

Huhta & Myllyntaus (2023, 248) toteavat, ettd tydyhteiséviestintd on nykyaan lahes aina myds ul-
koista viestintaa, silld inmiset jakavat viesteja ystavilleen, vuotavat tietoa medialle ja julkaisevat so-
siaalisessa mediassa alun perin sisaiseksi tarkoitetut viestit. Tydyhteisdviestintd on keskeisessa
asemassa monimuotoisuustydssa, ja se jakautuu strategiseen, kulttuuriseen ja toiminnalliseen
viestintdan. Strategisessa viestinnassa johto ja esihenkilot kommunikoivat strategian suuntavii-
voista, toimenpiteistd ja saavutuksista, jotta strategia pysyy mielessa ja tyontekijat ymmartavat
odotukset. Kulttuurin vahvistavassa viestinnassa keskitytdan inspiroivien arjen hetkien dokumen-
tointiin ja tydnantajalupauksen houkuttelevasti esittelyyn, samalla kun rakennetaan tyénantajaku-

vaa my0s organisaation ulkopuolella.

Huhta ja Myllyntaus (2023, 238) tuovat esille, etta vakavasti monimuotoisuustyéhén suhtautuva or-
ganisaatio viestii tasta myos ulkopuolisille. Sen voi tehda avoimesti ja julkisesti esimerkiksi julkai-
semalla verkkosivuillaan tietoa nykytilanteesta, tavoitteista, toteutetuista toimenpiteista ja edistymi-
sesta. Tarkea aihe ansaitsee nakyvyyden organisaation keskeisimmassa viestintdkanavassa, eli
verkkosivuilla. Ulkoisessa viestinnassa monimuotoisuudesta viestitdan yleensa osana vastuulli-
suusviestintaa tai tydnantajabrandaysta. Tydelakeyhtidé Varman johtaja Katri Vilppola (Marjamaki &
Vuorio 2021, 132) kertoo, etta usein vastuullisuusviestinnassa halutaan keskittya siihen mita aio-
taan tehda. Tosiasiassa se jaa usein tuuleen huuteluksi. Organisaation tulisikin keskittya siihen
mit& on jo tehty ja mita silld on saatu aikaan. Vilppola toteaa my0s, etta organisaation omaa mat-
kaa kannattaa kuvata mahdollisimman lapinakyvasti ja rehellisesti. Tama tarkoittaa esimerkiksi
sita, ettd organisaatio kertoo olevansa Priden kumppani, mutta samalla vasta opiskelee monia asi-
oita. Han toteaa, ettad todennakoisesti tdma on paljon kiinnostavampaa ja rohkaisevampaa myos
muille tahoille, jotka miettivat samojen asioiden kehittdmista organisaatioissaan. Myds Huhta &
Myllyntaus (2023, 242) argumentoivat samaa. Olisi hyodyllistd kertoa organisaation monimuotoi-
suustyon nykytilasta, tavoitteista ja toimenpiteista laajemmin — niin sisaisesti kuin ulkoisesti. Tar-
keita viestittavia asioita ovat esimerkiksi palkkatilastot, henkildstdkyselyjen tulokset, vaihtuvuus ja
muut tyéntekijdiden monimuotoisuudesta kertovat luvut. Nama voidaan tuoda esille esimerkiksi
verkkosivuilla omassa monimuotoisuusosiossa. On kuitenkin tarkeaa varoa, ettei representaatio
jaa pinnalliseksi, ja kiinnittda huomiota siihen, miten vahemmistéjen mahdollisuuksia vaikuttaa asi-
oihin ja tulla kuulluiksi tyépaikalla viestitdan. (Huhta & Myllyntaus 236—-238.) Monimuotoisuustutkija
Shadia Rask (2022, teoksessa Huhta & Myllyntaus 2023, 242) varoittaa, etta jos moninaista edus-
tusta kaytetaan markkinointikeinona ilman todellisia yhdenvertaisuutta edistavia toimia, se on vain

pinnallista esittamista.
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Organisaatiot pystyvat vaikuttamaan tasa-arvoisen ja yhdenvertaisen yhteiskunnan rakentamiseen
myds nostamalla aiheita aktiivisesti esille keskusteluissa. Yksi esimerkki yhdenvertaisuuden edis-
tamisen keinoista on "Syrjinnasta vapaa alue” -kampanja, johon jokainen organisaatio voi osallis-
tua toimialasta riippumatta. Kampanjan tarkoituksena on auttaa nostamaan esille syrjintaan liittyvia
kysymyksia. Syrjinnasta vapaa alue -kampanjan suunnittelusta ja toteutuksesta ovat vastanneet
yhteistydssa Suomen Monikulttuurinen Liikuntaliitto Fimu, Vammaisfoorumi, Ihmisoikeusliitto, Seta,
Nuorisoyhteistyd Allianssi ja oikeusministerié. Kampanjan kautta organisaatio tai tydpaikka voidaan
julistaa syrjinnasta vapaaksi alueeksi. Se on keino teeman esille nostamiseksi ja aiheesta puhumi-
sen helpottamiseksi. Kampanjassa onkin mukana jo 1 200 eri toimialoja edustavia organisaatioita

ympari Suomen. (Oikeusministerio s.a., c.)

Valtioneuvoston elokuussa 2024 kaynnistama "Me puhumme teoin” -kampanja keskittyy puoles-
taan purkamaan rakenteellista rasismia. Valtioneuvoston yhdenvertaisuushankkeen projektipaal-
likkd Katriina Nousiainen korostaa kampanjan tiedotteessa sen tavoitetta luoda oikeudenmukai-
sempaa yhteiskuntaa. Sellaista, jossa jokainen ihminen, taustastaan riippumatta, on yhdenvertai-
nen osa suomalaista yhteiskuntaa ja kokee tulevansa arvostetuksi, kuulluksi, nahdyksi ja kunnioite-
tuksi. Han huomauttaa, etta tavoitteen saavuttaminen vaatii laajaa osallistumista ja aktiivista sitou-
tumista. Paaministeri Petteri Orpo niin ikdan korosti kampanjan tiedotustilaisuudessa koko yhteis-
kunnan osallistumista rasismin vastaiseen tydhoén Suomessa. "Meidan on rakennettava Suomesta
turvallinen ja yhdenvertainen kaikille. Tahan me poliittiset paattajat emme yksin pysty, mukaan tar-
vitaan koko yhteiskunta. Kyse on pitkajanteisesta tyosta, Suomi ei muutu hetkessa. Jokainen konk-
reettinen teko yhdenvertaisuuden lisdamiseksi on arvokas”, Orpo totesi. Kampanjaan on ensim-
maisen kuukauden aikana sitoutunut useita kymmenia organisaatioita eri puolelta Suomea. (Valtio-
neuvosto 27.8.2024.) Kampanjoiden lisdksi tarvitaan kuitenkin konkreettisia tekoja ja sitoutumista

maaratietoiseen tydhon tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden puolesta.
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4 Menetelmat ja toteutus

Tassa luvussa tarkastellaan kehittamistyon tutkimusaineiston keraamista, kasittelya ja analysointia.
Ennen tutkimusmenetelmien valintaa on tarkeaa pohtia sopivaa lahestymistapaa. Tassa tydssa tut-
kin Suomen Paralympiakomitean tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustilannetta, ja valitsin lahestymista-

vaksi tapaustutkimuksen. Menetelmina kaytin dokumenttianalyysia, benchmarkkausta ja kyselytut-

kimusta. Luvun alussa esittelen tapaustutkimuksen, jonka jalkeen esittelen kaytettyja menetelmia.
4.1 Tapaustutkimus

Tassa opinnadytetydssa tavoitteena on tarkastella Suomen Paralympiakomitean tasa-arvon ja yh-
denvertaisuuden nykytilaa ja antaa kehittamisehdotuksia tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitel-
man luomiseen ja paivittamiseen. Tapaustutkimus soveltuu hyvin lahestymistavaksi kehittamistyo-
hon erityisesti silloin, kun tavoitteena on luoda kehitysehdotuksia ja ideoita. Tutkimuksen kohteena
voi olla esimerkiksi yritys, sen palvelut tai tuotteet, toimintatavat, prosessit tai jokin osa yrityksesta.
Tapaustutkimus pyrkii usein vastaamaan kysymyksiin "miten” ja "miksi” (Ojasalo ym. 2018, 53).
Sen voidaan ndhda olevan innovatiivinen tapa tutkia ilmidita, silla se tuottaa uusia teoreettisia ide-
oita, hypoteeseja tai ehdotuksia. Lisaksi tapaustutkimus voi toimia esitutkimuksena laajemmalle
tutkimusprojektille. (Eriksson & Koistinen 2014, 13.) Myds tassa tutkimuksessa on tunnistettu

useita jatkotutkimusehdotuksia, jotka esittelen luvussa kuusi (6).

Tapaustutkimus kaynnistetaan yleensa tutkittavasta tapauksesta sen sijaan, etta aloitettaisiin pel-
kastaan yleisista teorioista. On usein hyodyllista tutustua aiheeseen perusteellisesti ennen kuin
ryhdytaan selvittdmaan, mita todella etsitdan ja mika on todellinen kehittdmistehtava. Vaikka kehit-
tamiskohde on alussa jokseenkin selva, se usein tarkentuu prosessin edetessa. (Ojasalo ym.
2018, 54.) Eriksson & Koistinen (2014, 23) huomauttavat, ettd hyvat tutkimuskysymykset ohjaavat
aineiston keruuta, analyysia, tulosten kehittamista, johtopaatdsten muotoilua ja tutkimusraportin
kirjoittamista. Siksi on tarkeaa jatkaa tutkimuskysymysten maarittelya ja tarkentamista koko tutki-
musprosessin ajan. On normaalia, etta tutkimuskysymys muuttuu ja tarkentuu prosessin edetessa.
Silti tutkimuskysymys, vaikka se olisikin alustava, on tutkimusprosessin arvokkain resurssi, ja sen
puute voi olla suurin este tutkimuksen sujuvalle etenemiselle. My0s tassa tydssa tutkimuskysymyk-
sia tarkennettiin tutkimuksen edetessa. Kun tutkimuskysymykset on maaritelty, tapaustutkimuk-
sessa siirrytaan aineiston keruuseen ja analysointiin, ja viimeisessa vaiheessa esitetaan kehitta-
misehdotukset. (Ojasalo ym. 2018, 54.) Kuvassa yksi (1) on havainnollistettu tapaustutkimuksen

vaiheet.
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Itmigén
Alustava perehtyminen
kehittamis- saman-

Aineiston
Kehittamis- keruu ja
tehtavan analysointi
tasmennys valituilla
menetelmilla

Kehittamis-

tehtava aikaisesti

loydetty kaytanndssa
jateoriassa

ehdotukset

Kuva 1: Tapaustutkimuksen vaiheet (mukaillen Ojasalo ym. 2018, 54)

Omassa tydssani aloitin aiheeseen perehtymisen lakisdateiseen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustyon
viitekehykseen perehtymisellda. Samaan aikaan aloitin tutustumisen kirjallisuuteen, jo tehtyihin tasa-
arvo- ja yhdenvertaisuustilanteen lahtokartoituskyselyihin ja aiempiin tutkimuksiin. Kehittamisteh-
tava tdsmentyi, kun ymmarrys aihepiiriin lisdantyi tydn edetessa. Kun viela laajensin tutkimustani
monimuotoisuuden ja inkluusion kasitteisiin tydelamassa, syvensin ymmarrystani aiheesta. Seu-

raavassa vaiheessa oli vuorossa menetelmien valinta.

Tapaustutkimuksessa on tyypillista kayttaa erilaisia menetelmia, jotta saadaan kokonaisvaltainen,
monipuolinen ja syvallinen nakemys tutkittavasta asiasta. Tapaustutkimusta voidaan toteuttaa seka
maarallisin etta laadullisin menetelmin tai naita yhdistamalla. (Ojasalo ym. 2018, 55.) Kuvassa
kaksi (2) on havainnollistettu tdssa tyossa kaytetyt menetelmat. Tyossa yhdisteltiin laadullisia ja
maarallisia menetelmina kayttamalld dokumenttianalyysia, benchmarkkausta ja kyselytutkimusta,

jotka esittelen tarkemmin seuraavissa kappaleissa.

Dokumenttianalyysi ; Bencmarking Kyselytutkimus

Kuva 2: Kehittamistehtavan menetelmat
4.2 Dokumenttianalyysi

Dokumenttianalyysi on menetelma3, jossa paatelmia pyritdan tekemaan kirjalliseen muotoon. Doku-
mentteihin voidaan lukea kaikki tutkittavasta ilmiésta kirjoitettu, puhuttu tai kuvattu aineisto (Oja-
salo ym. 2018, 136). Valitut dokumentit on laadittu ilman tutkijan vaikutusta ja jarjestelmalliseen ar-

viointiin kaytettavat asiakirjat voivat olla monenlaisia (Bowen 2009, 27). Dokumenttianalyysin
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vahvuutena voidaan ndhda sen kyky huomioida asiayhteys, eli se, miten ilmié ilmenee omassa ym-
paristossaan. Menetelmaa voidaan kayttda valmiiden aineistojen, kuten esimerkiksi vuosikerto-
musten, verkkosivujen tai markkinointimateriaalien, analysoimiseen. Dokumentit voivat siis olla sel-
laisia, joita ei alun perin ole tarkoitettu tutkimusta varten. Tutkija laatii valikoiduista dokumenteista
selkean sanallisen kuvauksen, jonka avulla aineistosta voidaan tehda luotettavia johtopaatoksia
(Ojasalo ym. 2018, 136).

Tassa tydssa dokumenttianalyysin avulla pyrittiin tunnistamaan toimeksiantajan nakdékulmasta ky-
selytutkimukseen soveltuvat ja merkitykselliset teemat. Analyysin kohteena olivat Suomen Para-
lympiakomitean vuoden 2024 toimintasuunnitelma, voimassa olevat vuonna 2023 paivitetyt saan-
nét, edellinen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma vuodelta 2021 sekd Suomen Paralympia-
komitean verkkosivut. Tarkastelemalla organisaation toimintaa ndiden raporttien ja verkkosivujen
avulla ulkopuolisesta nakdkulmasta, pyrittiin ensin saamaan kasitys organisaation toiminnasta lii-
kuntajarjestoalalla. Taman jalkeen keskityttiin keskeisten teemojen tunnistamiseen, jotka olisi hyva
nostaa esiin tulevassa tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustyossa. Lisaksi selvitettiin, onko aiemmassa
suunnitelmassa ollut toimenpiteita, joita voitaisiin harkita uudelleen nostettavaksi tulevaan suunni-
telmaan. Dokumenttianalyysin avulla haluttiin luoda ymmarrysta toimeksiantajan toiminnan koko-
naisuudesta ja tavoitteista, jotta toteutettavasta lahtokartoituskyselysta saataisiin toimeksiantajalle
hyddyllinen tydkalu tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustydhdn. Seuraavaksi tarkastelen dokumentti-

analyysin pohjalta tehtyja havaintoja.

Ojasalo ym. (2018, 137) mukaan tutkimuksessa voidaan analysoida joko tekstistd suoraan ilmene-
vaa sisaltda tai myds tekstin piilosisaltoa. Tassa tydssa analysoidaan vain ilmisisaltéa. Tassa

tydssa analysoitiin vain ilmisisaltéa. Analyysin ensimmaisessa vaiheessa pyrittiin saamaan kasitys
organisaation toiminnasta liikuntajarjestoalalla. Taman jalkeen dokumenteista ja verkkosivuilta py-
rittiin tunnistamaan keskeisia toistuvia teemoja, jotka olisi hyva nostaa esiin tulevassa tasa-arvo- ja

yhdenvertaisuustyossa.

Paralympiakomitean tehtavana on kehittda suomalaista paraurheilua ja soveltavaa liikkuntaa, kat-
taen niin aloittelijoille tarkoitetut harrastukset kuin kansainvalisen huippu-urheilun. Komitea edistaa
vammaisten ja erityista tukea tarvitsevien henkildiden mahdollisuuksia osallistua urheiluun ja liikun-
taan, seka parantaa harrastusmahdollisuuksia ja olosuhteita. Paralympiakomitea vastaa myds las-
ten ja nuorten urheilusta seka aikuisena vammautuneiden tuomisesta urheilun pariin yhteistydssa
lajilittojen, seurojen ja muiden toimijoiden kanssa. Komitean jasenia ovat paikalliset yhdistykset,
urheiluseurat ja lajiliitot. Lisaksi Paralympiakomitea vaikuttaa vammaisurheilun kansainvaliseen ke-

hitykseen ja vastaa sen viestinnasta ja mielikuvista Suomessa. (Paralympiakomitea s.a).
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Ensimmaisena teemana dokumenteista esiin nousi vastuullisuus, johon Suomen Paralympiakomi-
tea kertoo toimintansa perustuvan. Paralympiakomitea kertoo, ettd se haluaa toiminnallaan olla te-
kemassa suomalaisesta yhteiskunnasta yhdenvertaisempaa, reilumpaa ja liikunnallisempaa. Vas-
tuullisuuden teemat korostuvat niin organisaation raporteissa, kuin verkkosivuillakin. Suomen Para-
lympiakomitean vastuullisuusohjelma kattaa kolme osa-aluetta, jotka ovat ymparistdvastuu, sosiaa-
linen vastuu ja taloudellinen vastuu. Tassa tydssa keskityin nadista osa-alueista analysoimaan sosi-
aalisen vastuun nakokulmia. Paralympiakomitean sosiaaliseen vastuuseen kuuluvat erityisesti ih-
misoikeuksiin, yhteiskuntaan, ty6elamaan ja henkildstoon liittyvat asiat. (Suomen Paralympiakomi-

tea s.a.)

Esteettomyys, saavutettavuus ja osallisuus nousivat esiin niin raporteissa, kun verkkosivuillakin.
Paralympiakomitean perustehtavassa painottuu sosiaalinen vastuu tavoitteenaan edistaa yhden-
vertaista liikunta- ja urheilukulttuuria Suomessa. Toimintaympariston esteettdomyys on keskeinen
tavoite, joka mahdollistaa kaikille vammaisille henkilGille paasyn urheilun ja liikunnan pariin. Moni-
puolisten harrastusmahdollisuuksien lisaksi Paralympiakomitean tavoitteena on varmistaa, etta
vammaisilla henkildilla on mahdollisuudet tavoitella menestysta huippu-urheilussa. Myos osallisuus
korostuu Paralympiakomitean toiminnassa. Paralympiakomitea haluaa olla edistamassa vammais-
ten henkildiden ja erityista tukea tarvitsevien henkildiden nakyvyytta yhteiskunnassa liikunnan ja

urheilun kautta. (Suomen Paralympiakomitea s.a.)

Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus nousivat keskeisina teemoina esille. Paralympiakomitean toiminnan
sosiaalisen vastuun kannalta on oleellista, etta toimintaymparistd on hairintavapaa ja yhdenvertai-
suus seka sukupuolten valinen tasa-arvo on huomioitu lapileikkaavasti yhdistyksen toiminnassa.

Paralympiakomitea kertoo pyrkivansa toimintansa kautta tekemaan suomalaisesta yhteiskunnasta

yhdenvertaisempaa, reilumpaa ja likunnallisempaa. (Suomen Paralympiakomitea s.a.)

Viestinta nousi dokumenteissa esille monessa muodossa. Vastuullisuusohjelmassa viestinnan na-

kokulmat nousivat esille muun muassa koulutusten ja koulutustarjonnan nakdkulmasta seka yhteis
kunnallisen vaikuttamisen nakokulmasta. Lisaksi vuoden 2021 tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuun-
nitelmassa viestinnan nakokulmasta oli nostettu esille erityisesti tyttdjen ja naisten kannustaminen

mukaan toimintaan seka palvelujen materiaalien ja kieliversioiden tuottamisen parantaminen.

Tarkastellessani organisaation vuoden 2021 tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmaa pyrin tun-
nistamaan teemoja, joita olisi mahdollisesti hyva nostaa uudelleen esiin tulevassa tasa-arvo- ja yh-
denvertaisuustydssa. Lisaksi pyrin selvittdmaan, onko aiemmassa suunnitelmassa ollut toimenpi-
teitd, joita voitaisiin harkita uudelleen nostettavaksi tulevaan suunnitelmaan. Tasa-arvo- ja yhden-
vertaisuussuunnitelmassa vahvimmin esille nousivat teemat osallisuus ja tietoisuuden lisdaminen

osallistumisen mahdollisuuksista, henkildstén osaamisen kehittdminen tasa-arvo- ja
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yhdenvertaisuuskysymyksissa ja viestinta. Kokonaisuudessaan dokumenttianalyysin perusteella

I6ydettiin useita teemoja, joita tulevaan kyselytutkimukseen haluttiin nostaa. Teemoja on havain-

nollistettu kuvassa kolme (3).

Vastuullisuus

Esteettomyys

Kuva 3: Dokumenttianalyysin avulla 16ydetyt teemat

Dokumenttianalyysin perusteella I6ydettyja keskeisia teemoja olivat vastuullisuus, yhdenvertai-
suus, osallisuus, esteettdmyys ja viestintd. Teemoittelua jatkettiin seuraavassa vaiheessa

benchmarking-menetelmalld, jonka esittelen seuraavassa kappaleessa.
4.3 Benchmarking

Tyo kyselylomakkeen kehittamiseksi eteni benchmarkkaamalla verkosta I0ytyvia avoimia kyselyita
ja tydkaluja, jotka liittyvat tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustydhdn. Tassa kappaleessa kasittelen

benchmarkkausta menetelmana ja esittelen tarkemmin tekemaani benchmarking-prosessia.

Ojasalo ym. (2018, 186) kertovat, ettd benchmarkkaus on menetelma, joka perustuu kiinnostuk-
seen ymmartaa, miten muut organisaatiot menestyvat ja toimivat. Tavoitteena on usein oppia
muilta ja omaksua hyviksi todettuja kaytantoja. Vertailukohtina voivat toimia esimerkiksi muiden
alojen organisaatiot, kilpailijat tai alan tilastolliset keskiarvot ja standardit. Hotanen, Laine ja Pieti-
l&inen (2001, 6) maarittelevat benchmarking-menetelman seuraavasti: "Benchmarking on mene-
telma, jolla systemaattisesti opitaan hyvilta esikuvilta toimialasta riippumatta. Tarkoituksena on
saada tietoa ja taitoa, jotka voidaan muuntaa tehokkaiksi oman yrityksen parannuksiksi’. Myos
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Ojasalo ym. (2018, 43) toteavat hyvan vertailukohteen olevan mahdollisesti taysin toiselta toimi-
alalta. Benchmarkingin perusidea on toisilta oppiminen ja oman toiminnan kyseenalaistaminen.
Tarkoituksena on auttaa tunnistamaan oman toiminnan heikkouksia ja laatimaan niiden kehittami-

seen tahtaavia tavoitteita ja kehitysideoita.

Tassa tyossa benchmarking-menetelman avulla haluttiin selvittaa, millaisia kyselyita ja tyokaluja
muut organisaatiot hyddyntavat tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustydn tukena. Suomen Paralympiako-
mitean tavoitteena oli luoda helposti toistettava malli kyselylle, joka palvelisi seka tydnantajan etta
sidosryhmien kanssa tehtavaa tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusty6ta. Tallainen toimintamalli mahdol-
listaisi myds Saaren ja Sipilan (2018, 8) mainitsemien kahden osa-alueen huomioon ottamisen:
tydnantajan ndkdkulmasta on tarkeaa tarkastella tydllistymista, tydntekijdiden likkumista seka es-
teiden huomioimista, kohtuullisia mukautuksia ja esteettdmyytta. Sidosryhmien nakodkulmasta Suo-
men Paralympiakomitean palveluissa heidan panoksensa on keskeinen, silla sidosryhmilla on asi-
antuntevinta tietoa siita, miten vammaisten henkildiden tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusnakokulmat

on otettu huomioon toimintojen jarjestamisessa.

Benchmarkkaamalla tutkittiin seuraavia verkosta loytyvia tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskyselyita ja
-julkaisuja:
e Helsingin kaupunki, Nuorisoasiankeskus, Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskysely.
https://dev.hel.fi/paatokset/me-
dia/att/04/04bc3808a33e4b729ff28a56334e46537cbe7c04.pdf

e Opetushallitus 2015, Tasa-arvokysely. https://www.oph.fi/sites/default/files/documents/tasa-

arvokysely 0.pdf

e Opetus- ja kulttuuriministerid, 2021, MEIDAN AMIKSESTA KAIKKIEN AMIS! Opas amma-
tillisten oppilaitosten tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustilanteen kartoittamiseen. https://kaik-
kienamis.fi/wp-content/uploads/2022/09/KaikkienAmis Opas Fl.pdf

o Tydturvallisuuskeskus 2021, Tydturvallisuuskeskuksen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskysely

tydpaikoille, https://ttk.fi/julkaisu/tasa-arvo-ja-yhdenvertaisuuskysely-tyopaikoille/

Benchmarking aloitettiin tutkimalla Tyoturvallisuuskeskuksen tyopaikoille suunnattua tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuuskyselya, jonka avoin ja maksuton malli I6ytyy Ty6turvallisuuskeskuksen verkkosi-
vuilta. Lomake on tarkoitettu tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden arvioimiseksi tydpaikoilla. Tydturval-
lisuuskeskuksen lomake toimi kyselytutkimuksen lahtdasetelmana, ja sen aihepiirien avulla muo-
toiltiin ensimmaisia kysymyksia. Tyoturvallisuuskeskuksen lomakkeen ohella tutustuttiin myos am-
matillisille oppilaitoksille suunnattuun tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustilanteen kartoittamista kasitte-
levaan oppaaseen "Meidan amiksesta kaikkien amis!" Vaikka oppaan toimiala poikkeaa toimeksi-

antajan organisaatiosta, sen avulla saatiin kattava kasitys Iahtokartoituskyselyn prosessista seka


https://dev.hel.fi/paatokset/media/att/04/04bc3808a33e4b729ff28a56334e46537cbe7c04.pdf
https://dev.hel.fi/paatokset/media/att/04/04bc3808a33e4b729ff28a56334e46537cbe7c04.pdf
https://www.oph.fi/sites/default/files/documents/tasa-arvokysely_0.pdf
https://www.oph.fi/sites/default/files/documents/tasa-arvokysely_0.pdf
https://kaikkienamis.fi/wp-content/uploads/2022/09/KaikkienAmis_Opas_FI.pdf
https://kaikkienamis.fi/wp-content/uploads/2022/09/KaikkienAmis_Opas_FI.pdf
https://ttk.fi/julkaisu/tasa-arvo-ja-yhdenvertaisuuskysely-tyopaikoille/
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toimivia ehdotuksia kysymysten muotoiluun. Liséksi tarkasteltin OPH tasa-arvokyselyn pohjaa

kouluille seka Helsingin kaupungin Nuorisoasiainkeskuksen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskyselya.

Jokainen tarkasteltu kyselylomake oli omaleimainen. Esimerkiksi Nuorisoasiainkeskuksen kyse-
lyssa ensimmaiset kysymykset koskivat vastaajan ikaa ja sukupuolta, joita ei haluttu sisallyttaa
Suomen Paralympiakomitealle tehtavaan lahtdkartoitukseen. 1an ja sukupuolen katsottiin olevan
merkityksettomia Iahtokartoituksen kannalta, ja niiden esittaminen voisi heikentad vastaajan ano-
nymiteettid. Samoin taustakysymyksia, kuten vastaajan tarkkaa roolia organisaatiossa (esimerkiksi
esihenkilo tai eri tyontekijaroolit), jotka olivat mukana Nuorisoasiainkeskuksen kyselyssa, paatettiin
jattaa pois, koska ne eivat lisdnneet arvoa ja saattoivat vaarantaa anonymiteetin. OPH:n kyselyssa
sukupuolta kysyttiin, ja taman voidaan katsoa olevan relevanttia tietoa oppilaitoksille tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuuskysymyksissa. Tyoturvallisuuskeskuksen kyselylomakkeesta taas puuttuivat koko-

naan edella mainitut taustakysymykset.

Vastausten asteikot vaihtelivat kyselyittain. Ty6turvallisuuskeskuksen kyselyssa vaittamiin voitiin
vastata vain vaihtoehdoilla "hyvin" tai "huonosti", ja kysely koettiin hyvin pitkaksi. OPH:n kyselyssa
vastausvaihtoehdot olivat "kylla" ja "ei", mutta kyselyyn vastaajat ovat todennakaéisesti alakouluikai-
sia lapsia, jolloin asettelu voi olla luontevaa. Nuorisoasiainkeskuksen kysely puolestaan koostui

monenlaisista kysymyksista, mutta sen kokonaispituus oli huomattava, yhteensa 30 kysymysta.
4.4 Kyselytutkimus

Dokumenttianalyysin ja benchmarkkauksen jalkeen lahdin rakentamaan kyselytutkimusta Suomen
Paralympiakomitean henkiléstdlle ja sidosryhmille tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustilanteen selvitta-

miseksi organisaatiossa. Esittelen tassa kappaleessa kyselytutkimuksen luomisen vaiheet.

Kyselytutkimuksen etuna on sen kyky kerata laaja tutkimusaineisto (Ojasalo ym. 2018, 121).
Benchmarkkauksen avulla pyrittiin I6ytdmaan parhaat ideat kaikista tutkituista kyselyista ja tasa-
arvo- ja yhdenvertaisuustilanteen kartoittamiseen tarkoitetusta oppaasta. Kyselylomakkeen raken-
tamisessa otettiin huomioon myds teoreettinen viitekehys, Suomen Paralympiakomitean toiminta-
kentta seka dokumenttianalyysin avulla analysoidut organisaation toimintaa ohjaavat raportit ja
niista 10ydetyt keskeiset teemat. Kyselylomakkeesta kehitettiin prosessin aikana kolme eri versiota,
joista viimeisin lahetettiin vastaajajoukolle (lite 1). Kysymysten muotoilusta ja asettelusta kaytiin
tiilvista keskustelua toimeksiantajan kanssa tyon edetessa, ja viimeisin versio testattiin huolellisesti
ennen varsinaista kyselyn julkaisemista. Tavoitteena oli luoda helposti vastattava, ymmarrettava ja
ainoastaan tarvittavat tiedot keraava kysely. Kysymyksissa haluttiin varmistaa, ettei vastaajien hen-
kilollisyys tai asema organisaatiossa paljastu. Vastaajille taattiin taydellinen anonymiteetti, jotta he

voisivat vastata sensitiivisiin aiheisiin liittyvaan kyselyyn vaivattomasti ilman pelkoa yksildimisesta.
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Lopulliseksi kyselyrakenteeksi valikoitui kaksiosainen malli, jossa tyénantajan ja tydsuhteen nako-
kulmasta kysyttavat kysymykset suunnattiin vain organisaation tydntekijdille. Sen sijaan kaikki
muut kysymykset esitettiin seka tyontekijdille ettd sidosryhmille. Sidosryhmien kannalta tarkeéat ai-
hepiirit nousivat esiin keskusteluissa toimeksiantajan kanssa prosessin edetess3, ja keskeisim-

miksi teemoiksi korostuivat osallisuus, esteettdmyys, saavutettavuus ja viestinta.

Kyselytutkimuksessa hyddynnettiin padasiassa viisiportaisista Likert-asteikkoa, joka on yleinen
vaittdmien arvioimiseen. Asteikon aaripaina on tyypillisesti "samaa mieltd" ja "eri mieltd" (Heikkila
2014, 51). Tama jaottelu oli kadytossad myds tassa tutkimuksessa. Lisaksi kyselyssa oli mukana

avoimia kysymyksia.

Seuraavassa luvussa esitan kyselytutkimuksen rakenteen tulokset Suomen Paralympiakomitealle
toteutetusta tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman Iahtokartoituskyselysta. Tulokset esiteltiin
yleisella tasolla opinndytetydn tekijan toimesta Suomen Paralympiakomitean tyontekijoille erilli-

sessa tilaisuudessa kesdkuussa 2024. Tama mahdollisti tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustyon jatku-

misen organisaatiossa samalla, kun opinnaytetydn raportointi oli viela kesken.
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5 Tulokset

Tassa luvussa esittelen Suomen Paralympiakomitealle toteutetun Iahtokartoituskyselytutkimuksen
rakenteen ja tulokset. Aloitan lyhyella kuvauksella kyselyn rakenteesta ja sen jalkeen analysoin tu-

lokset kysymys kerrallaan.

Lahtokartoituskysely on yleisluontoinen selvitys tasa-arvon tilasta tydpaikalla, joka lain mukaan tu-
lee tehda osana tasa-arvosuunnitelman toteuttamista. Kysely toteutettiin Webropol-tyokalulla ja
vastaukset annettiin anonyymisti. Vastausaikaa kyselyyn vastaamiseen oli kolme viikkoa. Vastauk-
sia kyselyyn saatiin kaiken kaikkiaan 87. Vastaajista 3 jatti vastaamisen kesken, jolloin lopullinen

analysoitava vastaajamaara N = 84.

Kyselytutkimus toteutettiin huhtikuussa 2024. Kyselyyn vastattiin Suomen Paralympiakomitean
henkiléstona tai sidosryhmien edustajana. Kysymykset 3—6 koskivat henkiloston edustajia ja heilta
kysyttiin kokonaisuudessaan kysymykset 3—15. Kysymykset 7—15 kysyttiin sidosryhmien edusta-
jilta. Kaksi ensimmaista kysymysta koskivat vastaajaryhman valintaa ja tutkimus- ja suostumustie-
dotetta, jotka kysyttiin kaikilta vastaaijilta. Kyselyyn vastaamisen lopettaminen oli mahdollista tutki-
mus- ja suostumustiedotteen jalkeen. Vastaajista 19 % oli henkildston edustajia ja 81 % sidosryh-
mien edustajia. Henkildstdlle toteutettu kysely oli sidosryhmia pidempi ja kasitteli tasa-arvo- ja yh-

denvertaisuuskysymyksia urheiluliittondkdkulman lisdksi myos tydnantajan nakokulmasta.

Vastaajille haluttiin antaa mahdollisuus kuvata asioita vaittamien lisdksi myos omilla sanoillaan. Ta-
man vuoksi moniin kysymyksiin sisallytettiin avoin kenttd kommentointia varten. Vaittamien koh-
dalla oli tarkeaa, etta vastausvaihtoehdot vaihtelivat 1-5 valilla, mutta lisaksi vastaajille tarjottiin
mahdollisuus valita vaihtoehto "ei kokemusta/ei mielipidetta". Talla haluttiin varmistaa, etta as-
teikon keskikohtaa (3) ei valittaisi silloin, kun vastaajalla ei ollut mielipidetta asiasta. Nain ollen vas-
tausten keskiarvoa voidaan pitaa luotettavampana. Raaka vastausdata kaikkien kysymysten osalta

oli koko prosessin ajan vain opinnaytetyon tekijan kasiteltavissa ja nahtavissa.
5.1 Kyselyn tulokset

Kyselyn ensimmainen osio (kysymykset 3—6) keskittyi tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskysymyksiin
tydnantajan nakdkulmasta. Kysymyksiin vastasivat vain henkiléston edustajina vastanneet vastaa-
jat. Kysely lahetettiin kaikille Suomen Paralympiakomitean tydntekijoille, eli yhteensa 25 henkildlle.

Vastaajamaara N = 16, eli 64 % henkildstosta.

Kyselyn toinen osio kasitteli yhdenvertaisuutta, osallisuutta ja tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustydsta

viestimista (kysymykset 7—15). Kysymyksiin vastasivat sidosryhmien edustajat ja henkildsto.
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Kyselyn vastaanotti 1041 henkil6a. Tassa osiossa vastaajamaara oli varsin vahainen ja N = 84, eli
8,07 %.

Vastauksia on analysoitu prosentein molemmissa kyselyn osissa. On kuitenkin tarkeda huomata,
etta vastaajamaara kysymyksissa 3—6 ja 7—15 on eri, jolloin vertailu kyselyn eri osioiden prosentu-
aalisten vastausten valilla ei ole mahdollista. Kysymyksissa 7—15 osalta ei mydskaan pystyta ver-
rata tydntekijoiden ja sidosryhmien vastauksien eroavaisuuksia tai yhtalaisyyksia vastaajajoukko-
jen kokojen eron takia. Tasta syyta kyselyn toisen osion vastauksissa tarkastellaan vain koko vas-

taajajoukkoa N = 84 kokonaisuutena.
5.1.1 Kyselyn tulokset: vain henkilosto

Kyselyn ensimmainen osa keskittyi tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskysymyksiin tydnantajan nakékul-
masta. Henkiléstdlle suunnatussa osiossa selvitettiin, miten Suomen Paralympiakomitea edistaa
tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta tydnantajana. Kyselyssa kartoitettiin muun muassa yhdenvertai-
suuden toteutumista, tydn ja perhe-elaman yhdistamista, rekrytointikdytantoja seka henkildston tie-

toisuutta organisaation tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustydsta.

Kysymys 3: Mita mielta olet seuraavista tasapuolisuuteen liittyvista vaittamista Suomen Pa-
ralympiakomitean tyoyhteis6ssa?

Asemasta riippumatta kaikilla on yhdenvertaiset mahdollisuudet...

Easkiaro Fi lmkemusta
koulutusmahdollisuuksiin i 38% i 3.9 0
yhdenvertaiseen . -
palkitsemiseen 15% 15% 3% 3.6 3
uralla etenemiseen I 25% 38% - 3,5 0

tasapuoliseen tydnjakoon F 19% 37% q 2,8 0

&1 2 3 4 &5

Kuva 4: Kysymys 3 vastaukset
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Kysymyksessa kolme (3) vastaajilta kysyttiin seuraavaa: Mita mielta olet seuraavista tasapuolisuu-
teen liittyvistd vaittdmista Suomen Paralympiakomitean tydyhteis6ssa? Asemasta riippumatta kai-
killa on yhdenvertaiset mahdollisuudet uralla etenemiseen, koulutusmahdollisuuksiin, tasapuoli-

seen tydnjakoon, yhdenvertaiseen palkitsemiseen.

Kysymykseen saaduista vastauksista suurin osa sijoittui arvojen 4-5 valiin, ja kaikkien vaittamien
keskiarvo ylitti 3. Ainoastaan vaittdma tasapuolisesta tydnjaosta jai keskiarvoltaan alle 3. Vastaa-
jista 75 % vastasi tassa kysymyksessa vastausvaihtoehdon valiltd 1-3. Kysymyksen jalkeen esitet-
tiin vapaaehtoinen jatkokysymys, jossa vastaajilta kysyttiin, miten he mahdollisesti haluaisivat pa-
rantaa tilannetta. Avoimissa vastauksissa korostui tasapuolisen tyonjaon ja selkeiden toimintamal-

lien kehittamisen tarve.

Kysymys 4: Suomen Paralympiakomitea huomioi tyénantajana tyon ja perhe-elaman yhdis-
tamisen?

Taysin eri mielta I 19% 56% Taysin samaa mieltdl 41

91 2 3 4 5

Kuva 5: Kysymys 4 vastaukset

Kysymyksessa nelja (4) vastaajilta tiedusteltiin, kuinka Suomen Paralympiakomitea huomioi
tydnantajana tyon ja perhe-elaman yhdistamisen. Vastausvaihtoehdot olivat 1-5 niin, etta
vastausvaihtoehto 1 oli vastasi vaihtoehtoa "taysin eri mieltd” ja vastausvaihtoehto 5 "taysin samaa

mielta.

Kysymyksen 2 osalta vastaajista 56 % vastasi vastausvaihtoehdon taysin samaa mielta. Hajontaa
vastauksissa oli hyvin vahan ja keskiarvoksi muotoutui 4,1. Vastausten perusteella voidaan todeta,
ettd Suomen Paralympiakomitea huomioi tydn ja perhe-eldaman yhdistamisen tydénantajana erittain

hyvin.
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Kysymys 5: Mita mielta olet seuraavista Suomen Paralympiakomitean rekrytointeihin liitty-
vista vaittamista?

Rekrytointimme ovat...

monimuotoisuusmydnteisia 20% _ pﬂr;F 1 o
tasa-arvoisia 21% 36% - 38 | 2
oikeudenmukaisia 36% 36% - 37 | 2
anonyymeja . 17%  33% - 34 | 4

lapinakyvia F 47% ! 33 | 1

@1 2 3 4 &5

Kuva 6: Kysymys 5 vastaukset

Kysymyksessa viisi (5) vastaajilta kysyttiin seuraavaa: Mita mielta olet seuraavista Suomen
Paralympiakomitean rekrytointeihin liittyvista vaittamista? Rekrytointimme ovat lapinakyvia,

oikeuden mukaisia, tasa-arvoisia, monimuotoisuusmyonteisia, anonyymeja.

Kysymyksen 5 osalta vastauksissa oli jonkin verran hajontaa, mutta kaikkien vaittamien keskiarvo
jai silti hyvien arvojen 3-4 valille. Kysymyksen jalkeen esitettiin vapaaehtoinen jatkokysymys, jossa
vastaajilta kysyttiin, miten he mahdollisesti haluaisivat parantaa tilannetta. Avoimissa vastauksissa
korostui rekrytointiprosessien selkeyttdminen ja anonyymien rekrytointien tarpeellisuus. Erityisen
positiivista oli, ettd henkildstd kokee rekrytoinnit monimuotoisuusmyonteisiksi, silld keskiarvo tassa
vastausvaihtoehdossa oli 4,1. Anonyymin rekrytointiprosessin selkeyttamisen tarve nousi esiin

useissa avoimissa vastauksissa.
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Kysymys 6: Olen tietoinen Suomen Paralympiakomitean tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-
suunnitelmasta?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 10..

En osaa sanoa .

En

Kuva 7: Kysymys 6 vastaukset

Kysymyksessa kuusi (6) vastaaijilta tiedusteltiin, ovatko he tietoisia Suomen Paralympiakomitean
tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmasta. Vastausvaihtoehtoja oli kolme: “kylld”, “ei” ja “en
0saa sanoa’. Vastaajista perati 94 % oli tietoisia organisaation tasa-arvo- ja

yhdenvertaisuussuunnitelmasta, mika on erittdain myonteinen tulos.
5.1.2 Kyselyn tulokset: henkilosto ja sidosryhmat

Kyselyn toinen osa keskittyi arvioimaan tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumista koko toimin-
nassa. Kyselyyn vastasivat seka henkildston etta sidosryhmien edustajat. Selvityksessa kartoitet-
tiin muun muassa yhdenvertaisuuden toteutumista, syrjinnan, hairinnan ja epaasiallisen kohtelun
esiintyvyytta seka esteettomyytta ja saavutettavuutta. Lisaksi osiossa oli kysymyksia osallisuu-

desta ja viestinnasta.
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Kysymys 7: Mita mielta olet seuraavista Suomen Paralympiakomitean toimintaan liittyvista

vaittamista?

Suomen Paralympiakomitean toiminnassa...

Lazkiarvo Ei Inleemusta’si mislipidatta

4.5 5

|

kannustetaan osallistuma. .. 24%

puututaan epdasialliseen

kohteluun e - 4,3 26
kaikkia kohdellaan
tasavertaisesti asemasta 40% - 42 G

riippumatta

panostetaan hyvinvointiin ja
jaksamiseen

olen paassyt kehittdmaan. .. 24%  35% - 3.8 26
4

40 18

® 1 2 3

Kuva 8: Kysymys 7 vastaukset

Kysymyksessa seitseman (7) vastaajilta kysyttiin seuraavaa: Mité mielta olet seuraavista Suomen
Paralympiakomitean toimintaan liittyvista vaittamista? Suomen Paralympiakomitean toiminnassa
kaikkia kohdellaan tasavertaisesti asemasta riippumatta, panostetaan hyvinvointiin ja jaksamiseen,
puututaan epaasialliseen kohteluun, kannustetaan osallistumaan erilaisiin tapahtumiin ja
tilaisuuksiin matalalla kynnyksellda vammasta tai toimintarajoitteista rippumatta, olen paassyt

kehittamaan omaa osaamistani tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskysymyksissa.

Kysymyksen 7 osalta keskiarvot kaikissa vaittamissa olivat erittain hyvia, silla kaikissa vaittamissa
keskiarvo ylitti arvon 4. Ei kokemusta/ei mielipidetta vastaajien maara oli suuri kohdissa puututaan
epaasialliseen kohteluun (31 %), panostetaan hyvinvointiin ja jaksamiseen (21 %) seka olen
paassyt kehittdmaan omaa osaamistani tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskysymyksissa (31 %). Ei
kokemusta/ei mielipidetta vastausten ollessa nainkin suuri, voidaan mahdollisesti tulkita, etta asiaa
ei ehka havaita yhteisossa.
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Kysymys 8: Mita mielta olet seuraavista yhdenvertaisuuteen liittyvista vaittimista Suomen

Paralympiakomitean toiminnassa?

Suomen Paralympiakomitean kaikessa toiminnassa ihmisia kohdellaan tasavertaisesti

riippumatta...
Easldarvn Ei lpksmusta

ammattiyhdistystoiminnasta I 20% 47 30
suusril;ilisﬁ'::zgiz I i 47 21
perhesuhteista I 20% 47 14
terveydentilasta I 23% 46 | 7
vakaumuksesta 26% 4.6 23
uskonnosta 24%, 4.6 22
etnisesta tai k::iksua[:gsrgzttg 239 46 19
syntyperasta 27% 4.6 17
sukupuolesta l 20% 4.6 6
vammasta I 19% 4.6 5
iasta l 2T% 45 B
muista henkildan Iim:;:zg l e 44 23
mielipiteesta | [ 30% 43 | 15

@1 2 &3 4 &5

Kuva 9: Kysymys 8 vastaukset

Kysymyksessa kahdeksan (8) vastaajilta kysyttiin seuraavaa: Mitad mielta olet seuraavista

yhdenvertaisuuteen liittyvista vaittdmistd Suomen Paralympiakomitean toiminnassa? Suomen
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Paralympiakomitean kaikessa toiminnassa ihmisia kohdellaan tasavertaisesti riippumatta
syntyperasta, sukupuolesta, seksuaalisesta suuntautumisesta, iasta, etnisesta tai kansallisesta
alkuperasta, uskonnosta, vakaumuksesta, perhesuhteista, ammattiyhdistytoiminnasta,

mielipiteesta, vammasta, terveydentilasta, muusta henkil6on liittyvasta syysta.

Kysymyksen 8 osalta keskiarvot kaikissa vaittdmissa olivat erittdin hyvia ylittden kaikki keskiarvon
4. Yhdenvertaisuuden voidaan siis kyselyn perusteella sanoa toteutuvat yhteisdssa. Ei
kokemusta/ei mielipidetta vastaajien maara on suuri kohdissa ammattiyhdistystoiminnasta (36 %),
vakaumuksesta (27 %), muista henkilddn liittyvista syista (27 %), uskonnosta (26 %),
seksuaalisesta suuntautumisesta (25 %), etnisesta tai kansallisesta alkuperasta (22 %) seka
syntyperasta (20 %).

Kysymys 9: Tieddan miten minun tulee toimia, jos havaitsen Suomen Paralympiakomitean
toiminnassa...

Seuraava kysymys kasittelee syrjintaa, hairintaa ja epaasiallista kohtelua. Ole hyva ja lue alla ole-

vat maaritelmat ennen kysymykseen vastaamista.

1= Taysin eri mielta, 5 = Taysin samaa mielta

syrjintaa 339

nareiaa. (I I - | -
3 4

epaasiallista kohtelua 36%

Kuva 10: Kysymys 9 vastaukset

Kysymyksessa yhdeksan (9) vastaaijilta kysyttiin seuraavaa: Tiedan miten minun tulee toimia, jos
havaitsen Suomen Paralympiakomitean toiminnassa syrjintaa, hairintda, epaasiallista kohtelua. Ky-
symyksen tulkinnan selkeyttamiseksi vastaajille annettiin valmiit todenmukaiset maaritelmat syrjin-
nasta, hairinnasta ja epaasiallisesta kohtelusta, koska kasitteet saattavat arkikielessa sekoittua toi-
siinsa hyvinkin helposti. Maaritelmissa kaytettiin lahteena yhdenvertaisuusvaltuutettua, Tyoturvalli-

suuskeskusta ja Tydturvallisuuslaitosta.
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Kysymyksen 9 osalta keskiarvot kaikissa vaittdmissa olivat yli 4, joten voidaan tulkita, etta
toimintamallit syrjinnan, hairinnan ja epaasiallista kohtelun kohtaamiseen ovat selkeita
organisaatiossa. Vastauksissa oli kuitenkin lievasti hajontaa, jolloin voidaan mahdollisesti tulkita,
etta osalla henkilostosta ja sidosryhmista toimintamalli syrjinnan, hairinnan ja epaasiallisen
kohtelun osalta on epaselva. Lisdksi merkittdva huomio on, ettad vastaajista alle 50 % on vastannut
vaihtoehdon 5 = Taysin samaa mielta, jolloin voidaan tulkita, etta alle 50 % tietda taysin, kuinka

kyseisissa tilanteissa tulisi toimia.

Kysymys 10: Missa maarin olet kohdannut Suomen Paralympiakomitean toiminnassa...

1 = En ollenkaan ja 5 = Paljon.

Eazkiarvo

epdasiallista kohtelua

Kuva 11: Kysymys 10 vastaukset

Kysymyksessa kymmenen (10) vastaajilta tiedusteltiin, missa maarin he olivat kohdanneet syrjin-
taa, hairintada tai epaasiallista kohtelua Suomen Paralympiakomitean toiminnassa. Vastausten pe-
rusteella voidaan todeta, etta syrjintaa, epaasiallista kohtelua tai hairintaa on esiintynyt hyvin va-
han vastaajajoukon keskuudessa. Erityisen positiivista on, etta yli 70 % vastaajista on valinnut
vastausvaihtoehdon 1 = En ollenkaan. On kuitenkin tarkeda huomioida, ettd organisaatiossa vallit-
see nollatoleranssi, mika viittaa siihen, etta kehittamismahdollisuuksia edelleen on.

Vastaajat, jotka vastasivat arvon 2-5, saivat lisakysymyksen: "Millaista syrjintaa, hairintaa tai epa-
asiallista kohtelua kohtasit ja kuinka siihen puututtiin?" Avoimissa vastauksissa nousivat esiin yh-
denmukaisen kohtelun puute, tyontekijoiden valisten suhteiden selvittely, epaasialliset puheet seka
sopimattomat vitsailut. Vastaajien mukaan naita ilmioita esiintyy esimerkiksi tyOyhteisossa, tyoryh-
mien sisalla, tapahtumissa ja urheilussa. Kysymykseen siita, kuinka asioihin puututtiin, ei saatu yh-

taan vastausta.
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Kysymys 11: Mita mielta olet seuraavista osallisuuteen liittyvista vaittamista Suomen Para-

lympiakomitean toiminnassa?

Easliaro Ei lmbsmusta
vammaisten henkildiden ... 33% _ 45 2
on annistuttu lisaamaan
ymmarrysta vammaisten 40% _ 45 4
henkildiden osallisuudesta
vammaisten henkildiden
mukana olo likkujina ja A8%, - 42 4
urheilijoina on lisaantynyt
vammaisten henkildiden .. 19% 429, - 4.0 5
vammaisten henkildiden
maara paattéjina ja 26% 36% - 3,8 18
vaikuttajina on lisaantynyt
muiden vahemmistéjen m... 43% 27% - 3,5 24
muiden vahemmistdjen n... | 17% 34% 30% - 3,5 20
muiden vahemmistdjen
maara paattajinaja | 19% 48% 24% 32 | 30
vaikuttajina on lisdantynyt

& 2 3 4 [ X7

Kuva 12: Kysymys 11 vastaukset

Kysymyksessa yksitoista (11) vastaajilta kysyttiin seuraavaa: Mita mielta olet seuraavista
osallisuuteen liittyvista vaittdmista Suomen Paralympiakomitean toiminnassa? Suomen
Paralympiakomitean toiminnan kautta on onnistuttu lisdamaan ymmarrysta vammaisten
henkildiden osallisuudesta, vammaisten henkildiden nakyvyys liikkunnan ja urheilun
toimintaymparistdissa on lisdantynyt, vammaisten henkildiden mukana olo liikkujina ja urheilijoina
on lisdantynyt, vammaisten henkildiden maara paattajina ja vaikuttajina on lisdantynyt, vammaisten
henkildiden mahdollisuudet tehda valintoja liikkumiseen ja urheiluun liittyen ovat lisdantyneet,
muiden vahemmistéjen nakyvyys liikunnan ja urheilun toimintaymparistdissa on lisdantynyt,
muiden vahemmistéjen mukana olo liikkujina ja urheilijoina on lisdantynyt, muiden vahemmistéjen

maara paattajina ja vaikuttajina on lisdantynyt.

Kysymyksen 11 osalta vaittdmien keskiarvot ovat hyvia, arvoiltaan 3 — 4. Ei kokemusta/ei

mielipidetta vastaajien maara on suuri kohdissa muiden vahemmistdjen maara paattajina ja
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vaikuttajina on lisdantynyt (36 %), muiden vahemmistéjen mukana olo liikkujina ja urheilijoina on
lisdantynyt (29 %), muiden vahemmistojen nakyvyys liikkunnan ja urheilun toimintaymparistdissa on
lisdantynyt (24 %) sekéd vammaisten henkildiden maara paattajina ja vaikuttajina on lisaantynyt (21
%).

Kysymyksen vastausten perusteella voidaan todeta, etta vastaajat selvasti kokevat, etta
vammaisten henkildiden osallisuutta ja nakyvyytta ollaan pystytty lisddmaan Suomen
Paralympiakomitean toiminnan kautta. Kaikissa vastausvaihtoehdoissa pois lukien paattajien ja
vaikuttajien lisdantyminen keskiarvot olivat erittain hyvia, arvoiltaan yli 4. Sen sijaan yleisin vastaus
muita vahemmistoja koskeviin vaittamiin on 3 tai ei mielipidetta/ei kokemusta. Vastausten
perusteella voidaan mahdollisesti todeta, ettd muiden vahemmistdjen osalta asioita ei ehka havaita

yhteis6ssa.

Kysymys 12: Mielestdani Suomen Paralympiakomitean tulisi edistaa tasa-arvon ja yhdenver-
taisuuden toteutumista seuraavilla tavoilla

- Viestimalla

« Kouluttamalla

- Nayttamalla suuntaa

- Ottamalla kantaa

» Nayttamalla esimerkkia

» Luomalla malleja

« Vertaistukemalla

- Edistamalla syrjaytymisen ehkdisya

- Saavutettavuuden parantamisella

Kuva 13: Kysymys 12 vastaukset

Kysymyksessa kaksitoista (12) vastaaijilta tiedusteltiin miten vastaajien mielestd Suomen
Paralympiakomitean tulisi edistda tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumista. Kysymys oli
avoin ja vapaaehtoinen. Vastauksissa korostuivat eniten viestiminen, kouluttaminen, suunnan
nayttaminen, kannan ottaminen, esimerkin nayttdminen, mallien luominen, vartaistuki,

syrjaytymisen ehkaisy ja saavutettavuuden parantaminen.



53

Kysymys 13: Mielestani Suomen Paralympiakomitea huomioi esteettomyyden ja saavutetta-
vuuden...

1= Huonosti ja 5 = Erittain hyvin.

Eazkiarvo Ei lokemusta /=i mrielipidattd
lahikokouskaytanndissa 44% ‘ 45 21
tapahtumissa A6% - 44 12
harjoittelussa ja kilpailuissa 40% - 4 4 16
toimitiloissa 519 - 44 25
koulutuksissa 49% - 4 4 17
etdkokouskaytanndissa 45% - 43 18

@1 2 3 4 @5

Kuva 14: Kysymys 13 vastaukset

Kysymyksessa kolmetoista (13) vastaajilta kysyttiin seuraavaa: Mielesténi Suomen
Paralympiakomitea huomioi esteettdmyyden ja saavutettavuuden harjoittelussa ja kilpaluissa,

koulutuksissa, etdkokouskaytannoissa, lahikokouskaytannoissa, toimitiloissa, tapahtumissa.

Kaikkien vaittdmien keskiarvot ylittavat arvon 4. Vastausten perusteella voidaan siis todeta, etta
esteettdmyys huomioidaan toiminnassa hyvin. Toimitilojen osalta osalla vastaajista 30 % ei ole
kokemusta. Tdman voidaan tulkita johtuvan toiminnan hajanaisuudesta, silla kaikilla ei ole
varsinaisia toimitiloja Suomen Paralympiakomitean toimintaan liittyen. My&s lahikokouskaytantdjen
osalta on sama tilanne, toimintaa on ympari Suomen ja ldhikokouksia jarjestetdan harvemmin.

Paasaantoisesti kokoukset jarjestetdan etayhteyksin.
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Kysymys 14: Mielestdni Suomen Paralympiakomitean viestinta on...

1= Taysin eri mieltd ja 5 = Taysin samaa mielta.

Eazldarve Ei Inkemusta
ymmarrettavaa i 44% _ 44 | 2
tasa-arvoista . 36% _ 4.4 7
kannustavaa l AT % _ 44 5
lapinakyvaa . 519 _ 43 | 9
yvhdenvertaista - 30% _ 43 5
saavutettavaa - 48% _ 42 3]
selkokielista - 42% _ 410 14
monikielista F 16% _ 30% - 3,5 27

®
-
Mo
®
L
=
®
on

Kuva 15: Kysymys 14 vastaukset

Kysymyksessa neljatoista (14) vastaajilta kysyttiin seuraavaa: Mielestani Suomen Paralympiakomi-
tean viestintad on saavutettavaa, l1apindkyvaa, yhdenvertaista, monikielista, ymmarrettavaa, selko-
kielistd, kannustavaa, tasa-arvoista. Keskiarvot ovat hyvia kaikissa vaittdmissa ollen valilla 3,54 ,4.
Monikielisyyden osalta 32 % vastaajista on valinnut vaihtoehdon ei kokemusta/ei mielipidetta.

Taman voi tulkita mahdollisesti johtuvan siitd, ettd monikielisyys ei ndy viestinnassa.

Kysymykseen 14 liittyi avoin ja vapaaehtoinen jatkokysymys “Haluaisin parantaa tilannetta.
Miten?”. Avoimissa vastauksissa korostuivat kokousten ja tapahtumien ennakkotietojen ja
materiaalien saanti etukateen, kuulemisen haasteiden huomioiminen, tulkkaus seka

saavutettavuus.
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Kysymys 15: Haluaisin saada tietoa Suomen Paralympiakomitean tasa-arvo- ja yhdenvertai-
suustyosta

0% 10% 20% 30% 40% 20% 60% 70%

Verkkosivuilta

Sosiaalisen median kautta

Suomen
Paralympiakomitean
jarjestamissa koulutuksissa

Uutiskirjeen kautia

Sahkopostilla

Suomen
Paralympiakomitean
jarjestamissa muissa
filaisuuksissa

Henkildstin Teams

Muu, mika

Kuva 16: Kysymys 15 vastaukset

Kysymyksessa viisitoista (15) vastaajilta tiedusteltiin, kuinka he haluaisivat saada tietoa Suomen
Paralympiakomitean tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustydsta. Vastaaja pystyi valitsemaan maksimis-
saan kolme hanelle tarkeinta tiedonsaantikanavaa. Vastausvaihtoehto "Henkiloston Teams” nakyi

vain henkildstona vastaaville vastaajille.

Verkkosivut, sosiaalinen media ja koulutukset koettiin tarkeimmiksi kanaviksi. Vastausvaihtoehto
"Henkilostdon Teams” nakyi vain tydntekijoina vastanneille. Huomioitavaa on, etta vain 12 %
tyontekijoista katsoo kanavan olevan kolmen tarkeimman joukossa. Vastausten perusteella
voidaan tulkita, ettd kanavassa on mahdollisesti kehitettavaa.

Kysymyksen jalkeen esitettiin vapaaehtoinen jatkokysymys, kuinka vastaaja mahdollisesti haluaisi
parantaa tilannetta. Avoimissa vastauksissa korostuivat likunnan lisdaminen viestintaan urheilun
rinnalle, vaihtoehtoisten tekstien lisdaminen esimerkiksi sosiaalisen median julkaisuihin,
monikielisyyden lisddminen, yhdenvertaisuuden lisddminen viestinnan painopisteeksi,
selkokielisyyden parantaminen sekd monikulttuurisuuden lisddminen selkedmmin osaksi

kuvamateriaaleja.
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5.2 Kehittamisehdotukset

Suomen Paralympiakomitealle toteutettu kysely keskittyi arvioimaan organisaation nykytilaa tasa-
arvon ja yhdenvertaisuuden osalta, jotta lakisdateinen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma
voitaisiin paivittda. Kysymykset kasittelivat padasiassa tydnantajan lakisaateisia velvoitteita, mutta
mukana oli myos aiheita, jotka liittyvat olennaisesti Paralympiakomitean toimintaan, kuten osalli-

suus, esteettdmyys, saavutettavuus ja viestinta.

Yhteenvetona voidaan todeta, etta kyselyn tulokset osoittavat Suomen Paralympiakomitean tasa-
arvo- ja yhdenvertaisuustilanteen olevan hyvalla ja jopa erittdin hyvalla tasolla. Toiminnan kehitta-
misen ja tulevan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman kannalta nostan esille viisi (5) kehitys-
ehdotusta, joita suosittelen organisaatiota arvioimaan. Katson, ettd ndiden ehdotusten avulla olisi
mahdollista selkeyttda toimintaa yhteisdssa, edistaa inklusiivisempaa kulttuuria ja tuoda monimuo-

toisuus nakyvammaksi organisaation toiminnassa sisaisesti ja ulkoisesti.
Tasapuolisen tyonjaon varmistaminen

Henkildstdlle kohdennetussa kyselyssa kolme neljdsosaa vastaajista koki tydnjaon tasapuolisuu-
dessa olevan epatasa-arvoa, ja vastaukset liikkuivat arvojen valilla 1-3. Myds avoimissa vastauk-
sissa nousi esiin tarve tasapuoliselle tydnjaolle. Epatasainen tydnjako vaikuttaa tydyhteis6on mo-
nin tavoin. Liiallinen tydkuorma voi heikentaa tyontekijdiden terveytta ja hyvinvointia. Ylikuormittu-
neet tyontekijat eivat valttdmatta I0yda aikaa tai energiaa uusien ideoiden ja parannusten kehitta-
miseen. Tallainen tilanne voi myo6s aiheuttaa kitkaa tydntekijdiden valilla, kun jotkut kokevat teke-
vansa enemman kuin toiset. Lisaksi epatasainen tydnjako voi johtaa tuottavuuden laskuun, kun
osa tyontekijoista kuormittuu liikaa. Tama voi aiheuttaa virheita ja heikentaa tydn laatua, mika puo-

lestaan vaikuttaa asiakastyytyvaisyyteen.

Organisaatiossa voi olla tarpeen tarkastella ja arvioida kriittisesti eri tehtava- ja vastuualueiden ta-
sapainoa. Ovatko roolit muokkautuneet ajan saatossa ikédan kuin vahingossa, jolloin vanhat roolit
aiheuttavat epatasapainoa tydkuormissa? Korhonen ja Bergman (2019, 61) toteavat, etta organi-
saatioiden muuttuessa vanhat roolit eivat aina enaa palvele tarkoitustaan. Tehtavien uudelleenja-
kaminen jonkun lahtiessa voi tapahtua ilman, etta se vastaa organisaation tarpeita, silla jaot perus-
tuvat usein vain kulloistenkin henkildiden osaamiseen ja mieltymyksiin. Saattaa myds kayda niin,
etta joku ei hoida omaa tehtavaansa, jolloin tydkuorma siirtyy muille, mika johtaa siihen, etta yhden
alueen tehtavat supistuvat ja muut tekevat enemman. Organisaatio saattaa jaadda sokeaksi tallai-
sille toimintamalleille. Uudelleenorganisointia harkitessa on tarkeaa ymmartaa, etta liian kapeat ja
tarkat toimenkuvat voivat hidastaa tai jopa estaa uudistumista. Tyon vaatimusten nopea muutos

tekee joustavasta ja ketterastd ohjauksesta yha merkityksellisempaa nykytydeldmassa verrattuna
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liilan tiukkoihin rooleihin. Tasta syysta tyontekijoiden roolit kannattaa maaritella joustaviksi ja muun-
tuviksi (Korhonen & Bergman 2019, 61). Tyontekija kokee tyonsa mielekkaaksi, kun haasteet ja
hallinta ovat tasapainossa, mika lisaa motivaatiota, tyon merkityksellisyytta ja jaksamista (Sydan-
maanlakka 2022, 113).

Rekrytointiprosessin selkeyttaminen

Rekrytointikaytantojen tulokset olivat kohtuulliset, silla keskiarvot ylittivat arvon kolme. Erityisesti
positiivista oli se, ettéd henkildstd pitda rekrytointeja monimuotoisuusmy®onteising, keskiarvon ol-
lessa 4,1. Avoimissa vastauksissa nousi esiin tarve rekrytointiprosessien selkeyttamiselle ja ano-
nyymien rekrytointien toteuttamiselle. Myds muiden vaittamien, kuten 1apinakyvyyden, oikeuden-
mukaisuuden, tasa-arvoisuuden ja anonyymiyden, keskiarvot vaihtelivat 3,3—3,8 valilla. Nama ar-

vot eivat ole huonoja, mutta voi olla syyta kehittda rekrytointiprosesseja edelleen.

Rekrytointiprosessin selkeys on tarkeaa niin rekrytoivalle organisaatiolle, kun tyéta hakevalle tyén-
tekijallekin. Lisaksi yhdenvertaiset ja syrjimattémat rekrytointikdytannot edistavat organisaation mo-
nimuotoisuutta ja parantavat tydnantajamielikuvaa. Anonyymin rekrytoinnin tavoitteena on estaa
syrjinta rekrytointiprosessissa ja ohjata rekrytoijien huomiota ensisijaisesti hakijan osaamiseen ja
kykyihin. Anonyymissa rekrytoinnissa hakemuksesta poistetaan kaikki henkil6on liittyvat tiedot,
jotka eivat ole olennaisia tehtavan kannalta. Tavoitteena on estda stereotypioiden ja ennakkoluulo-

jen vaikuttaminen siihen, ketka kutsutaan ty6haastatteluun. (Tyoterveyslaitos 2021.)

Mikali organisaatiolla ei ole viela monimuotoisuuslauseketta, -lupausta tai vastaavaa kaytdssa rek-
rytointi-ilmoituksissaan, olisi suositeltavaa ottaa sellainen kayttéon. Monimuotoisuuslauseke on
yksi keino edistdad monimuotoisuutta rekrytoinnissa ja helpoin tapa viestia siitd. Eri organisaatioilla
on omat monimuotoisuuslausekkeensa, joiden avulla ne voivat viestia arvoistaan ja sitoutumises-
taan monimuotoisuuden tukemiseen. Lauseke tai lupaus tydpaikkailmoituksissa voi houkutella ha-
kijoita eri taustoista ja samalla sitouttaa tydnantajia. Lauseke voi sisaltdd maininnan positiivisesta
erityiskohtelusta, joka tarkoittaa, etta yhta patevien hakijoiden joukosta voidaan valita henkilo, joka

kuuluu véhemmistéon (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2024).

Kuten Sydanmaanlakka (2009, 173) toteaa, monimuotoisuuden suosiminen luo laajemman pohjan
uusien osaajien I0ytamiselle tydyhteis66n. Flory, Leibbrandt, Rott ja Stoddard (2021, 73) puoles-
taan viittaavat tutkimuksessaan siihen, ettd organisaatio voi kaksinkertaistaa kiinnostuksensa avoi-
mia tyOopaikkoja kohtaan vahemmistoryhmien keskuudessa, jos se osoittaa sitoutumista monimuo-
toisuuteen. Jos monimuotoisuuslauseketta ei haluta kayttaa organisaatiossa, yksinkertaisimmillaan
se voi houkutella monimuotoisempaa hakijajoukkoa lisaamalla rekrytointiin lauseen: "Toivomme

hakijoita kaikenlaisilla taustoilla."
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Monimuotoisuuden kriittinen tarkastelu

Suomen Paralympiakomitean toiminnassa tyontekijoiden ja asiakkaiden erilaiset vammat ja fyysi-
set rajoitteet ovat keskeisia tekijoita ja kyse on toiminnan ytimesta. Paralympiakomitean tarkoituk-
sena on edistda vammaisten harrastusmahdollisuuksia seka parantaa vammaisten ja erityista tu-
kea tarvitsevien henkildiden nakyvyytta yhteiskunnassa liikunnan ja urheilun kautta. Kyselyssa tar-
kasteltiin yhdenvertaisuutta organisaation toiminnassa useiden vaittamien avulla, kuten syntypera,
sukupuoli, seksuaalinen suuntautuminen, ik, etninen tai kansallinen alkupera, uskonto, vakau-
mus, perhesuhteet, ammattiyhdistytoiminta, mielipiteet, vamma, terveydentila, muu henkilddn liitty-

vasta syy.

Keskiarvot kaikissa vaittdmissa olivat erinomaisia, ylittden arvon 4, mika viittaa siihen, etta asiat
eivat ole kyselyn perusteella huonosti. Kuitenkin on syytd huomata, etta suuri osa vastaajista il-
moitti "ei kokemusta/ei mielipidetta" useissa kohdissa: ammattiyhdistystoiminnassa (36 %), va-
kaumuksessa (27 %), muissa henkilddn liittyvissa syissa (27 %), uskonnossa (26 %), seksuaali-
sessa suuntautumisessa (25 %), etnisessa tai kansallisessa alkuperassa (22 %) ja syntyperassa
(20 %). Suuren osan vastauksista ollessa "ei kokemusta/ei mielipidettad", voitaisiin paatella, etta ai-
heita ei ehka huomata tai tunnisteta yhteisdssa. Vaikka yleinen tilanne on hyva, tama "ei koke-
musta/ei mielipidettd" -vastaus voi kertoa siita, etta vastaajat eivat havaitse yhteis6d monimuotoi-

sena muista kuin vammoja ja fyysisia rajoitteita koskevista nakoékulmista.

Kyselyssa tiedusteltiin myds vahemmistoryhmien osallisuutta. Vastausten perusteella on selvaa,
etta vastaajat kokevat vammaisten henkildiden osallisuuden ja nakyvyyden lisdantyneen Suomen
Paralympiakomitean toiminnan myo6ta. Kaikissa vastausvaihtoehdoissa, paitsi paattajien ja vaikut-
tajien lisdantymisessa, keskiarvot olivat erinomaisia, ylittden arvon 4. Sen sijaan yleisin vastaus
muiden vahemmistdjen osalta oli 3 tai vaihtoehto "ei mielipidettd/ei kokemusta". Tama viittaa sii-
hen, ettd muiden vahemmistdjen tilannetta ei ehkd huomata yhteisdssa. Jos muiden vahemmisto-
jen osallistumista halutaan edistaa, se vaatii konkreettisia toimenpiteita organisaatiossa. Monimuo-
toisuustyon kaynnistaminen edellyttéda perusteellista valmistelua. On tarkeda kerata tietoa, kdyda
avointa keskustelua, maaritella sitoumukset, laatia suunnitelmia sekd seurata edistymista. Erityisen
tarkeda on myds tehda monia haastavia valintoja. Asian selkeyttdmiseksi voitaisiin miettia esimer-
kiksi seuraavia kysymyksia: Mitd monimuotoisuus tarkoittaa organisaatiossamme? Miten halu-
amme sen nakyvan? Millaisia toimenpiteitd voimme toteuttaa tydnantajina ja lajilittona? Maarittely
voi perustua organisaation arvoihin, kulttuuriin, tavoitteisiin ja toimintaymparistéon. Maarittely voi
auttaa luomaan selkedan vision ja strategian, jonka avulla voidaan edistaa inklusiivisuutta ja yhden-
vertaisuutta. Tama voi my0Os auttaa organisaatiota tunnistamaan kehittdmiskohteita ja toimenpi-

teita, joilla monimuotoisuutta voidaan parantaa kaytannéssa. (Huhta & Myllyntaus 2023, 142.)
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Syrjinnan, hairinnan ja epaasiallisen kohtelun nollatoleranssi ja toimintamallien selkeytys

Kyselyssa tiedusteltiin vastaajilta, ovatko he kohdanneet syrjintaa, hairintaa tai epaasiallista kohte-
lua organisaation toiminnassa. Positiivista oli, ettd suurin osa vastaajista uskoi, ettei tallaisia ilmi-
0ita esiinny yhteisdssa. On kuitenkin tarkedd muistaa, ettéd organisaatiossa vallitsee nollatole-
ranssi, mika viittaa siihen, etta kehittdmismahdollisuuksia on edelleen. Kun kysyttiin "Millaista syr-
jintda, hairintaa tai epaasiallista kohtelua kohtasit ja kuinka siihen puututtiin?", vastauksissa koros-
tuivat yhdenmukaisen kohtelun puute, tyontekijoiden valisten suhteiden selvittely, epaasialliset pu-
heet ja sopimattomat vitsit. Vastaajien mukaan naita ilmidita esiintyy muun muassa tydyhteisossa,
tydryhmien sisalld, tapahtumissa ja urheilussa. Kysymykseen siitd, kuinka asioihin puututtiin, ei

saatu yhtaan vastausta.

Kyselyssa tiedusteltiin vastaajilta myds, ovatko he tietoisia siitd, miten organisaatiossa tulisi toimia
syrjinnan, hairinnan tai epaasiallisen kohtelun havaitsemisen yhteydessa. Kaikkien vaittamien kes-
kiarvot olivat yli 4, mika viittaa siihen, etta toimintamallit syrjinnén, hairinnan ja epaasiallista
kohtelun kohtaamiseen ovat selkeitd organisaatiossa. Kuitenkin vastausten lieva hajonta viittaa
siihen, ettad osalla henkilostosta ja sidosryhmista toimintamalli ndissa tilanteissa saattaa olla epa-
selva. Lisaksi on huomionarvoista, etta alle 50 % vastaajista valitsi vaihtoehdon 5 = Taysin samaa
mielta, mika tarkoittaa, etta alle puolet on taysin varmoja siita, kuinka toimia tallaisissa tilanteissa.

Tama saattaa viitata siihen, etta organisaation sisaista ohjeistusta on syyta tarkentaa.

Selkeat toimintaohjeet syrjinnan, hairinnan tai epaasiallisen kohtelun varalle ennaltaehkaisevat ti-
lanteita ja auttavat puuttumaan tilanteisiin, silloin, kun tilanteita esiintyy. Tydpaikan ohjeet maaritta-
vat tavoitellut toimintatavat ja on suositeltavaa laatia ne yhteistydssa henkiloston kanssa. Nama
ohjeet koskevat kaikkia tydyhteison jasenia ja ovat olennainen osa uuden tyontekijan perehdytysta,

mukaan lukien kausi- ja vuokratyéssa. Ohjeita on tarkeaa kerrata sdannollisesti.

Kaytdssa voi olla esimerkiksi:
e ammatillisen kaytoksen saannot
e erimielisyyksien ja ristiriitojen kasittelyperiaatteet
e palautteen antamisen periaatteet
o toimintaohjeet hairinnan, epaasiallisen kohtelun ja syrjinnén varalta

o tydyhteisdsovittelun ohjeistus. (Makinen ym. 2021, 7.)



60

Viestinnan kehittaminen

Kyselyn tulosten mukaan vastaajat kokevat, ettd Suomen Paralympiakomitean viestinta toimii
hyvin. Kehittdmiskohteena nostan esiin monikielisyyden lisdamisen, silla 32 % vastaajista valitsi
vaittdmaan vaihtoehdon "ei kokemusta/ei mielipidettd." Tama saattaa viitata siihen, etta
monikielisyys ei ole riittavasti esilla viestinnassa. Monikielisyyden parantamista toivottiin myos
avoimien kysymysten vastauksissa. Naissa mainittiin myos selkokielisyyden parantaminen. On tar-
keaa arvioida kriittisesti, onko monikielisyyden lisdamiselle tarvetta ja millaisissa tilanteissa se voisi
olla erityisen hyddyllistd. Marjamaki ja Vuorio (2021, 135) korostavat, etta viestinndn ymmarretta-
vyys on erityisen tarkeaa, kun viestinnaltd odotetaan vastuullisuutta ja vaikuttavuutta. He huomaut-
tavat, etta viestintda kannattaa tarkastella useista ndkokulmista, joista kieli on yksi keskeisimmista.
Erityisesti, jos tavoitteena on tavoittaa henkil6itd, joiden aidinkieli on muu kuin suomi tai ruotsi, voi
olla tarpeen laajentaa kielivalikoimaa, esimerkiksi keskeisten ohjeiden osalta. Myos selkokielen
hyoédyntamista kannattaa pohtia. Hirvonen ja Kinnunen (2020, 234) korostavat, etta selkokielta tar-
vitsevat ihmiset ovat moninainen joukko, jolle kielessa esiintyvat erilaiset asiat voivat aiheuttaa
haasteita. Kehitysvammainen henkild voi hyotya sisalloltaan helpotetusta selkotekstista, kun taas
suomen kielen oppija tarvitsee usein erityisesti kielen pintatason yksinkertaistamista. Taman
vuoksi he suosittelevat, etta selkotekstin suunnittelussa ja arvioinnissa olisi hyva ottaa mukaan

kohderyhmia.

Myos saavutettavuuden parantaminen nousi esiin kyselyn tuloksissa. Fyysinen saavutettavuus, eli
toimitilojen esteettdmyys, vaikuttaa olevan hyvalla tasolla vastausten perusteella. On siis mahdol-
lista, etta viittaukset koskevat digitaalista saavutettavuutta, mutta tata ei voi varmuudella todentaa.
Viestintaan liittyvassa avoimessa kysymyksessa mainittiin myds vaihtoehtoisten tekstien lisdami-
nen sosiaalisen median julkaisuihin, mika on olennaista saavutettavuuden kannalta. Kuvien vaihto-
ehtoiset tekstit, eli alt-tekstit, ovat erityisen tarkeita ruudunlukuohjelmia kayttaville henkildille. Alt-
teksti tarjoaa lyhyen kuvauksen grafiikasta, mika lisda tai syventaa informaatiota verkkosivustolla
(Hirvonen & Kinnunen 2020, 71). Mikali organisaatio aikoo toteuttaa toimenpiteita saavutettavuu-
den parantamiseksi, on tarkeaa arvioida kaikkia saavutettavuuden peruspilareita: teknista saavu-
tettavuutta, sisaltdéjen ymmarrettavyytta ja palvelun helppokayttdisyytta (Hirvonen & Kinnunen
2020, 65).

On myds tarkeda huomata, etta kysyttaessa vastaajien mieluisimpia kanavia tasa-arvo- ja yhden-
vertaisuusasioista viestimiseen, verkkosivut erottuivat selkeasti suosituimmaksi vaihtoehdoksi.
Tasta syysta suosittelen verkkosivujen kriittista tarkastelua asiakasnakdékulmasta: palvelevatko si-
vut erilaisia asiakkaita, ovatko ne saavutettavat, ja onko tarkein tieto helposti I6ydettavissa asia-

kasystavallisella tavalla. Lisaksi, kuten Huhta ja Myllyntaus (2023, 238) toivat esille, vakavasti
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monimuotoisuustydhon suhtautuva organisaatio viestii tdstd myds ulkopuolisille. Sen voi tehda
avoimesti ja julkisesti esimerkiksi julkaisemalla verkkosivuillaan tietoa nykytilanteesta, tavoitteista,
toteutetuista toimenpiteista ja edistymisesta. Tarkea aihe ansaitsee nakyvyyden organisaation kes-
keisimmassa viestintakanavassa, eli verkkosivuilla. Verkkosivuille voisi rakentaa oman monimuo-

toisuusosion, jolla aihepiiri saa lapinakyvyytta ja konkretiaa. (Huhta ja Myllyntaus 2023, 238.)

Kuvamateriaaleihin toivottiin avoimien kysymysten vastauksissa monikulttuurisuuden lisdamista
selkedmmin osaksi kuvamateriaaleja ja liikunnan lisdamista viestintaan urheilun rinnalle. Naita
voisi harkita muun muassa verkkosivuille. Samalla kannattaa muistaa, ettd nakyvat erilaisuuden
I&hteet muodostavat vain osan monimuotoisuudesta, joten kuvien avulla ei todennakdisesti voida

esittda koko totuutta tydpaikan monimuotoisuudesta (Huhta & Myllyntaus 2023, 242).

Kyselyn tuloksista keskusteltiin toimeksiantajan kanssa jo tutkimusprosessin aikana. Lisaksi tulok-
set esiteltiin yleisella tasolla opinnaytetydn tekijan toimesta Suomen Paralympiakomitean tyonteki-

j6ille erillisessa tilaisuudessa kesadkuussa 2024. Tdma mahdollisti tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-

tydn jatkumisen organisaatiossa, vaikka opinnaytetydn raportointi oli viela kesken. Kehitysehdotuk
set esiteltiin toimeksiantajalle tydon valmistuttua. Organisaation edustajien mukaan kyselysta on ol-
lut merkittavaa hyotya, ja opinnaytetydn myéta Paralympiakomitealle on valmistumassa uusi vas-

tuullisuusohjelma seka uusi yhdenvertaisuus- ja tasa-arvosuunnitelma. Naissa uusissa suunnitel-

missa on hyddynnetty myos opinnaytetydssa kerattyd materiaalia. Toimeksiantajan mukaan kehit-
tamistehtavan vaikutus on ollut organisaatiolle merkittava jo tdssa vaiheessa, ja sen vaikutukset

korostuvat entisestaan pitkalla aikavalilla, kun toimenpiteita otetaan kayttoon.
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6 Pohdinta

Tassa opinnaytetydssa tutkittiin tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden nykytilaa Suomen Paralympiako-
mitealle kolmen tutkimuskysymyksen kautta. Tutkimuskysymykset olivat: K1 Mitka tekijat liittyvat
tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitteluun Suomessa? K2 Miten Suomen Paralympiakomitean
henkil6sto ja sidosryhmat arvoivat tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustilannetta organisaatiossa? K3 Mi-
ten Suomen Paralympiakomitean tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustoimintaa seka siita viestimista tu-

lisi kehittda? Tarkastelen seuraavaksi vastauksia tutkimuskysymyksiin.

Ensimmaisena tutkimuskysymyksena oli, mitka tekijat liittyvat tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuun-
nitteluun Suomessa. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnittelua suomalaisissa organisaatioissa
ohjaa lainsaadanté. Se, etta asia on tuotu pakolliseksi lainsaadannon kautta, kertoo, ettéd olemme
merkityksellisen asian aarella. Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus toimivat meille kaikille tarkeina ela-
man ohjenuorina. Naita edistdamallda mahdollistamme jokaisen yksilén oikeuden olla oma itsensa,
saada arvostavaa kohtelua, tulla kuulluksi ja paasta nayttdmaan omat parhaat kykynsa. Yksiléiden
lisdksi kyse on myds vahemmistdryhmista ja niiden edustuksesta tybelamassa. Tydyhteison ja or-
ganisaation rooli on tukea yksil6ita ja ryhmia tietoisilla ja konkreettisilla teoilla. Konkreettisten suun-
nitelmien ja tavoitteiden asettamisen merkitys on keskeinen osa organisaation tasa-arvo- ja yhden-

vertaisuustydssa.

Tasa-arvolla tyéelamassa pyritddn mitd suuremmissa maarin helpottamaan naisten ja miesten va-
listd tasa-arvoa eli sita, ettd miehet ja naiset saavat saman palkan samasta tydsta, ja heilla on yh-
talaiset mahdollisuudet edetd urallaan. Tasa-arvon edistaminen sisaltdd myds perheystavallisten
kaytantdjen kehittdmista, kuten vanhempainvapaita ja joustavia tydaikoja. Nama ovat aarimmaisen
tarkeita asioita, silla kuten Huhta ja Myllyntaus (2023, 29) toteavat, suomalainen tyéelama on edel-

leen hyvin sukupuolittunutta.

Yhdenvertaisuuden edistaminen tydeldamassa keskittyy syrjinnan ehkaisyyn ja sen eri muotojen tor-
jumiseen. Tavoitteena on varmistaa, etta kaikilla tydntekijoilld on samat mahdollisuudet osallistua,
edetad ja menestya, rippumatta esimerkiksi iasta, etnisesta taustasta, vammaisuudesta tai muista
henkildkohtaisista ominaisuuksista. Story ym. (2024, 1) havaitsivat tutkimuksessaan, etté noin yksi
kymmenesta tyontekijasta kohtaa rodullista tai etnista vihamielisyytta tyopaikallaan, ja vahemmis-
toryhmiin kuuluvat naiset jattavat tyopaikkansa huomattavasti useammin kuin miehet. Huolimatta
kohtuullisten mukautusten mahdollisuuksista vain pieni osa vammaisista henkilGista on tyoela-
massa (Jaakola, Leinonen ja Tarvainen 2017, 5). Tdman vuoksi yhdenvertaisen tydelaman edista-

misessa on viela paljon tehtavaa.
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On ensiarvoisen tarkedd ymmartaa, ettd tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustyd on koko tydyhteison yh-
teinen vastuu. Mikali suunnitelmien laatiminen jaa vain yhden tai muutaman henkilon tehtavaksi, se
ei perustu kestavalle pohjalle koko tydyhteisdssa. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman ke-
hittdminen vaatii avointa keskustelua tydyhteisdssa ja timeissa, ja naiden keskustelujen tulisi pe-
rustua arvoihin, asenteisiin ja olettamuksiin. On kuitenkin muistettava, ettd keskustelut yksinaan
eivat riitd ratkaisemaan tasa-arvoon ja yhdenvertaisuuteen liittyvia kdytannén ongelmia. Tarvitaan

myds nakyvia ja konkreettisia toimenpiteita arjessa.

Opinnaytetydprosessin aikana perehdyin aihepiirin kirjallisuuteen, tutkimuksiin ja lukemattomiin
verkkosivustoihin noin yhdeksan kuukauden ajan. Aiheen merkitys ja tarkeys kavivat selviksi,
mutta huomasin, kuinka haastavaa on |0ytaa ohjeita organisaation tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-
suunnitteluun. Lainsdadanto asettaa vahimmaistavoitteet suunnitelmien laatimiselle, ja jokaisella
organisaatiolla on koosta riippumatta yleinen velvollisuus edistaa tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta.
Kuitenkin hyvin harvoista lahteista loytyi lisasyita, kannustusta tai perusteluja sille, miksi naita asi-
oita tulisi edistda muista syista kuin lakisaateisen velvoitteen vuoksi. Kun laajensin tutkimustani
koskemaan monimuotoisuutta ja inkluusiota tybelamassa, sain aiheelle syvallisemman merkityk-

sen. Seuraavaksi tarkastelen tutkimukseni perusteella tarkeimmiksi havaitsemiani aihepiireja.
Vastuullisuus, maine ja tyonantajamielikuva

Organisaation tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusty®d liittyy vahvasti sen vastuullisuuteen seka siihen,
miten organisaatio viestii vastuullisuudestaan seka sisaisesti etta ulkoisesti. Organisaatiot, jotka
panostavat yhdenvertaisuuteen, pystyvat tutkimusten mukaan houkuttelemaan monipuolisempia
tyontekijaryhmia ja parantamaan tyénantajakuvaansa. Sydanmaanlakka (2009, 173) totesi, etta
monimuotoisuuden edistaminen luo laajemmat mahdollisuudet uusien osaajien I6ytamiseen tyoyh-
teis6on. Han huomautti myos, ettd monimuotoiset tiimit kehittavat innovatiivisia ja nopeasti omak-
suttavia ideoita. Nykyaan monimuotoisuutta tukevat tyopaikat ovat tarkeita hakukriteereja tyonhaki-
joille. Flory, Leibbrandt, Rott & Stoddard (2021, 73) korostivat tutkimuksessaan, ettd organisaation
kiinnostus monimuotoisuutta kohtaan kaksinkertaistaa vahemmistoryhmien kiinnostuksen avoimia
tyopaikkoja kohtaan. Lisaksi monimuotoisuuden edistaminen voi merkittavasti parantaa tyonantaja-

mielikuvaa.
Motivoitunut ja hyvinvoiva henkil6sto

Tutkimusten mukaan tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistaminen tyopaikalla voi toimia voimava-
rana ja kilpailuetuna, mika puolestaan tukee toimivien palvelujen kehittamista seka henkiloston hy-
vinvointia ja motivaatiota. Kun kaikki tyontekijat kokevat olevansa arvostettuja ja hyvaksyttyja, tyoil-

mapiiri paranee, ja tyontekijoiden tyytyvaisyys ja sitoutuminen kasvavat. Monimuotoisuuden on
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havaittu rikastuttavan tyoyhteis6a ja sen toimintaa. Tama kavi ilmi esimerkiksi Tyoterveyslaitoksen
Monimuotoisuusbarometrista (2020), jossa tutkimuksessa korostuivat innovatiivisuuden lisdantymi-
nen, uusien nakdkulmien ja monipuolisempien ideoiden syntyminen tydyhteisdssa. Eri-ikaisyyden
ja monikulttuurisuuden nahtiin laajentavan ja syventavan osaamispddomaa. Myods asiakaspalvelun
laadun uskottiin parantuvan, silld kulttuurisesti monimuotoinen tyoyhteiso pystyy palvelemaan mo-
nimuotoista asiakaskuntaa tehokkaammin. Yleisesti ottaen Monimuotoisuusbarometrin mukaan
monimuotoisuus on lisdnnyt kiinnostusta eri kulttuureihin ja parantanut kykya tydskennella erilais-

ten ihmisten kanssa (Bergbom ym. 2020, 14-16).
Tuloksellisuus

Tasa-arvoinen ja yhdenvertainen tydymparisto voi lisata tydntekijdiden motivaatiota ja sitoutumista,
mika puolestaan voi johtaa korkeampaan tuottavuuteen. Dixon-Fyle ym. (2020, 47) korostivat, etta
monimuotoisen ja osallistavan kulttuurin edistdminen on kriittinen menestystekija, joka mahdollis-
taa yksildiden loistamisen itsenaisesti ja yhteistydn tiimina. Patrick & Kumar (2012, 14) puolestaan
toivat esiin monimuotoisuuteen panostamisen tuomat lisdarvot organisaatioille. He totesivat, etta
monimuotoista kulttuuria vaalivilla organisaatioilla on usein syvallisempi ymmarrys kulttuurillisista,
sosiaalisista, poliittisista, oikeudellisista ja taloudellisista vaatimuksista. Monimuotoisuuden katso-
taan myds parantavan asiakkaiden ja yhteistydkumppaneiden tarpeiden ymmartamista seka hy-
vien suhteiden luomista, silla se lisda innovaatiokykya, joustavuutta ja reagointikykya (Sydanmaan-
lakka 2009, 172).

Erilaisuuden ymmartaminen

Ymmartadmalla ja arvostamalla erilaisuutta organisaatio voi luoda mydnteisemman tydilmapiirin,
jossa kaikki tuntevat itsensa hyvaksytyiksi ja arvostetuiksi. Tama voi parantaa tyontekijoiden sitou-
tumista ja hyvinvointia. Tutkimukset osoittavat myos, etta tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edista-
minen tydpaikoilla lisaa oikeudenmukaisuuden kokemuksia ja parantaa sisaista vuorovaikutusta ja
tyotyytyvaisyyttd. Sydanmaanlakka (2009, 41) korosti, etta tydyhteisdjen monimuotoistuessa ja
kulttuurisen moninaisuuden lisdantyessa meidan on kehitettava kykyamme sietaa erilaisuutta. Eri
nakokulmat ja kokemukset rikastuttavat tydymparistoa ja voivat johtaa parempiin innovaatioihin ja

paatdksentekoon.
Haasteet

Tutkimukset ja Iahdekirjallisuus toivat my0Os laaja-alaisesti esiin monimuotoisuustyon haasteita or-
ganisaatioissa. Michaelle E. Mor Barak (2022) totesi, etta vaikka tietoisuus erilaisten ideoiden ja
taustojen monimuotoisuuden hyddyista luovuuden ja tuottavuuden edistdmisessa on kasvanut

merkittavasti viimeisen kahden vuosikymmenen aikana, samoin kuin ymmarrys siitd, kuinka
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tarkeda on lisata osallisuutta aliedustettujen ja perinteisesti heikommassa asemassa olevien ryh-
mien tydpaikoilla ja vaikutusasemissa, on monimuotoisuus ja ryhmien valinen vuorovaikutus edel-
leen yhtd haastavaa kuin aiemminkin. Mor Barak huomautti, ettad vaikka yha useammat organisaa-
tiot hyotyvat monimuotoisesta tydvoimasta ja sen tuomista ideoista ja kyvyista, ne toimivat sosiaali-
sissa ymparistoissa, jotka ovat yhd enemman epaluuloisia ja jopa vihamielisid ihmisia kohtaan,
jotka nayttavat ja kayttaytyvat eri tavalla kuin valtavaestd. (Mor Barak 2022, xxi.) Tama nakyy
myos Suomessa julkisessa keskustelussa. Erilaisista taustoista tulevia henkilitd saatetaan arvi-
oida ennakkoluuloisesti, mika voi johtaa syrjintdan tai epatasa-arvoiseen kohteluun. Esimerkiksi
naisten tai vdhemmistoryhmien kykyja saatetaan epailla ilman perusteltua syyta. Monimuotoisuu-
den ymmartaminen ja ennakkoluulojen purkaminen vaativat aikaa ja aktiivista tyota, kuten koulu-

tusta, keskusteluja ja kaytannon toimia.

Monimuotoisuuden edistaminen voi herattaa pelkoa muutoksesta ja epavarmuudesta. Tyontekijat
saattavat kokea, ettd monimuotoisuuden lisdaminen uhkaa heidan asemaansa tai tydpaikan dyna-
miikkaa. Story, Iwai ja Tavares (2024) tutkivat organisaatioiden monimuotoisuustyéhén kohdistu-
vaa vastarintaa. Tulokset osoittivat, etta erityisesti enemmistdéryhman jasenet voivat kokea moni-
muotoisuuden psykologisena uhkana, mika voi johtaa monimuotoisuutta vastustaviin toimiin orga-
nisaatiossa. Tutkimuksissa korostui johdon sitoutumisen ja tuen tarkeys monimuotoisuuden edista-
misessa. Dixon-Fyle ym. (2020, 6) korostivat tutkimuksessaan, etta organisaation kulttuurin kehit-
tamisessa, jossa kaikki tyontekijat voivat tuntea itsensa hyvaksytyiksi, esihenkildiden ja johtajien
rooli on keskeinen. Esihenkildiden ja johtajien tulee selkeasti nayttaa sitoutumisensa monimuotoi-
suuden edistdmiseen, luoda yhteyksia erilaisiin tydntekijoihin seka tukea resursseja, jotka vahvista-
vat yhteisdllisyyden ja yhteenkuuluvuuden tunnetta. Oikeusministerion mukaan johdon tuki on
myds ratkaisevan tarkeaa monimuotoisuuden vaikuttavuuden saavuttamiseksi. Johto voi edistda
tata tyota tarjoamalla resursseja ja nayttamalla esimerkkia jakamalla yhteisia arvoja ja tavoitteita

kohti monimuotoisempaa organisaatiota. (Oikeusministerid s.a., b.)

Myés epaonnistunut tai puutteellinen tydyhteiséviestinta voi merkittavasti heikentdd monimuotoi-
suustyon vaikuttavuutta organisaatiossa. Nikula ja Leppaniemi (2024) korostivat, etta viestinnalla
on keskeinen rooli siind, kuinka hyvin monimuotoisuusarvot sisdistetdan ja toteutetaan tydyhteison
kulttuurissa ja johtamisessa. Kyse on myds tasapainottelusta siita, kuinka tasa-arvo- ja yhdenver-
taisuuden tavoitteista ja teoista viestitaan — kiillotetaanko mielikuvaa organisaatiosta vai puhu-
taanko teoilla. Esimerkiksi Flory, Leibbrant, Rott & Stoddard (2021) havaitsivat tutkimuksessaan,
etta liiallinen avoimuus voikin kdantya itseaan vastaan ja organisaation on tarkkaan mietittava, mil-
laisia edistdmistoimia heidan tulisi tehda. Pelkat sanat ja lupaukset voivat kuulostaa yksilén kor-
vaan vain maineen Kiillottamisesta ja yritykselta tehda hyvaa vain siksi, koska niin kuuluu tehda,

ilman sitoutumista asiaan. (Flory ym. 2021, 76-77.)
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Tutkimukseni toisena tutkimuskysymyksena oli, miten Suomen Paralympiakomitean henkilosto ja
sidosryhmat arvoivat tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustilannetta organisaatiossa. Suomen Paralympia-
komitean toiminnasta voidaan kyselytutkimuksen tuloksien perusteella todeta, etta tasa-arvon ja
yhdenvertaisuuden tilanne organisaatiossa on hyva. Yksikaan kyselyn aihepiiri ei tuottanut niin ne-
gatiivissavytteisia vastauksia, etta se olisi noussut huomattavasti esiin tuloksissa. Suomen Para-
lympiakomitea kertoo toimintansa perustuvan vastuullisuuteen ja toiminnallaan Paralympiakomitea
haluaa olla tekemassa suomalaisesta yhteiskunnasta yhdenvertaisempaa, reilumpaa ja liikunnalli-
sempaa. Kyselytutkimuksen perusteella voidaan todeta, etta tutkimukseen vastanneiden henkilos-
ton ja sidosryhmien edustajien mukaan nain myos on. Aina on kuitenkin varaa kehittaa ja kuten

aiemmassa kappaleessa todettiin, kehitysehdotuksia organisaatiolle 16ytyi kyselyn avulla.

Kolmas tutkimuskysymykseni koski tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustoiminnan ja viestinnan kehitta-
mista. Tutkimuskysymys oli, miten Suomen Paralympiakomitean tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustoi-
mintaa seka siita viestimista tulisi kehittaa. Tulosten perusteella esiin nostamani kehittamiskohteet
olivat tasapuolisen tydnjaon varmistaminen, rekrytointiprosessin selkeyttaminen, monimuotoisuu-
den kriittinen tarkastelu, syrjinnan, hairinnan ja epaasiallisen kohtelun nollatoleranssi ja toiminta-
mallien selkeytys ja viestinnan kehittaminen. Viestinnan osalta tulosten perusteella kehittamiskoh-
teiksi nostin monikielisyyden parantamisen tarkastelun, saavutettavuuden parantamisen seka verk-

kosivujen ja kuvamateriaalien kriittisen tarkastelun.

Tutkimukseni sai alkunsa organisaation juridisista tarpeista ja ndkdkulmasta, mutta toivon sen tu-
losten kantavan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmien paivittamista laajempaan monimuotoi-
suuden syventymiseen ja sen esille tuomiseen organisaation sisaisessa seka ulkoisessa viestin-
nassa. Olin onnekas saadessani kesalla 2024 tavata organisaation monimuotoisen tyontekijajou-
kon, ja uskon, ettd heiltd seka inspiroivilta liikkujilta ja urheilijoilta 10ytyy lukuisia tarinoita, jotka kai-
paavat vain yhteistd ymmarrysta ja tahtoa tulla kerrotuiksi. Sanat ja tarinat ovat merkityksellisia; ne
herattavat tunteita ja luovat mielikuvia. Niiden kautta tarkeaa tyota sosiaalisen vastuun kantajana,
monimuotoisten tydntekijoiden tyollistdjana, inklusiivisena tydpaikkana, yhdenvertaisuuden edista-
jana seka eriarvoisuutta ja syrjintaa aiheuttavien yhteiskunnallisten rakenteiden ja normien purka-

jana on mahdollista tuoda esille monipuolisesti.
6.1 Tutkimuksen eettisyys, luotettavuus ja vastuullisuus

Ojasalo ym. (2018, 48) mukaan tydelamalahtdisessa kehittdmistydssa korostuvat tieteentekemisen
ja yritysmaailman eettiset sdannoét. He toteavat, ettéd kaytanndssa kyse on samoista eettisista
sdannoista kuin yhteiskunnassa ja ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa yleensa. Puusa & Juuti
(2020, luku V) toteavat, etta tutkimuksen uskottavuus riippuu siita, kuinka hyvin tutkimuksen lukijat

hyvaksyvat sen tulokset ja luottavat siihen, ettd aineisto on keratty asianmukaisesti ja analysoitu
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huolellisesti. Luotettavuus puolestaan maaraytyy sen mukaan, kuinka vakuuttavasti tutkija osoittaa
valinneensa ja kayttdneensa oikeita lAhestymistapoja ja menetelmid seka perustelleensa ne asian-
mukaisesti. Tutkimuksen eettisyytta arvioidaan koko tutkimusprosessin ajan. Tutkimuksen tulee

olla sellainen, etta se ei aiheuta haittaa sen kohteena oleville henkildille tai muille osapuolille, jotka

ovat mukana tutkimuksessa.

Dokumenttianalyysin etuna on, etta aineisto on muuttumatonta ja tutkijasta riippumatonta, mika tar-
koittaa, etta dokumentit eivat ole alttiita tutkijan vaikutukselle (Bowen 2009, 31). Benchmarking sen
sijaan on selked menetelma, jossa vertailun avulla voidaan saada konkreettinen kasitys siita, miten
muut ovat ratkaisseet vastaavan ongelman. Vertailu toisen yrityksen samankaltaiseen prosessiin
tarjoaa mahdollisuuden oppia toisilta ja samalla syventdad oman prosessin ymmarrysta (Ojasalo
ym. 2018, 186).

Kyselytutkimuksessa eettisyys, luotettavuus ja vastuullisuus taytyy pystya takaamaan lapi proses-
sin. Vastaajien tulee pystya ymmartdmaan oma osansa tutkimuksessa ja tiedettava, mita tutkija on
tekemassa seka mika on toiminnan tavoite ja kohde. Se, vastataanko kyselyyn anonyymisti, vaikut-
taa todennakdisesti myds vastauksien avoimuuteen. Todellisia vastauksia saadaan todennakoisim-
min silloin, kun vastaajien nimettémyys voidaan taata. (Ojasalo ym. 2018, 48.) Tutkimuksen vas-
tauksia ja johtopaatoksia lukiessa on kuitenkin huomioitava, etta kyselyn ensimmaiseen osaan
vastasi 64 % henkilostdsta ja koko tutkimukseen vain 8,07 % koko vastaajajoukosta. 84 henkilon

otos antaa suuntaa organisaation tilanteesta, mutta suuri joukko jatti kertomatta mielipiteensa.

Tassa tutkimuksessa toimittiin eettisten periaatteiden mukaisesti tyon alusta loppuun. Kyselyyn
vastanneille selitettiin tyon tavoite ja vastaajien rooli tutkimus- ja suostumustiedotteessa. Vastauk-
set annettiin anonyymisti ilman yksilGivia taustatietoja ja raaka vastausdata oli vain tutkijan nahta-
vissa. Kaikki kyselytutkimukseen liittyva data havitettiin huolellisesti opinnaytetydn valmistuttua.
Tutkimuksen lahdeaineiston valinnassa kaytettiin erityista huolellisuutta ja tutkimuksellista otetta.
Lahdekirjallisuutena kaytettyja aiempia samaa aihepiirin tutkimuksia etsittiin vertaisarvioituina, jotta
pystyttiin varmistamaan tutkimuksen laatu, luotettavuus ja merkitys. Luotettavuuden nakokulmasta
voidaan todeta, ettad opinnaytetyossa on keratty johdonmukaisesti tutkittavaan ilmioon liittyvia ai-
neistoja ja tulosten ja johtopaatdsten esittdmisessa on pyritty loogiseen yhteensopivuuteen. Tutki-
muksen validiteetin nakdkulmasta voidaan todeta, etta tutkimusote ja -menetelméat sopivat ilmién

tutkimiseen ja tutkimus vastasi tutkimuskysymyksiin.

Vastuullisuuden nakdkulmasta opinnaytety6 vastasi YK:n kestavan kehityksen tavoitteisiin suku-
puolten tasa-arvon ja naisten aseman saavuttamiseksi ja vahvistamiseksi seka terveyden ja hyvin-
voinnin lisdamiseksi. YK:n kestavan kehityksen tavoitteet korostavat sukupuolten tasa-arvon ja

naisten aseman vahvistamisen tarkeytta osana kestavaa kehitysta. Tavoitteet, erityisesti tavoite
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viisi (5), tahtaa siihen, etta kaikilla naisilla ja tyt6illa on yhtalaiset mahdollisuudet osallistua yhteis-
kuntaan ja etta heitd kohdellaan oikeudenmukaisesti ja arvokkaasti. Tama ei vain paranna yksilGi-

den hyvinvointia, vaan edistda myos yhteiskuntien kestavaa kehitysta. (Ulkoministerio s.a.)

Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistdminen tydeldamassa on myds keskeinen osa yhteiskunta-
vastuuta, silla se liittyy suoraan ihmisoikeuksien kunnioittamiseen ja tydeldaman oikeuksien turvaa-
miseen (Ty0- ja elinkeinoministerio s.a.). Edistamalla tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta organisaatiot
eivat vain noudata lainsdadantda, vaan myoés parantavat tyontekijdidensa hyvinvointia ja sitoutu-
mista, mika voi johtaa parempiin tuloksiin ja maineeseen tydénantajana. Tama on keskeinen osa
vastuullista liiketoimintaa, joka voi edistda koko yhteiskunnan hyvinvointia. Sukupuolten tasa-arvon
ja yhdenvertaisuuden edistaminen ei ole vain eettinen velvoite, vaan se voi myds parantaa organi-
saatioiden tuloksia, silld monimuotoisuus tuo mukanaan erilaisia nakdkulmia ja innovaatioita. Ta-
man seurauksena organisaatiot voivat saavuttaa parempia liiketoimintatuloksia ja vahvistaa omaa

yhteiskuntavastuutaan.
6.2 Jatkotutkimusehdotukset

Tutkimustyoni aikana herasi kiinnostus jatkotutkimukseen, joka syventaisi tasa-arvo- ja yhdenver-
taisuustyon vaikuttavuutta organisaatioissa. Erityisesti suomenkielista tutkimusmateriaalia aiheesta
on rajallisesti. Vaikka monet organisaatiot kasittelevat vastuullisuutta eri muodoissaan erilaisissa
raporteissa, tietoa siita, mitd konkreettisia tuloksia erilaisilla toimenpiteilld on saavutettu, on yllatta-
van vahan saatavilla. Olisi mielenkiintoista tarkastella tydn merkityksellisyytta kdytannén muutos-
ten kautta, silld usein sanat ja lauseet tuntuvat jaavan pelkaksi puheeksi. Tutkimuskysymyksia voi-
sivat olla esimerkiksi, miten tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustyd nakyy organisaation arjessa ja mitka

toimenpiteet ovat olleet erityisen tehokkaita.

Toisena jatkotutkimusaiheena nousi esiin kysymys siita, miten monimuotoisuudesta viestiminen
vaikuttaa organisaation tyontekijoiden tyytyvaisyyteen, ilmapiiriin ja tydskentelytapoihin. Flory,
Leibbrandt, Rott ja Stoddard (2021) havaitsivat aikaisemmassa tutkimuksessaan, etta liiallinen
avoimuus monimuotoisuuskysymyksissa voi toisinaan kdantya itsedan vastaan. Sanat ja lausunnot
saattavat helposti ndyttaa yrityksen maineen parantamiselta tai pintapuoliselta sitoutumiselta, il-
man todellista syvyytta tai sitoutumista aiheeseen (Flory ym. 2021, 76). Tulevaisuudessa olisi siis
hyddyllista tutkia tata ilmiota erityisesti tydntekijdiden nakdkulmasta. On myds tarkeaa pohtia, mi-
ten organisaatioiden halu parantaa mainettaan vaikuttaa viestintaan. Jos viestinta koetaan enem-
man yrityksen imagonhoitona kuin todellisena sitoutumisena, se voi aiheuttaa epaluottamusta tyén-
tekijdiden keskuudessa. Tuloksista voisi olla hyotya kaytannon suositusten kehittdmisessa. Miten
organisaatiot voisivat viestia monimuotoisuudesta niin, ettéa se todella vaikuttaa positiivisesti tyonte-

kijdiden kokemuksiin ja organisaation kulttuuriin?
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Kolmantena jatkotutkimusaiheena kiinnostuin siitd, miten organisaation brandi vaikuttaa monimuo-
toisuustyon nakyvyyteen viestinnassa, tai vaikuttaako se lainkaan. Luoko brandi mahdollisuuksia
monimuotoisuustydlle, vai sulkeeko se kenties pois tiettyja ndkdkohtia monimuotoisuustydn ja sen
viestinnan alueelta? Organisaation brandi heijastaa sen arvoja ja identiteettia. Tutkimuskysymyksia
voisivat olla esimerkiksi, miten brandi maarittelee organisaation sitoutumisen monimuotoisuuteen
ja voiko vahva ja positiivinen brandi tukea monimuotoisuustyon nakyvyytta ja hyvaksyntaa? Tutki-
mus naistd ndkodkulmista voi auttaa organisaatioita ymmartamaan, miten brandi voi joko tukea tai

rajoittaa monimuotoisuustyo6ta.
6.3 Oma oppiminen ja ammatillinen kehittyminen

Opinnaytetydprosessini oli vaiherikas. Oli aarimmaisen haastavaa, mutta mielenkiintoista hypata
tekemaan opinnaytety6ta toimialalle, josta itsellani ei ollut aiempaa kosketuspintaa. Ensimmaisina
kuukausina loin kasitysta toimeksiantajasta ja toimialasta samalla tutkien tutkimukseen liittyvia

verkkosivuja ja teoriapohjaa. Tyo lahti liikkeelle mielestani reippaalla otteella.

Tyon edistymiseen vaikutti paljolti tydn ja muun elaman yhteensovittaminen opinnaytetydprosessin
kanssa ja ajoittain paine tyon etenemisesta oli suuri. Itsellani ei ollut mahdollisuutta jaada opintova-
paalle, joten aikaa tyon tekemiselle taytyi 16ytaa valilla pienista hetkista ja valilla suuremmista. Ai-
katauluista kiinni pitdminen on minulle erittain tarkeaa ja pystyin myds tassa projektissa pysymaan
itselleni ja toimeksiantajalle maarittamassani aikataulussa. Kokonaisuudessaan opinnaytetydpro-

sessi kesti noin yhdeksan kuukauden ajan.

Tietoperustaa keratessani huomasin nopeasti, ettd suurin osa saatavilla olevista aineistoista kes-
kittyy organisaatioiden lakisaateisten tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmien laatimiseen.

Tama ei toki ole merkityksetdnta, vaan se, etta asia on tuotu lainsaadantéon, kertoo, etta olemme
todella merkityksellisen asian aarella. Syventaessani tutkimusaineiston etsimistd monimuotoisuu-
den ja inkluusion alueelle, 16ysin tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustyodlle syvallisemman nakokulman.

Kasitteiden moninaisuus ja laajuus tassa aihepiirissa oli huomattava ja haastoi minua tutkijana.

Tutkimuksen edetessa ymmarsin selvasti, etta yritysten ja organisaatioiden on syvallisesti maaritel-
tava, miten ne haluavat edistaa monimuotoisuuden lisaamista ja millaisia hyotyja tyolla pyritaan
saavuttamaan. Onko tavoitteena vain laatia lain vaatima suunnitelma, vai halutaanko, etta tyolla on
organisaatiolle syvempi merkitys? Onnistunut tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusty6 voi tuoda muka-
naan paljon muutakin kuin naisten ja miesten valisen tasa-arvon tyotehtavissa tai naennaisesti yh-
denvertaiset mahdollisuudet tyossa suoriutumiseen. En kuitenkaan tarkoita vaheksya naita asioita.
Parhaimmillaan onnistunut tyd monimuotoisuuden edistamiseksi voi vaikuttaa organisaation tyon-

antajamielikuvaan, henkiloston hyvinvointiin ja taloudelliseen menestykseen.
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Tyon aikana minulle syntyi monia jatkotutkimusehdotuksia, silla aihe on ajankohtainen ja siihen voi
ottaa useita nakokulmia. Jos organisaatio paatyy toistamaan saman kyselyn tulevaisuudessa, olisi
myos mielenkiintoista kuulla, onko vastausprosentti korkeampi ja milla tasolla vastaukset ovat ver-

rattuna tdhan ensimmaiseen tutkimukseen.

Tutkimuksen tekeminen vahvisti omia arvojani tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden suhteen entises-
taan. Ymmarsin, ettd minulle tyontekijana on erittain tarkeaa, kuinka monimuotoisuus ilmenee or-
ganisaatiossa ja miten siita viestitdan. Uskon vakaasti, etta erilaisten ndkdkulmien arvostaminen
tydpaikalla rikastuttaa tydskentelya ja tuottaa parempia tuloksia. Sitoutuminen naihin arvoihin tulisi

nakya koko organisaation kulttuurissa ja arvoissa.
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Liitteet

Liite 1. Kyselylomake: Suomen Paralympiakomitean tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma lah-
tokartoitus

Hei Paralympiakomitean henkildstén edustaja,
Teemme lahtdkartoitusta Suomen Paralympiakomitean tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman péivittamiseksi.

Paralympiakomitean tavoitteena on toimia rohkeana suunnannayttajéna ja aktiivisena kehityskumppanina sekéa kehittaa jatkuvasti omaa osaamistamme ja
toimintaamme tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden eri osa-alueilla.

Siksi pyydamme kaikkia tydssamme tarkeiden sidosryhmien edustajia vastaamaan kyselyyn, jolla kartoitamme toimintakenttdmme nykytilaa tasa-arvon ja
yhdenvertaisuuden toteutumisen osalta.

Vastaa kyselyyn 4.5.2024 mennessa taalla

Kyselyyn vastaaminen vie noin 10-15 minuuttia.

Kysely toteutetaan osana yamk-opinnaytetyota. Vastaukset annetaan anonyymisti ja kasitellaan luottamuksellisesti. Yksittaiset vastaukset ovat vain opinnaytetyon
tekijan késiteltévissa ja aineisto tuhotaan opinndytetydn valmistuttua. Yksittaista vastaajaa ei pysty erottamaan kyselyn tuloksista. Suomen Paralympiakomitealle
luovutetaan aineistosta kootut yhteenvedot ja kehittdmisehdotukset.

Kiitos jo etukateen avustasi—jokainen vastaus on tarkea!

Ystévallisin terveisin,
Jasmin Koskinen

Jasmin Koskinen
Viestintapasllikkd
Communications Manager
+358 50 553 5667

Suomen Paralympiakomitea

Finnish Paralympic Committee
Valimotie 10, 00380 Helsinki, Finland
www.paralympia.fi

Tilaa tasta Paralympiakomitean
uutiskirjeet sahkopostiisi




79

/ |

SUOMEN
PARALYMPIAKOMITEA

(~

Suomen Paralympiakomitean tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuussuunnitelman ldhtokartoitus

@) Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

Arvoisa osallistuja,

Olet vastaamassa Suomen Paralympiakomitean tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman
paivittdmistd edeltdvaan nykytilan ldhtekartoituskyselyyn. Vastaamalla kyselyyn ja tuomalla esiin oman
mielipiteesi ja kokemuksesi, olet mukana tekemassa arvokasta 1ydté tavoitieissamme edistda tasa-
arvoa ja yhdenvertaisuutta yhteistmme kaikessa toiminnassa suunnitelmallisesti ja vaikuttavasti.

Kysely on l&hetetty Suomen Paralympiakomitean henkilostolle, hallitukselle, valiokunnille seka muille
Suomen Paralympiakomitean péivittdisessa tydssé mukana oleville keskeisille sidosryhmille.

Suomen Paralympiakomitean tavoitteena on toimia rohkeana suunnannéyttdjana ja aktiivisena
kehityskumppanina kehittden jatkuvasti omaa osaamistamme ja toimintaamme tasa-arvon ja
yhdenvertaisuuden eri osa-alueilla. Siksi jokainen vastaus kyselyyn on térked.



|
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Kysely toteutetaan osana yamk-opinndytety&td. Opinndytetydn tavoitieena on tunnistaa Suomen
Paralympiakomitean nykyisen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman kehitystarpeet. Kyselylla
kartoitetaan tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden nykytilaa.

Vastaukset annetaan anonyymisti ja kdsitellaan luottamuksellisesti. Kyselyn yksittdiset vastaukset
ovat vain opinndytetydn tekijan kasiteltdvissa ja aineisto tuhotaan opinndytetydn valmistutiua.
Yksittdistd vastaajaa el pysty erottamaan kyselyn tuloksista. Suomen Paralympiakomitealle
luovutetaan aineistosta kootut yhteenvedot ja kehittdmisehdotukset.

Aloita kyselyyn vastaaminen tutustumalla tutkimus- ja suostumustiedotteeseen, jonka jalkeen paaset
etenemaén kyselyssé. Kyselyyn vastaaminen vie noin 10-15 minuuttia.

Voit my6s halutessasi antaa omia kehitysehdotuksia Suomen Paralympiakomitean toiminnalle tasa-
arvon ja yhdenvertaisuuden edistdmisen toimintaymparistdissad. Kuulemme mielellimme niita kyselyn
avoimissa kysymyksissa.

Vastaathan kyselyyn mahdollisimman pian, mutta viimeistdan 4.5.2024.

Kiitos vastauksestasi!

1. Olen tutustunut tutkimus- ja suostumustiedotteen sisaltéon ja annan suostumuksen
tutkimukseen osallistumiseen *

(® Kylla

O En. Lomakkeen tayttaminen edellyttas, ettd annat suostumuksen.

2.0Olen*

(O Suomen Paralympiakomitean tyontekija

O Suomen Paralympiakomitean sidosryhman edustaja

[ Edellinen H Seuraava ]
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3. Mité mielté olet seuraavista tasapuolisuuteen liittyvista véittamistd Suomen
Paralympiakomitean tyoyhteisossa? *

1 = Taysin eri mielt4, ... 5= Taysin samaa mieltd

1 2 3 4 5] Ei kokemusta
Asemasta riippumatta kaikilla on
yhdenvertaiset mahdollisuudet...
uralla etenemiseen O O O O 0O O
koulutusmahdollisuuksiin O O O O 0O O
tasapuoliseen tydnjakoon O O O O O O
yhdenvertaiseen palkitsemiseen O O O O O O

Miten haluaisit mahdollisesti parantaa tilannetta?

4, Suomen Paralympiakomitea huomioi tynantajana tyon ja perhe-eldmén yhdistdmisen *

1 2 3 4 o

Téysinerimieltda (O O O O (O  Taysin samaa mielta

[ Edellinen H Seuraava }
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5. Mita mielta olet seuraavista Suomen Paralympiakomitean tydntekijoiden rekrytointiin
liittyvista véittamista? *

1 = Taysin eri mielts, ... 5= Tdysin samaa mielta

Ei mielipidettd/

1 2 3 4 5 ei kokemusta
Rekrytointimme ovat...
lapindkyvia O O O O O O
oikeudenmukaisia O O O O O @)
tasa-arvoisia © 0O Oty {7 O
monimuotoisuusmydénteisiad () L) @
anonyymeja O O r ) o O
Miten haluaisit mahdollisesti parantaa tilannetta?

7

[ Edellinen H Seuraava ]

6. Olen tietoinen Suomen Paralympiakomitean tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuussuunnitelmasta? *

Q Kyl
QO En

(O Enosaa sanoa

[ Edellinen H Seuraava ]




7. Mitd mieltd olet seuraavista Suomen Paralympiakomitean toimintaan liittyvista
vaittdmista? *

1 = Taysin eri mielt, ... 5= Tdysin samaa mieltd

Ei kokemusta/
1 2 3 4 5 el mielipidetta

Suomen Paralympiakomitean toiminnassa...

kaikkia kohdellaan tasavertaisesti asemasta
riippumatta

panostetaan hyvinvointiin ja jaksamiseen
puututaan epéasialliseen kohteluun

kannustetaan osallistumaan erilaisiin tilaisuuksiin
matalalla kynnykselld vammasta tai
toimintarajoitteista riippumatta

olen paassyt kehittdmaan omaa osaamistani
tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskysymyksissa

O QO OO g
0| O O @
C| O OO O
0 | O | CHOEC
Oy O (O O
Q| OO0 O

[ Edellinen H Seuraava ]
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8. Mita mieltd olet seuraavista yhdenvertaisuuteen liittyvistd vaittdmistd Suomen
Paralympiakomitean toiminnassa? *

1 = Tdysin eri mieltd, ... 5= Taysin samaa mielta
Ei kokemusta/
1 2 3 4 5 ei mielipidetta
Suomen Paralympiakomitean kaikessa

toiminnassa ihmisié kohdellaan yhdenvertaisesti
riippumatta...

syntyperdstd

sukupuolesta

seksuaalisesta suuntautumisesta
iasta

etnisesta tai kansallisesta alkuperasta
uskonnosta

vakaumuksesta

perhesuhteista
ammattiyhdistystoiminnasta
mielipiteesta

vammasta

terveydentilasta

Q000000000000
0000000000000
0000000 GO 0000
0000000000000
Q000000000000
0000000000000

muista henkildon liittyvista syista

l Edellinen “ Seuraava l
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Seuraava kysymys késittelee syrjintaa, hairintad ja epaasiallista kohtelua. Ole hyva ja lue alla olevat
mddritelmét ennen kysymykseen vastaamista.

Syrjinta

Syrjinnalla tarkoitetaan sita, etta ihmista kohdellaan huonommin kuin toisia jonkin henkilokohtaisen
ominaisuuden perusteella. Syrjinta voi yhdenvertaisuuslain mukaan olla valitonta, valillista tai
esimerkiksi kohtuullisten mukautusten epadmistad vammaisilta henkilgilta. Syrjinndssa on kyse siité,
ettd henkiloa kohdellaan samanlaisessa tilanteessa huonommin kuin toisia yhden tai useamman
henkildokohtaisen ominaisuuden takia. Esimerkiksi, jos tarjoilija kieltdytyy palvelemasta henkiléd tdméan
etnisen alkuperdn perusteella, on kyse lainvastaisesta syrjinnasta.

L&hde: Yhdenvertaisuusvaltuutettu

Hairinta

Hairinta on yhdenvertaisuuslaissa kiellettya syrjintaa. Laissa hairinta maaritellaan kayttaytymisena,
jolla loukataan henkilon tai ihmisryhman ihmisarvoa tarkoituksellisesti tai tosiasiallisesti. Hairinndssa
henkilo luo kayttaytymisellaan kiellettyyn syrjintaperusteeseen, kuten esimerkiksi seksuaaliseen
suuntautumiseen, alkuperdan tai vammaisuuteen, liittyvan toista henkiléa tai ihmisryhmaa halventavan,
noyryyttavan, uhkaavan, vihamielisen tai hyékkaavan ilmapiirin. Hairinta voi kohdistua yksilon lisaksi
myds ihmisryhmaan.

L &hde: Yhdenvertaisuusvaltuutettu

Epéasiallinen kohtelu

Epéasiallinen kohtelu on lain, yleisen hyvan tavan tai omien tygvelvollisuuksien vastaista
kayttaytymista tai toimintaa toista kohtaan (tyossa). Usein se on jarjestelmallista ja jatkuvaa, mutta
kyse voi olla myds yksittidisestd tapahtumasta. Kohteena voi olla kuka tahansa tyéyhteison jasen.
Epaasiallinen kohtelu maaritelldan arkikielessa usein kiusaamiseksi.

[ Ghteet: Tydturvallisuuskeskus ja Tydturvallisuusiaitos

9. Tieddn, miten minun tulee toimia, jos havaitsen Suomen Paralympiakomitean
toiminnassa... *

1= Téysin eri mielts, ... 5= Tdysin samaa mieltd

Ei kokemusta/
ei mielipidetta

]

O O
O O
O O

syrjintaa

héirintaa

0|00 -
OO0 =
OO0«
O|0|0| ~

epdasiallista kohtelua
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10. Missa madrin olet kohdannut Suomen Paralympiakomitean toiminnassa...

1 =En ollenkaan, ... 5 = Paljon

syrjintaa

hairintaa

QIO Q] =
QOO »
Q10|0| «
0100} =

epaasiallista kohtelua
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11. Mitd mieltd olet seuraavista osallisuuteen liittyvisté véittdmistd Suomen
Paralympiakomitean toiminnassa? *

1 = Taysin eri mielt4, ... 5= T4ysin samaa mielta

OO0 0|«

Ei kokemusta/
1 2 3 4 5 ei mielipidetta

Suomen Paralympiakomitean toiminnan kautta...

on onnistuttu lisdamaan ymmarrystd vammaisten
henkildiden osallisuudesta

vammaisten henkildiden néakyvyys liikunnan ja
urheilun toimintaymparistdissé on lisdantynyt
vammaisten henkildiden mukana olo liikkkujina ja
urheilijoina on lisdantynyt

vammaisten henkilGiden m&ard paatidjiné ja
vaikuttajina on lisdé@ntynyt

vammaisten henkiliden mahdollisuudet tehda
valintoja liilkkumiseen ja urheiluun liittyen ovat
lisddntyneet

muiden vahemmisidjen nakyvyys liikkunnan ja
urheilun toimintaympéristdisséa on lisaantynyt
muiden vahemmistdjen mukana olo liikkujina ja
urheilijoina on lisdantynyt

muiden vahemmistojen madra paattdjina ja
vaikuttajina on lisaantynyt

Oal Q| QY 1O O B O
QRO | © | O R $0 IS
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O LGN © ) 0O mOE O Csc
Q| QRERG | O B0 | Q| QRO
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12. Mielestdni Suomen Paralympiakomitean tulisi edistd4 tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden
toteutumista seuraavilla tavoilla

[ Edellinen H Seuraava ]

13. Mielesténi Suomen Paralympiakomitea huomioi esteettomyyden ja saavutettavuuden...

*

1 = Huonosti, ... 5 = Todella hyvin

Ei kokemusta /

1 2 3 4 3 ei mielipidetta
harjoittelussa ja kilpailuissa O O O O O O
koulutuksissa @ O el O O
etdkokouskaytannoissa O O O O O O
lahikokouskaytannoissa O O O O O O
toimitiloissa @ @l &0 @ @) O
tapahtumissa O O O O O O

Haluaisin parantaa tilannetta, miten?

PR | (PS———
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14. Mielesténi Suomen Paralympiakomitean viestinta on... *

1 = Taysin eri mieltd, ... 5 = Tdysin samaa mieltad

Ei kokemusta /

1 2 3 4 5 ei mielipidetta
saavutettavaa (G R O
|&pinakyvaa Bl O 0O O O
yhdenvertaista O O O O O o
monikielistd 0 QO 0 ) (3 O
ymmarrettavaa O O O O O O
selkokielisté @@ e ge O
kannustavaa o O O O O O
tasa-arvoista O O O O O O
Haluaisin parantaa tilannetta, miten?
7~

15. Haluaisin saada tietoa Suomen Paralympiakomitean tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuustydsti (valitse 3 tarkeint4 kanavaa) *

] Henkilstén Teams

[] s4hkopostilla

[] Uutiskirjeen kautta

] Verkkosivuilta

[] Sosiaalisen median kautta
[] Suomen Paralympiakomitean jérjestdmissa koulutuksissa

|:| Suomen Paralympiakomitean jarjestamissa muissa tilaisuuksissa
] Muu, mika

Valitse enint&an 3 vaihtoehtoa
Valitut vaihtoehdot: 0

[ Edellinen H Léheta ]
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