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Tasa-arvoisuus ja yhdenvertaisuus vaativat jatkuvaa tydskentelya erilaisten teemojen parissa, kuten syrjin-
nan, seksuaalisen hdirinnan ja rakenteellisten eriarvoisuuksien tunnistamista ja ehkdisemistd. Suomessa on
useita lakeja ja saadoksia, joiden avulla valtio, kaupungit, kunnat, organisaatiot ja yritykset luovat tasa-
arvoisia ja yhdenvertaisia toimia tyopaikoille.

Tavoitteena opinndytetydssani on laatia tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma Suomussalmen kun-
nalle, osana Omalla uralla -hanketta. Suunnitelman tavoitteena on parantaa jokaisen kunnan tyéntekijan
tietdmysta tasa-arvosta ja yhdenvertaisuudesta seka kehittda kunnan kaytantdja kohti parempaa tasa-ar-
voa ja yhdenvertaisuutta.

Jotta tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma voidaan luoda, tulee aluksi suorittaa koko henkiloston kat-
tava henkildstén tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskysely, joka toteutetaan tdssd opinndytetyossa. Tyossa ana-
lysoidaan henkildston tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskysely ja luodaan saaduista vastauksista kehittamisme-
netelméataulukko.

Opinnaytetydni rakentuu Suomussalmen kunnan henkildstdn tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmaan,
jonka olen laatinut Suomussalmen kunnassa tydskennellessani. Opinndytetyoni tarkoituksena on tutkia,
miten Suomussalmen kunnan henkildstd kokee tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumisen talla het-
kella tydyhteisdssdan, mitka ovat koetut esteet tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumiselle sekd miten
Suomussalmen kunta voi parhaiten edistda henkildston tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumista.

Suomussalmen kunnassa tasa-arvo ja yhdenvertaisuus toteutuu henkildstén tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-
kyselyn mukaan 3,8/5 melko hyvin. Kyselysta ilmenneisiin ongelmiin ja vaadittaviin kehitystoimiin tullaan
puuttumaan kehittamistaulukon avulla. Kehittamistaulukkoon lisattiin yhteensa yhdeksén erilaista tavoi-
tetta, joiden avulla Suomussalmen kunnan tasa-arvoisuutta ja yhdenvertaisuutta voidaan parantaa.
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Gender equality and non-discrimination require continuous work across various themes, such as identifying
and preventing discrimination, sexual harassment, and structural inequalities. In Finland, there are several
laws and regulations through which the state, cities, municipalities, organisations, and companies create
gender-equal and non-discriminatory practices in workplaces.

The objective of my thesis is to prepare a gender equality and non-discrimination plan for the Municipality
of Suomussalmi as part of the Omalla uralla project. The aim of the plan is to improve every municipal
employee’s knowledge of gender equality and non-discrimination and to develop the municipality’s prac-
tices towards better gender equality and non-discrimination.

In order to create a gender equality and non-discrimination plan, a comprehensive gender equality and
non-discrimination survey covering the entire personnel must first be conducted. This survey is carried out
in this thesis. The thesis analyses the personnel gender equality and non-discrimination survey and creates
a development methods table based on the responses received.

My thesis is based on the gender equality and non-discrimination plan for the personnel of the Municipality
of Suomussalmi, which | prepared while working in the Municipality of Suomussalmi. The purpose of my
thesis is to examine how the personnel of the Municipality of Suomussalmi currently experience the imple-
mentation of gender equality and non-discrimination in their work community, what the perceived obsta-
cles to the implementation of gender equality and non-discrimination are, and how the Municipality of
Suomussalmi can best promote the realisation of gender equality and non-discrimination among its per-
sonnel.

According to the personnel gender equality and non-discrimination survey, gender equality and non-disc-
rimination in the Municipality of Suomussalmi are implemented fairly well, with a score of 3.8/5. The issues
identified in the survey and the required development measures will be addressed using the development
table. A total of nine different objectives were added to the development table, through which gender
equality and non-discrimination in the Municipality of Suomussalmi can be improved.



Alkusanat

Haluan osoittaa suuret kiitokseni kaikille tahoille ja henkildille, jotka ovat tukeneet minua taman
opinnadytetyoprosessin aikana. Erityiset kiitokset kuuluvat Suomussalmen kunnalle, joka mahdol-

listi harjoittelupaikan ja toimeksiannon talle tyolle tassa haastavassa maailmantilanteessa.

Harjoittelu Suomussalmen kunnassa oli minulle merkittava ja opettavainen vaihe ammatillisesti.

Sain arvokasta kaytannon kokemusta ja syvensin tietamystani hallinnollisista tyétehtavista.

Haluan kiittaa erityisesti Suomussalmen kunnan hallintojohtajaa Anniina Niemelaa merkittavasta
tuesta, asiantuntevasta ohjauksesta ja opeista, joita sain tyoskennellessani kunnassa. Kannustava

ja rakentava palaute on ollut minulle korvaamatonta.

Lisaksi esitan lampimat kiitokseni opinnaytetyoni ohjaajalle asiantuntevasta ohjauksesta, karsi-
vallisyydestd, jota vaadittiin usein ja arvokkaista neuvoista. Ohjaus on opettanut minulle valta-

vasti uusia asioita, joiden avulla olen kehittanyt ammatillista osaamistani.
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1 Johdanto

Suomi mydnsi ensimmaisena maana maailmassa naisille taydet poliittiset oikeudet. Suomi on yksi
maailman johtavimmista maista, kun katsotaan tasa-arvon toteutumista seka tasa-arvon vaali-
mista. Taman vuoksi Suomen valtio on luonut useita lakeja, joilla taataan ja turvataan tasa-arvo
seka ennaltaehkaistaan syrjintaa. Lakien avulla kyetddan myos puuttumaan syrjintdan seka autta-
maan tyontekijoitd, jotka ovat joutuneet syrjinnan uhriksi esimerkiksi organisaation sisalla. Suo-
messa keskustelu ja ymmarrys ihmisten erilaisista seksuaalisen suuntautumisen muodoista seka
sukupuolistereotypioista ovat kehittyneet jo vuosien ajan, minka seurauksena ne ovat nousseet
keskeisiksi yhteiskunnallisiksi keskustelunaiheiksi. Keskustelua on kayty seka feminiinisyyden etta
maskuliinisuuden nakdkulmista, koska nykypdivdana miesten ja naisten roolit ja mallit ovat moni-
puolistuneet merkittavasti. Lisaksi sukupuolen kaksinapaisesti ajattelusta ollaan siirrytty kohti su-

kupuolten moninaisuuden ymmartamista. (Sosiaali- ja terveysministerion, n.d.)

Yhdenvertaisuus tarkoittaa sitd, ettd jokainen ihminen on saman arvoinen riippumatta omasta,
idsta, sukupuolesta, etnisesta alkuperdsta, vammaisuudesta tai henkilokohtaisista ominaisuuk-
sista. Tasa-arvo tarkoittaa sita, etta jokaisella ihmiselld on yhtenaiset oikeudet, mahdollisuudet ja
velvollisuudet riippumatta elamantilanteesta, taustasta, sukupuolesta tai idsta. Tasa-arvo ja yh-
denvertaisuus ovat samantyylisia kasitteitd, mutta eroavat toisistaan huomattavasti. Yhdenver-
taisuudella viitataan jokaiseen ihmiseen ja ihmisten valiseen samanarvoisuuteen seka syrjimatto-
myyteen muun muassa uskonnon, idn ja vammaisuuden perusteella. Tasa-arvo pohjautuu taas
erityisesti sukupuolten valiseen tasa-arvoon seka sukupuoli-identiteetteihin. Tasa-arvon ja yh-
denvertaisuuden yllapitaminen ja edistaminen tyopaikalla on hyvin tarkeaa. Edistaminen muun
muassa auttaa tyontekijoiden yleista hyvinvointia, tyohyvinvointia, tyossdjaksamista, parantaa
tydmotivaatiota ja organisaatioiden sisdista vuorovaikutusta, vahentaa eriarvoisuutta ja ennalta-

ehkaisee vikivaltaa ja hairintaa. (Terveyden ja hyvinvoinninlaitos, 2024.)

Suomessa on kaytossa tasa-arvolaki, joka maaraa jokaisen organisaation edistamaan sukupuolten
valista tasa-arvoa seka suunnitelmallisesti etta tavoitteellisesti. Lailla halutaan parantaa suku-
puoli-identiteetin ja sukupuolen ilmaisuvapautta ilman, etta henkil® kokisi minkdanlaista syrjintaa
tyOpaikalla. Tasa-arvolaissa on kielletty niin valiton ja valillinen syrjinta sukupuolen perusteella

seka sukupuolen olettaminen ja siihen liittyva ldheissyrjinta. (Kavasto & Mattinen, 2020, 90.)



Tasa-arvosuunnitelman tulee sisaltaa palkkauskehitys miesten ja naisten valilla sekad muita palve-
lussuhteen ehtoja, joiden avulla parannetaan ja edistetdan tasa-arvoa. Tasa-arvosuunnitelman
tarkoituksena on ennaltaehkaista seka torjua naisten ja miesten valilla tapahtuvaa syrjintaa.
Suunnitelman tarkoituksena on myos edistda naisten asemaa tyoelamassa. (Yhdenvertaisuusval-

tuutettu, n.d.)

Tasa-arvolaissa maarataan, ettd tydnantajan tulee laatia tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitel-
maan palkkavertailu. Palkkavertailun tarkoituksena on tunnistaa mahdollisia palkkaukseen liitty-
via epakohtia ja tuottaa taustatietoa suunnitelman toimenpiteiden valmisteluun. Palkkakartoi-
tuksen tarkoituksena on tutkia naisten ja miesten palkkauksen suuruuden eroavaisuudet seka to-
teuttaa ja kdynnistaa tarvittavat toimenpiteet, jotta tydnantaja saavuttaa tasa-arvoisen palkkauk-

sen naisten ja miesten vililld. (Kohonen & Kuula-Luumi, 2019, 82.)

Ennen kuin ty6nantaja voi laatia tasa-arvosuunnitelman, tulee aluksi suorittaa henkiloston tasa-
arvokysely. Tasa-arvokyselyn voi suorittaa samanaikaisesti yhdenvertaisuuskyselyn ohella, jolloin
kyselyn nimi voi olla muun muassa tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskysely. (Yhdenvertaisuusvaltuu-

tettu, n.d.)

Jokaisen organisaation tulee luoda yhdenvertaisuussuunnitelma, kun organisaatiossa tydskente-
lee vahintdan 30 tyontekijaa saannollisesti. Yhdenvertaisuussuunnitelman tarkoitus on olla konk-
reettinen tyokalu syrjimattémyyden ja yhdenvertaisuuden rakentumiseen. Jokaisen organisaa-
tion tulee toimia seka yhdenvertaisesti ettd oikeudenmukaisesti jokaisen tyontekijan ja sidosryh-
maldisen kanssa. Yhdenvertaisuussuunnitelman avulla organisaatiot kykenevat kehittamaan uu-
sia kaytantoja seka toimintatapoja, joiden avulla edistetdaan syrjimattomyytta kaikilla tasoilla or-
ganisaation sisalla, esimerkiksi tilaratkaisuihin, rekrytoinneissa liittyen sisaisiin tyopaikkoihin seka
mahdollisiin koulutuksiin padsemisessa (Yhdenvertaisuusvaltuutettu, n.d.) Kuten huomataan,
ovat tasa-arvosuunnitelma ja yhdenvertaisuussuunnitelma hyvin laheisesti sidoksissaan toisiinsa.
Tama mahdollistaa sen, etta organisaatiot voivat halutessaan yhdistda tasa-arvosuunnitelman ja
yhdenvertaisuussuunnitelman yhdeksi suunnitelmaksi, jota kutsutaan tasa-arvo- ja yhdenvertai-

suussuunnitelmaksi. (Yhdenvertaisuusvaltuutettu, n.d.)

Ty6skennellessani Suomussalmen kunnan hallintopalveluissa suorittaen samalla loppuharjoitte-
luani, sain tehtavakseni paivittdaa kunnan henkiloston tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman
osana Omalla uralla -hanketta. Suomussalmen kunnan tulee paivittda muiden organisaatioiden
tavoin oma tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma, sillda kunta tyollistaa yli 30 tyontekijaa.

Opinndytetyoni tavoitteena on parantaa jokaisen kunnan tydntekijan tietamysta tasa-arvosta ja



vhdenvertaisuudesta seka kehittaa kunnan kaytantoja kohti parempaa tasa-arvoa ja yhdenvertai-
suutta. Tarkoituksena on tutkia, miten tasa-arvo ja yhdenvertaisuus toteutuu talla hetkelld Suo-
mussalmen kunnan tyopaikoissa/tyoyhteistissd ja miten naiden toteutumista voisi edesauttaa

seka mita teemoja ja asioita tulee mahdollisesti kehittaa.

Opinnaytetyoni tulee keskittymaan kolmeen tutkimuskysymykseen. Ensimmaisella kysymyksella
selvitetdaan nykytilanne ja kysymyksella tavoitellaan objektiivista kokemusta tyontekijoilta. Kysy-
mys mahdollistaa realistisen tiedon, missa kunta onnistuu talla hetkella ja mita kehitystoimenpi-
teita kunnan tulee keskittda. Ensimmainen kysymys on: Miten Suomussalmen kunnan henkilosto

kokee tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumisen talla hetkella?

Toisena kysymyksena on: mitkd ovat koetut esteet tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumi-
selle? Kysymyksen tavoitteena on tunnistaa kaytannollisia ja rakenteellisia tekijoita, jotka hidas-
tavat ja heikentavat tasa-arvon toteutumista. Kysymyksella tavoitellaan ongelmien kohdistamista

ja resurssien tehokasta kadyttoa tarvittaviin toimenpiteisiin.

Kolmantena kysymyksena on: miten Suomussalmen kunta voi parhaiten edistdaa henkiloston tasa-
arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumista? Kysymys esitetdan siksi, etta se tarjoaa tiedon henki-
|6ston nakokulmasta konkreettisiin toimenpiteisiin ja sen avulla toivotaan saatavan konkreettisia
kehitysehdotuksia tyontekijoilta. Kysymys mahdollistaa henkiloston liittymaan prosessiin ja saa-
maan tunteen, etta jokaista tyontekijaa kuunnellaan ja etta heilla on mahdollisuus paasta vaikut-

tamaan henkildston tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman luomiseen ja kehitystoimiin.

Tama tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskysely toteutettiin Suomussalmen kunnan henkiléstélle vuo-
den 2025 alussa. Tutkimus toteutettiin maarallisena tutkimuksena. Tutkimuksen yhteydessa suo-
ritettiin myos palkkavertailu. Palkkavertailu paatettiin esittdaa opinnaytetyossani pintapuolisesti,
silla palkkatason vertailu ei itsessdan ollut tutkimuskysymysten tarkastelun kohteena. Tuloksia ei
voida kasitelld yksityiskohtaisesti tyon luonteen, kuten arkuuden, salassa pidettavyyden, tieto-

suojavelvoitteiden seka henkil6tietojen suojaan liittyvien velvoitteiden vuoksi.

Opinnaytetyoni tulee sisdltamaan toimeksiantajan esittelyn, Suomussalmen kunnan hallintopal-
veluiden tyotehtavien tiedonannon ja informaatiota tasa-arvosta seka yhdenvertaisuudesta. Li-
saksi se sisdltdda metodologialuvun, jossa keskitytdan henkiloston tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-
kyselyyn, joka on suoritettu pohjatydna henkil6ston tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmalle.
Naiden lisaksi tyo sisdltdaa henkiléston tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusanalyysin seka palkkavertai-

lun.



2  Toimeksiantajan esittely

Suomussalmi sijaitsee Kainuun pohjoisosassa lahella Venajan rajaa. Suomussalmen kunta on Suo-
men yhdeksdnneksi suurin kunta pinta-alaltaan 5857,6 km?. Suuresta pinta-alastaan huolimatta
Tilastokeskuksen mukaan kunnan vakiluku oli vuonna 2024 yhteensa 7038 asukasta. Vertailukoh-
teeksi valitaan Helsinki, jonka pinta-ala on 213,8 km? ja jonka vakiluku oli vuonna 2024 yhteens3

684 018 asukasta. (Tilastokeskus, n.d.)

Suomussalmen kunnanjohtaja toimii hallintotieteiden maisteri Erno Heikkinen, joka johtaa muun
muassa kunnan hallintoa ja taloudenhoitoa. Erno Heikkinen aloitti kunnanjohtaja vuonna 2018.
Kunnassa on kunnanjohtajan lisdksi nelja toimialajohtajaa. Hallintojohtaja Anniina Niemel3, elin-
voimajohtaja Jonne Maaninka, sivistysjohtaja Teemu Piirainen seka tekninen johtaja Niina Kinnu-

nen. Kunnan johtoryhma koostuu kunnanjohtajasta ja toimialajohtajista. (Suomussalmi, n.d.)

Kunnanjohtaja Johtoryhma

I I |

Elinvoimapalvelut
Elinvoimajohtaja

Hallintopalvelut Sivistyspalvelut Tekniset palvelut
Hallintojohtaja Sivistysjohtaja Tekninen johtaja

Palveluyksikot

Palveluyksikot Palveluyksikot Palveluyksikot

Kuva 1. Henkildstborganisaatio

Suomussalmen kunnan johtoryhma rakentuu kuvan 1 mukaisesti. Suomussalmen kunnan hallin-
topalvelut vastaavat kunnan henkilostohallinnosta, kokoushallinnosta, henkiléston osaamisen ja
ty6hyvinvoinnin kehittamisesta, viestinnasta, tietoturvasta, tietosuojasta ja tiedonhallinnasta, ar-
kistopalveluista, taloushallintopalveluista, kotoutumispalveluista seka kuntalaisten osallisuuden

kehittamisesta. (Niemela, 2025.)



Suomussalmen kuntastrategia on luotu vuosille 2022-2025 nimelld Suomussalmi nyt ja huo-
menna. Arvot ja periaatteet on rakennettu kuntastrategiaan, joka on yksi tarkeimmista kuntaa

ohjaavista asiakirjoista kunnan toiminnassa seka kunnan tavoitteisiin nahden.

Suomussalmi nyt ja
huomenna q;

-
Uskallamme

unelmoida, uudistua ja
% investoida vastuullisesti . Kuuntelemme ja
kunnioitamme
toisiamme, tuemme,

mahdollistamme ja
kehitamme

Uudistuminen

Elinvoimaisuus

/ Kehittyva yritystoiminta ja
~¢' opiskelumahdollisuudet
J

" yhdistettyna turvalliseen
\

Hyvinvoinnin ja

Luova kulttuuri - ‘

WY elinympéristaon, luontoon \
’\\& ,’ javilhtyisyyteen ( “ ) yhdistettyna yhteiseen ‘\\;/’}eweyden edistaminen
\'n” - / arvostukseen ja Y4
SN o - " (i
RANARP2 SNy tulijoiden tukemiseen . (A
0 ” N4
N\ .«‘ / W

Kuva 2. Tiivistetty Suomussalmen kuntastrategia 2022-2025

Kuvan 2 mukaisesti Suomussalmen kuntastrategia rakentuu uudistumisen, elinvoimaisuuden,

identiteetin, yhteisollisyyden ja hyvinvoinnin teemoilla. (Suomussalmi, 2022.)

Suomussalmen kunta sai Kevalta 50 000 euron suuruisen rahoituksen Omalla uralla -hankkee-
seen. Hanke alkoi 1.1.2024 ja paattyi 31.12.2025. Haluttuja vaikutuksia hankkeen my6ta on pa-
rantaa tyotyytyvaisyytta, kehittaa kokonaisvaltaista tyohyvinvointia sekd osaamista, nostaa tyon-
antajakuvaa seka nostattaa henkildston sitoutuneisuutta. Hankkeen aikana luotiin tyéurajohta-
misen kasikirja, joka tulee toiminaan Suomussalmen kunnan henkilostopolitilkan uudistamisen
pohjana. Henkil6stopolitiikan tydurajohtamisen kasikirjan luominen tulee olemaan yksi hankkeen

tarkeimmista tavoitteista. (Suomussalmi, n.d.)



Suomussalmen kunta tyollisti 292 tyontekijaa vuonna 2024, joista vakituisia tyontekijoita oli 224

ja maadraaikaisia 68.

Taulukko 1. Palvelussuhteen luonne ja paatoimisuus 31.12.2024

koko-aikaiset | osa-aikaiset
2018 | 2019 | 2020 | 2021 | 2022 | 2023 | 2024

Koko henkilosté | 343 | 309 | 303 | 320 | 324 | 309 | 292 249 43
Vakituiset 256 | 248 | 238 | 234 | 235 | 230 | 224 206 18
Maaraaikaiset | 87 61 65 86 89 79 68 43 61

Taulukosta 1 huomataan kuinka viimeisen seitseman vuoden aikana Suomussalmen kunnan tyon-

tekijoiden maara on laskenut 51 tyontekijalla.

Vuoden 2024 vakituisen henkildston ikdjakauma kuvasta voidaan huomata, kuinka korkea keski-
ika Suomussalmen kunnassa on. Kunnan eldakoitymisennusteen mukaan tulevan viiden vuoden
aikana elakkeelle siirtyy noin 60 tyontekijaa. Kunnassa on myds nuorempia tyontekijoita ja siksi
henkilostopoliittisen ohjelman keskeisiin arvoihin kuuluu eri-ikdisten johtaminen ja nimenomaan
ty6uran eri vaiheisiin sopivia tukia ja tyokyvyn hallinta.
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Kuva 3. Henkiloston ikdjakauma

Kuvasta 3 huomataan, etta kunnassa tyoskentelee yhteensa 292 tyontekijaa, joista 66 tyontekijaa
on alle 40- vuotiaita. Kuvasta ndakyy myos selvasti, etta kunnan tyontekijoista suurin osa on keski-

ikaisia tai vanhempia.



Henkiloston ikajaukauma sukupuolittain
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Kuva 4. Henkiloston ikdjakauma sukupuolittain

Kuvasta 4 voidaan huomata, etta kunnassa tyoskentelee huomattavasti enemman naistyonteki-

joita. Kunnan 292 tyontekijasta 207 on naistyontekijoita ja miestyontekijoita on 85.



3  Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus johtamisessa ja henkilostohallinnossa

Usein eri organisaatioissa ja yrityksissa tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskysymykset ovat henkilosto-
hallinnon vastuulla. Henkildstéhallinnon nimikkeet voivat nayttaytya yhdelta isolta sekasorrolta,
kun sanamuodot voivat ilmentya henkilostohallintona, Human Resources tai HR muodossa. Hen-
kilostohallinto tyd on monialainen ja voisi kuvitella, etta tyo itsessaadn sisaltdisi pelkastaan lakiin
pohjautuvia velvollisuuksia, mutta tosiasiassa tyo sisaltdaa monia erilaisia tyotehtavia, jotka eivat
pohjaudu lakikirjoihin. Henkildstéhallinnon tydtehtavissa tulee valittaa ihmisista, tarttua rohke-
asti asioihin, ennaltaehkaista tulipaloja ja joskus niiden sammuttamista. (Luutonen & Murtomaa,

2025, 19.)

Yhtena henkilostohallinnon tehtdavana on saada organisaatio toivottuihin tavoitteisiin ihmisten
kanssa. Henkilostohallinnon tyo on paljon muuta kuin organisaation sisdista poliisityota ja tyon-
tekijoiden ”pelottelua”. Esimerkiksi henkiléstéhallinnon tydtehtaviin kuuluu luoda ja varmistaa
kaikille tyontekijoille turvallinen, tasa-arvoinen ja yhdenvertainen tydymparistd. Henkilostohal-
lintotydntekijan tyo ei myoskaan ole pelkastdaan uusien tyontekijoiden rekrytointia. Rekrytointi
kuuluu yhtenad osa-alueena, mutta suurimmissa organisaatioissa on yleisesti omat rekrytoijat,
jotka ovat kokonaan henkiléstéhallinnosta erilldan (Talent Acquisition). Kun rekrytointi loppuu ja
tyontekija valitaan organisaatioon, henkilostéjohtamisen tyo alkaa. (Luutonen & Murtomaa,

2025, 21.)

Henkilostohallinto on laaja kasite, jolla on monia erilaisia suuntautumisia. Strategisen HR:n tyo-
tehtadvia on esimerkiksi rekrytointi, henkilostosuunnittelu, tydantajakuvan rakentaminen, palkit-
seminen, strategisen kyvykkyyksien tunnistaminen, koulutussuunnitelman ja osaamisen kehitta-
minen. Tehtaviin kuuluu myds suoritusten johtaminen, tunneilmaston johtaminen, tyokyvynjoh-
taminen ja tyohyvinvointi, muutosjohtaminen, vastuullisuus, inklusiivisuus ja monimuotoisuus,
kehittaa ja toimenpanna henkildstostrategisia ja -prosesseja, johtajien kehittamista ja johtoryh-

matyoskentelyn kehittdmista. (Luutonen & Murtomaa, 2025, 28.)



Henkilostohallinnon tydssa syntyy valtaisia maaria erilaisia sekda monimuotoisia dokumentteja,
mallipohjia, suunnitelmia kuten esimerkiksi henkiléston tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunni-
telma, seka useita lakisaateisia dokumentteja. Dokumenteista viestitdan sisdisesti organisaatiossa
ja valilla viestintdd myos tapahtuu ulkoisestikin. Henkilost6johtamisen ammattilaisesta voidaan
kayttaa nimiketta HR-generalisti tai HR-spesialisti. HR-generalisti on henkiléstdjohtamisen am-
mattilainen, jonka tyotehtaviin kuuluu laajasti erilaiset henkilostotyot kuten tyontekijoiden pal-
kitseminen ja palkitsemisen ohjeistus, saadokset, tyontekijoidentydsuhdeasiat ja tyontekijoiden
tybosaamisen kehittaminen. HR-spesialistin tyokuva keskittyy yleisesti yhteen HR-osa-alueeseen
esimerkiksi tyosuhdeasioihin tai tyontekijoiden palkitsemiseen. (Luutonen & Murtomaa, 2025,

20.)

Itsessddn henkilostojohtajan tydtehtdvia on (riippuen organisaatiosta) muun muassa uusien tyon-
tekijoiden palkkaaminen, henkilostotoimien suunnittelua, luoda ja parantaa tydomotivaatiota, ke-
hittda ja kouluttaa nykyisia tyontekijoita seka luoda erilaisia palkkaus menetelmia. Siind missa
esihenkilo johtaa tyontekijoita, toimii henkilostéjohtaja prosessien lapiviennissa, paatoksien te-

kemisessd, valta- ja vastuukysymyksissa seka ratkaista mahdolliset konfliktit. (Joki, 2021, 97.)

Jotta henkil6stojohtajaa voidaan pitdaa hyvana ja luotettavana, tulee hanen olla empaattinen, rat-
kaisukeskeinen, sinnikas pitkajanteiseen kehittamiseen seka olla ihmislaheinen. Henkilostoasian-
tuntija tyoskentelee niin sanotusti tyontekijoiden, esihenkildiden seka johdon valisena valikatena.
(Joki, 2021, 18.) Henkilston kehittdminen on yksi oleellisimmista henkilostdasiantuntijan tyoteh-
tavista. Henkilostoa voidaan kehittaa useilla erilaisilla tavoilla. Sen vuoksi on tarkeaa, etta kehit-
tamistarpeita analysoidaan tarkasti, jotta henkilosta voidaan kehittda juuri oikeilla metodeilla.
Analysoinnissa tulee huomioida niin yksildiden tarpeita kuin ryhmien tarpeita. Hyvia kehittamis-
metodeita ovat esimerkiksi erilaiset sijaisuudet, projektityot, tyonkierto, itseopiskelu eri koulujen
verkko-opinnoissa, ammattilehdet/ kirjallisuus seka ulkoisten organisaatioiden tarjoamat koulu-

tukset esimerkiksi koulutus monimuotoisista perheista. (Joki, 2021, 121.)

Henkilostoanalytiikan tarkoituksena on tukea liiketoimintaa, paatoksentekoa seka tukea organi-
saation johtajia ja ymmartamaan henkiléstd paremmin. (Saramies & Térnroos, 2021, 30.) Henki-
|6stoanalytiikka on organisaatiolle hyvin tarkea teema, silla henkildstdéanalytiikan avulla voidaan
tutkia ja saada vastauksia muun muassa mikda motivoi tyontekijoita tyoelamassa, minkalaiset ar-
vot tyontekijoilla on sekd mitka teot tai tapahtumat kehittavat tyossajaksamista ja mika mahdol-

listaa hyvinvoivan tyontekijan. (Saramies & Térnroos, 2021, 36.)
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Organisaatioiden tulee noudattaa tyooikeudellista lakia heti, kun ensimmainen palkallinen tyon-
tekija on palkattu. Tarkeimmat yksittdiset lait, jotka ovat tyontekijan turvana koko tyGsuhteen
ajan on tyoaikalaki, tydsopimuslaki, tyoturvallisuuslaki, yhdenvertaisuuslaki, tasa-arvolaki seka
vuosilomalaki. Tydnantajan ja tyontekijan valilla alkaa molemminpuolinen lojaliteettivelvoite heti
kun tydsopimus on allekirjoitettu. (Kavasto & Mattinen, 2020, 1.) Tyontekijalle tulee myos jarjes-
taa lain mukaisesti ennaltaehkaiseva tyoterveyshuolto ensimmaisesta tyopaivasta lahtien. (Ka-

vasto & Mattinen, 2020, 43.)

Organisaatioiden tulee myds luoda tasa-arvoisia seka yhdenvertaisia tyopaikkailmoituksia, joihin
hakeutuisi yhtenaisesti naisia ettd miehia; edistdaa tasapuolisesti naisten ja miesten sijoittautu-
mista seka tarjota yhtenadiset mahdollisuudet ty6uralla etenemiseen; kehittdaa nykyisia tydehtoja
tasa-arvoisimmiksi; pienentda palkka eroja, paivittaa tyoolosuhteita tasa-arvoisimmiksi etenkin
fyysisissa tyopaikoissa; kehittda tydelaman ja perhe-elaman yhteensovittamista seka luoda syr-

jintdan ennaltaehkaisevia toimia. (Kauhanen, 2016, 82.)

3.1 Moninaisuus tydyhteisossa

Tybnantajien yksi tarkeimmista tehtavista on tyontekijoiden keskeinen toiminta, yhteenkuulu-
vuuden rakentaminen ja tyontekijoiden keskeisen toimivuuden nostattaminen. Tyopaikoilla on
yleisesti eri-ikaisia, - sukupuolia, -etnisilta taustoilta, -perhesuhteiltaan, -koulutustaustat saatta-
vat olla erilaiset, seka arvoiltaan ja asenteiltaan hyvinkin vastakkaisia. (Joki, 2021, 161.) Jokaisella
tyonantajalla on velvollisuus edistada tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta seka ennaltaehkaista syrjin-
taa tyopaikalla. Syrjinta on kielletty laissa, eika sitd saa ilmentya rekrytoinnissa, uralla etenemi-
sessa, tyoaikana, palkan suuruudessa, koulutuksien saannissa eika tyoyhteison kehittamisessa.

(Mannermaa, 2022, 373.)

Suomessa on monia tyopaikkoja, joissa tyoskentelee eri kulttuureista olevia henkildita, joiden et-
niset taustat voivat olla hyvinkin erilaisia keskenaan. Monikulttuurisuus rakentuu erilaisista etni-
sista taustoista tulevien henkiléiden yhdessa olemisesta. (Mannermaa, 2024, 225.) Voidaankin
sanoa, ettd Suomessa ja maailmalla ihmiset eroavat toisistaan niin tyopaikoilla ja téiden ulkopuo-
lella. Eroavaisuuksia voi olla sukupuoli, koulutustausta, tyokokemus, perhetausta, ika tai uskonto.
Yksilon diversiteettia voidaan tutkia erilaisilla tavoilla ja vieressa olevassa kuvassa on muokattu

Gardenswartz & Rowenin malli vuodelta 1994. (Lahti, 2008,93.)
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Kuva 5. Muokattu Gardenswartz & Rowenin malli

Kuvassa 5 on kirjattuna kaikki ne tekijat, mitka vaikuttavat kansainvalisesti jokaisen henkilon tyo-
mahdollisuuksiin ja siihen, etta saako henkil6 oikeudenmukaista arvostusta, kohtelua seka mah-
dollisuuksia tyopaikalla etenemisiin. Voimme huomata, ettd ympyra on jaettu neljaan erilaiseen
tasoon. Sisdisimmassa tasossa on lajiteltuna yksildiden olemus, kykypotentiaali, temperamentti,
persoonallisuus ja energiataso. Ndma ominaisuudet luovat henkilon, joka elda juuri omanlaista
elamaa ja samalla ne vaikuttavat henkil66n riippumatta elamankulun kulttuurista seka tydpaikas-
taan. Toiseksi sisimmaisessa tasossa ovat ne piirteet, joita henkild kykenisi vaikuttamaan omalla
valinnanvarallaan. Vaikka henkilon kyseiset piirteet olisivat niin sanotusti hyvaksyttyja omassa
kulttuurissa ja [ahipiirissa, saattaa ne vaikuttaa muidenlaisten eldamanpiirteissa jopa negatiivisilta.
Kolmas keha sisaltda ne ominaisuudet, jotka ovat itse hankitut tai saadut. Nama vaikuttavat myos
henkilon tyoelamaan ja saattavat aiheuttaa joillekin ennakkoluuloja, leimaamista ja jopa eriar-
voista kaytosta tyoelamassa, joko tahallisesti tai tiedostamattomasti. Ulkoisemmassa kehdssa on
lajiteltuna organisaatioiden tehtavia, jotka ovat annettu sisdiselle yksilolle tai kyseiset statukset
ja roolit on valittu tarkasti ymparistoon nahden. Sisalla olevat vaikuttavat lahes jopa mielivaltai-
sesti mahdollisuuksiin seka arvostuksen saantiin. Jotta kokonaisuus voisi olla inhimillinen, oikeu-
denmukainen seka tasa-arvoinen, tulee organisaation johtamiskulttuurin, tietojen seka taitojen,
jarjestelmien, rakenteiden, standardien ja odotuksien olla rakennettu jokaiselle yhta yhdenver-

taisesti. (Lahti, 2008, 92.)
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Ikdjohtamisesta puhutaan silloin, kun yrityksessa tyoskentelee nuorempia seka vanhempia tyon-
tekijoita, joiden idllinen eroavaisuus on kymmenia vuosia ja johtaminen on hyva laatuista siita
huolimatta. Hyva johtaminen sisdltaa jokaisen tyontekijan huomioon ottamisen ja tarjoaa jokai-
selle tyontekijalle tarvittavat mahdollisuudet parjatakseen tyopaikalla. Hyvaa ikdjohtamista on
myos se, ettd esihenkil6 huomioi mukanaan tuomat haasteellisuudet, joita voi syntya, kun ty6-
paikalla tyoskentelee tyontekij6its, joiden idlliset erot ovat useita kymmenia vuosia. (Manner-
maa, 2022, 343.) Ikdjohtaminen on yksi Suomussalmen kunnan merkittavimpia teemoja, silla ku-

ten kuvasta nelja huomataan, on kunnan tyopaikoilla suuret ikderot.

Ty6elamassa nuori iallisyys vaikuttaa huomattavasti tyduraan, silla nuorien ihmisten mieli on viela
rakennusvaiheessa ja tydelama on vahva vaikuttaja tekija niin nuorilla kuin vanhemmilla ikapol-
villa. Eri-ikdisyys on tyopaikoilla vahva voimavara, mutta samanaikaisesti myos kompastuskivi.
Kompastuskivi syntyy sen vuoksi, etta eri ikapolvien henkil6t suhtautuvat hyvin erilaisilla tavoilla

tyontekoon ja tyoelam&an. (Mannermaa, 2024, 220.)

Suurimmat eroavaisuudet sukupolvien valilla tulee yleisimmin siita, etta millainen henkil6 on per-
soonaltaan, miten kommunikaatio tapahtuu ja kuinka teknologiaan suhtaudutaan. Myos moti-
vaation parantamisen keinoissa huomattiin selkeita eroja sukupolvien valilla. Hyvia motivoivia
keinoja oli palkkauksen kehitys, tyopaikan yhteisollisyys ja henkil6kohtainen kehitys tyopaikalla.
Mieleisesta tyoilmanpiirista ja johtamisenkulttuurista eroja syntyi jokaisen sukupolven vililta. (Ava

akatemia, n.d.)

Z-sukupolveen kuuluvat ihmiset, jotka ovat syntyneet vuoden 1997 jalkeen. Z-sukupolven ihmisia
kutsutaan zoomereiksi, jotka ovat syntyneet langattoman verkon ja sosiaalisen median aikakau-
tena. Z-sukupolvelliset kokevat digitaalisen maailman vuorovaikutuksen olennaisena osana tyo-
elamaa. Sosiaalisessa mediassa voidaan luoda samanhenkisten ihmisten kanssa yhteis6ja, jotka
ovat kiinnostuneita samanlaisista asioista. Zoomerit ovat kasvaneet itsearviointien maailmassa.
Zoomerit haluavat perusteluita ja mielelldadan kyseenalaistavat totuuksia ennen hyvaksyntaa.
Heilla on suuri halu ilmaista itsedan ja paasta vaikuttamaan asioihin. Sukupolven ihmiset haluavat
kuulua ja olla osa yhteis6ja, joka on ymparistoystavallinen ja vaikuttaa positiivisesti yhteiskun-
taan. Zoomerit kutsuvat mieluusti muita enemmin yhteistydkumppaniksi kuin johdettavaksi. Zoo-
merit yleisesti vierastavat hierarkioita. Tarkeimpina arvoina pidetdan, etta tyonantaja toimi tyos-
saan lapinakyvasti, avoimesti ja yhdenvertaisesti. Naiden toteutumista arvostetaan laajasti zoo-

mereiden sukupolvessa. (Ava akatemia, n.d.)
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Ihmiset, jotka ovat syntyneet noin 1980 ja 1997 valisena aikana ovat milleniaaleja. Milleniaalit
kuuluvat suurimpaan tyollistettyyn ikdpolveen Suomessa. Milleniaalit ovat niin sanotusti ensim-
mainen diginatiivinen sukupolvi, silla he ovat paasseet internettiin lapsesta saakka. Milleniaalit
ovat syntyneet globaaliin yhteiskuntaan. Milleniaalien keskeisimpiin arvoihin kuuluu yksil6llisyys.
Milleniaalit pitavat tarkeana sita, etta tyd on merkityksellista ja he arvostavat mahdollisuutta ke-
hittaa itsedan tyoelamassa, joustavuutta ja yksilollisyyden huomioimista. Milleniaalien joukossa
hierarkia koetaan hieman vanhainaikaisena ja johtajan paikka pitda tulla ansaitun tyon seurauk-

sena. (Ava akatemia, n.d.)

Ihmiset, jotka ovat syntyneet noin 1960-1977 valisena aikana kuuluvat X-sukupolveen. Sukupol-
ven ihmiset ovat kasvaneet yhtendiskulttuurin tapoihin, arvoihin ja asenteisiin. X-sukupolven ih-
miselle on ollut itsestaanselva, ettd Suomi on hyvinvointiyhteiskunta. Sukupolvi on paassyt nake-
maan myos Suomen teknologian murroksen, kansainvalistymisen ja laman vaikutuksen seka op-
pinut, kuinka sopeutua suuriin muutoksiin. X-sukupolven ihmiset ovat urakeskeisimpia muihin

nuoremman sukupolven ihmisiin verrattuna. (Ava akatemia, n.d.)

Hyvan esihenkilon ja henkilostdasiantuntijan tulisi tunnistaa eri-ikdisten tyontekijoiden vahvuu-
det ja pystya hyodyntamaan niita, silla niiden avulla voidaan tarjota jokaiselle tyontekijalle hyva
ja toimiva tyoyhteiso. Yleisesti iakkailla tyontekijoilla on suuri maara tietoa ja kykenevaisyytta toi-
mia yllattavissa tyotilanteissa ja kykya hahmottamaan ongelmatilanteita kattavasti. lakkaammat
tyontekijat ovat yleisimmin sitoutuneempia tyotaan kohtaan ja myos uskollisempia tyonanta-
jaansa kohtaan. Nuoremmat tyontekijat ovat taas hyvin innostuneita uutta tyétaan kohtaan,
omaavat yleisimmin paremmat teknologia taidot, kiinnostuneempia kansainvaliseen toimintaan
seka fyysiselta suoriutumiskyvyltaan parempia raskaiden téiden ohella. Yhdistamalla vanhempien
tyontekijoiden viisaus ja nuorempien tyontekijoiden into, saadaan siita erittdin hyva ja vahva yh-

t418. (Joki, 2021, 162.)
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3.2 Yhdenvertaisuus ja tasa-arvo

Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus ovat keskeisida oikeudenmukaisuuden ja syrjimattémyyden periaat-
teita, jotka eroavat toisistaan niin kasitteellisesti ettd normatiivisesti. Yhdenvertaisuus tarkoittaa
sitd, etta jokainen meista on yhdenvertainen riippumatta meidan sukupuolestamme, idsta, etni-
sesta tai kansallisesta alkuperasta, kansalaisuudesta, kielesta, uskonnosta ja vakaumuksesta, mie-
lipiteestd, vammasta tai terveydentilasta, seksuaalisesta suuntautumisesta ja muista henkilékoh-
taisista syista. Suomi on maa, jossa asuu ja tyoskentelee useiden eri maan kansalaisia ja siksi on
hyvin tarkeaa, etta jokainen organisaatio ajaisi yhdenvertaisuutta ja kehittaisi toimintoja jatku-

vasti. (Yhdenvertaisuus ja tasa-arvo tydelamassa, n.d.)

Tasa-arvolla tarkoitetaan ensisijaisesti sukupuolten vilista yhdenvertaisuutta, jonka tavoitteena
on varmistaa, etta eri sukupuolia kohdellaan yhteiskunnassa tasapuolisesti ja syrjimattomasti.
Tasa-arvon lahtdkohtana on ajatus yhtaldisista mahdollisuuksista, velvollisuuksista seka oikeuk-

sista. (Laki naisten ja miesten vilisesta tasa-arvosta [Tasa-arvol] 609/1986)

Yhdenvertaisuus on tasa-arvoa kasitteena laajempi, joka koskee jokaista ihmista riippumatta su-
kupuolesta, idsta, etnisesta tai kansallisesta alkuperasta, kansalaisuudesta, kielesta, uskonnosta
ja vakaumuksesta, mielipiteestd, vammasta terveydentilasta, seksuaalisesta suuntautumisesta ja
muista henkilokohtaisista ominaisuuksista. Yhdenvertaisuuden tavoitteena ei ole ainoastaan
muodollinen samanarvoisuus, vaan tosiasiallisen yhdenvertaisuuden edistaminen. Yhdenvertai-
suuden toimiminen edellyttaa, etta ihmisten erilaiset lahtokohdat ja tarpeet tunnistettaisiin seka
huomioitaisiin ja tarvittaessa sovellettaisiin erilaisia toimia yhdenvertaisten mahdollisuuksien ja

lopputuloksien saavuttamiseksi. (Yhdenvertaisuuslaki [YhdenvertL] 1325/2014)

Vuonna 2015 Suomessa otettiin voimaan yhdenvertaisuuslaki, joka maaraa Suomen valtion, kun-
tien, koulutuksien jarjestajien seka tydnantajien luoda yhdenvertaisuussuunnitelma ja edistaa yh-
denvertaisuutta. Laki maaraa myos jokaisen organisaation luomaan suunnitelman vuoteen 2017
menneessd, mikali organisaatiolla ei sitd ole. Laki koskee organisaatiota, jotka tyollistavat vahin-
taan 30- tyontekijaa yhtajaksoisesti. (Kauhanen, 2016, 84.) Yhdenvertaisuussuunnitelma voidaan
tehda osana tasa-arvosuunnitelmaa, jolloin organisaatio luo yhden yhteisen suunnitelman nimel-
taan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma. Talloin seka tasa-arvo- etta yhdenvertaisuusla-

kien velvoitteet tulee huomioida suunnitelmassa. (Ty6eldamaan, n.d.)
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Yhdenvertaisuuslain (1325/2014) tarkoituksena on kehittda yhdenvertaisuutta, ehkéista syrjintaa
ja parantaa henkildiden oikeusturvaa, jotka ovat joutuneet syrjinndn kohteeksi. (YhdenvertL
1325/2014) Yhdenvertaisuuslaissa maaritetaan kielletyksi syrjintdperusteiksi henkilon ika, alku-
perd, kansalaisuus, kieli, uskonto, vakaumus, mielipide, poliittinen toiminta, ammattiyhdistystoi-
minta, perhesuhteet, terveydentila, vammaisuus, seksuaalinen suuntautuminen ja muu henki-
166n liittyva syy mukaan lukien sukupuoli-identiteetti tai sukupuolen ilmaisuun liittyva syrjinta.

(Yhdenvertaisuusvaltuutettu, n.d.)

Suomen perustuslaissa kirjataan, etta ketaan henkiléa ei voida asettaa erilaiseen asemaan alku-
peran, sukupuolen, uskonnon, ian, vakaumuksen, mielipiteen, vammaisuuden, terveydentilan tai
muun henkildon liittyvan syyn perusteella. (Sosiaali- ja terveysministerio, n.d.) Sukupuolten tasa-
arvoa on edistettava varsinkin palkkauksessa, tyooloissa, tydsuhteiden ehdoissa, rekrytoinneissa,
uralla etenemisissd seka tyon ja perheenyhteensovittamisessa. (Sosiaali- ja terveysministerio

2025.)

Organisaatioiden tulee toimia aktiivisesti yhdenvertaisuuden parissa, edistda ja kehittaa tyonte-
kijoiden valista yhdenvertaisuutta, ennalta ehkaista ja puuttua tydpaikoilla tapahtuvaan syrjin-
tdan. Yhdenvertaisuussuunnitelman rakentaminen pohjautuu kuvan seitseman mukaisesti. (Ty-

osuojelu, n.d.)

Voisi olettaa, etta sukupuolten viliset tasa-arvo ongelmat oltaisiin saatu ratkaistua vuoteen 2026
menneessd, mutta ndin ei valitettavasti ole, vaan epatasa-arvo on yha ajankohtainen ongelma
niin Suomessa kuin muualla maailmassa. Sukupuoli on edelleen ympari maailmaa ilmio, joka ra-
kentaa useita erilaisia rakenteita seka erontekoja yhteiskunnissa. Valitettavasti ihmiset kokevat
vield tanakin paivana syrjintaa sukupuolen perusteella. Suomessa on virallisena lakina, laki nais-
ten ja miesten valisestd tasa-arvosta (609/1986), jonka tarkoituksena on luoda jokaiselle suku-
puolelle samanlaiset oikeudet ja mahdollisuudet yhteiskunnassa. (Terveyden ja hyvinvoinnin lai-
tos, 2025.) Tasa-arvolaki kieltdad suoranaisesti syrjinndn esimerkiksi sukupuolen, sukupuoli-iden-
titeetin ja sukupuolen ilmaisun suhteen; vieda eteenpdin naisten ja miesten valista tasa-arvoa
sekda myos kehittaa erityisesti naisten asemaa tyoelamassa, raskauden, synnytyksen, vanhem-
muuden ja perheenhuoltovelvollisuuden perusteella. Suomessa tasa-arvolain noudattamista val-
voo niin tasa-arvovaltuutettu sekd yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta. (Tasa-arvol

609/1986)
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Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus eivat siten ole toisiaan poissulkevia periaatteita, vaan ne taydenta-
vat toisiaan. Yhdessa niiden avulla muodostetaan normatiivinen peruste, jonka tavoitteena on
edistda oikeudenmukaista, osallistavaa seka syrjimatonta yhteiskuntaa, jossa jokaisella ihmisella

on mahdollisuudet osallistua ja tulla kohdelluksi arvokkaana yhteiskunnan jasenena.

Organisaatiot voivat halutessaan lisata yhdenvertaisuussuunnitelmaan sellaisia toimija, joilla jo-
kainen henkilo pystyy hyodyntamaan palveluita seka osallistumaan erilaisiin toimintoihin. Tallai-
sia toimija voi olla muun muassa esteeton kulku kaytavilla, toimistohuoneissa, virkistystiloissa ja
ruokalassa; tulkkipalvelut, eri kielilla luotuja tiedotteita ja esittelyja seka viestintdkanavien luonti

tasa-arvoisesti jokaiselle. (Yhdenvertaisuussuunnittelu, n.d.)

Kun organisaatiot edistavat sukupuolten yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoa, mahdollistaa se parem-
paan hyvinvointiin ja parempiin palveluihin. Tyopaikoilla edistaminen nakyy muun muassa oikeu-
denmukaisten kokemuksien lisddntymiselld, tydmotivaation ja tyohyvinvoinnin parantumisella.
Tasa-arvon ja yhdenvertaisen koulutuksen edistaminen tuo esille parempia oppituloksia, pienen-
taa erilaisten alojen ja ammattien sukupuolijakaumista seka tukee jokaisen ihmisen osaamista
hyotykayttoon, kaventaa terveyseroja, eriarvoisuutta, lisdd osallistumista ja ehkaisee vakivaltaa

ettd hairintaa. (Miksi edistaa tasa-arvoa, 2024.)

1. Yhdenvertaisuus-
tilanteen
selvittdminen ja
arviointi

2. Tydpaikan
kehittamistarpeiden
madrittely

5. Saanndllinen
seuranta

4. Edistamis-
toimenpiteiden
toteuttaminen

3. Suunnitelman
laatiminen

Kuva 6. Yhdenvertaisuussuunnitelman rakentuminen

Kuvasta 6 nahdaan, kuinka yhdenvertaisuussuunnitelma rakentuu.
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3.3 Hairinta, syrjinta, epaasiallinen kayttaytyminen ja vastuuton kaytos

Suomessa kaytossa oleva tyoturvallisuuslaki (738/2002) kieltda hairinnan, joka aiheuttaa tyonte-
kijalle vaaraa tai terveydellista haittaa. Hairinta on lahes aina jarjestelmallista seka toistuvaa toi-
minnallisesti kielteista kayttaytymista. Hairintaa voi tapahtua useilla erilaisilla tavoilla muun mu-
assa toistuvilla uhkailuilla, pelotteluilla, ilkeilld ja vihjailevilla viesteilld, pilkkaavalla ja vaheksyvalla
puheella, seksuaalisena hairintdana, tyonteon jatkuva perusteeton arvostelu ja vaikeuttaminen,
maineen tai aseman kyseenalaistaminen ja tyoyhteisosta eristaminen. Hairintdaan voi liittya myos
tyonjohto-oikeuden vaarinkadytto. Tallaisia voi olla esimerkiksi toistuva perusteeton puuttuminen
tyontekoon, tydtehtavien laadun tai maaran perusteeton muuttaminen, sovittujen tyoehtojen
muuttaminen laittomin perustein, epaasiallinen tyonjohtovallan kdyttaminen tai noyryyttavien

kdskyjen antaminen. (Tyoturvallisuus, n.d.)

Hairinta liitetdan osana syrjintad. Vammaisten tyontekijoiden tyontekoon liittyvien kohtuullisten
mukautuksien epadaminen lasketaan syrjinnaksi, seka ohje tai suora kasky on ehdottomasti kiel-
lettyd. Suomessa ja muualla maailmassa vammaiset henkilot ovat haavoittuva vahemmisto, joka
aiheuttaa sen, ettd vammaiset henkilot kokevat eniten syrjintdd muuhun vaestoon verrattuna.
Vammaisuus ei ole yhdenmukainen vaan moninainen. Vammaiset henkil6t voivat joutua syrjin-
nan lisdksi seksuaalisuuden, sukupuolen, kielen, alkuperéan tai idn vuoksi syrjityksi. (Vammaisuus,

n.d.)

Lait kieltavat epdedullisen kohtelun ja kaikenlaisten negatiivisten seurausten kohdistamisen hen-
kiloon, joka on ilmoittanut tai osallistuu erilaisiin toimiin, joilla yhdenvertaisuutta turvataan.
(Tata kutsutaan vastatoimien kielloksi). Tyopaikoilla voi ilmeta hairintaa ja epaasiallista kdyttay-
tymista. Hairintaa ja epaasiallista kayttaytymista ei aina valttamatta huomata ja sen vuoksi on
tarkeaa, etta jokainen pystyy tunnistamaan tapahtuman. Hairintaa ja epaasiallista kayttaytymista
voi tapahtua seuraavilla esimerkeilld. Tyontekoa ja tyontekemista arvostellaan jatkuvasti ja sa-
malla koitetaan vaikeuttaa tyontekemista esimerkiksi siten, etta tietoa tyohon ei anneta tar-
peeksi; annetaan tyotehtavia, jotka eivat ole relevantteja; annetaan muutamia pienia tyotehtavia
tai jopa jatetaan tyontekija ilman tyotehtavia. Toisena tapahtumana on, etta tyontekija eristetdaan
tyoyhteisosta puhumattomuudella, neuvotaan muita olla keskustelematta henkilon x kanssa tai
kohdellaan henkil6a x kuin olematonta. My0Os sanattomilla viesteilld voi aiheuttaa hairintaa ja

epdasiallista kayttaytymista muun muassa negatiivisilla eleilla, ddnensavyilla, olankohautuksilla
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seka katseilla. Jos tyontekija kyseenalaistaa toisen tyontekijan asemaa, mainetta tai rikkoo hen-
kilokohtaisen koskemattomuuden, liitetdan se automaattisesti suoraan hairinnaksi seka epaasial-

liseksi kayttaytymiseksi. (Mannermaa, 2022, 360.)

Ihmisten tyokyky rakentuu psyykkisten, fyysisten voimavarojen ja tyon valisesta tasapainosta
seka yhteensopivuudesta. Tyokyvyssa tapahtuu monenlaisia muutoksia elinaikana ja taman
vuoksi vamma tai sairaus ei aiheuta ihmisesta automaattisesti tyokyvytonta. Suomen perustus-
laissa seka yhdenvertaisuuslaissa kielletdan suoranaisesti, etta vammaisuus ja terveydentila ei saa
asettaa ihmisia eriarvoisiin asemoihin. Organisaatioilla on velvollisuus luoda tydétiloista tasa-ar-
voiset ja yhdenvertaiset kohtuullisilla mukautuksilla, mikali samoissa tiloissa tyoskentelee esimer-
kiksi ihminen, joka on joutunut pydratuoliin. Kohtuullisia mukautuksia voi olla esimerkiksi estee-

tonta paasy kahvilaan, kopiohuoneeseen tai erilliseen taukotilaan. (Vammaisuus, 2024.)

Ty6paikoilla voi ilmentya vastuutonta kdytosta, joka eroaa sanana ja tekoina tyopaikkakiusaami-
sesta. TyOpaikkakiusaaminen yleisesti ottaen kohdistuu yhteen henkil66n, kun taas vastuuton
kaytos kohdistuu useampaan henkil66n. Vastuuton kaytds voi ilmentya seuraavilla tavoilla. Ei
noudata yrityksen/ tyén suorittamisen saantoja, tydaikojen noudattamatta jattdminen, vaatia tai
ottaa erityisoikeuksia, itsekeskeista kaytostad, laiminlyontia tyotehtavia kohtaan seka lapsenomai-
nen kaytés muita kohtaan. (Mannermaa, 2022, 364.) Suomen perustuslain (731/1999) tarkoituk-
sena on turvata ihmisarvon loukkaantumattomuus, antaa yksilén vapauden ja oikeuden seka edis-

tda oikeudenmukaisuutta yhteiskunnassa. (Suomen perustuslaki [PelL] 731/1999)
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4  Tutkimusstrategia, tiedonhankinta- ja kehittamismenetelmat

Opinnaytetyoni keskittyessa kolmeen tutkimuskysymykseen, jotka ovat 1) Miten Suomussalmen
kunnan henkil6sto kokee tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumisen talla hetkellad tyoyhtei-
sbissdan., 2) Mitka ovat koetut esteet tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumiselle. Ja 3) Mi-
ten Suomussalmen kunta voi parhaiten edistdaa henkiloston tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden to-

teutumista.

Opinnaytetyoni kehittdamismenetelmat tulevat perustumaan toimintatutkimukselliseen lahesty-
mistapaan, jonka tavoitteena on tuottaa tietoa, mita voidaan kayttaa Suomussalmen kunnassa
tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden kehittamisessa. Toimintatutkimuksessa yhdistyy tutkimukselli-
nen tiedonkeruu, kdytannon kehittamistoimet, jonka keskeiset piirteet ovat osallistava, tavoit-

teellinen ja jatkuva arvioiminen seka toimien parantaminen. (Jyrkdma, n.d.)

Kysymyksilla halutaan saada realistista ja objektiivista tietoa, missa asioissa kunta talla hetkella
onnistuu ja mihin teemoihin tulee painottaa kehittamistoimenpiteita. Kysymyksien avulla halu-
taan onnistua tunnistamaan kaytannollisia, rakenteellisia ja asenteellisia tekijoita, jotka voivat hi-
dastaa tai heikentda tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumista. Kysymyksilla halutaan myos
tarjota henkilostélle mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustyohon.
Henkiloston ndakemykset ja kokemukset muodostavat tarkean perustan konkreettisille toimenpi-

teille ja kehitysehdotuksille.

Kvalitatiivinen tutkimus tuottaa syvallisempaa tietoa vastaajien kokemuksista ja ndkemyksista. Se
perustuu yleensa pienemmille ryhmille suunnattuihin haastatteluihin tai havaintoihin, jolloin voi-
daan saada yksityiskohtaisempaa tietoa ilmididen taustoista ja merkityksista. Kvalitatiivinen |a-
hestymistapa ei kuitenkaan sovellu laajamittaiseen henkil6stokyselyyn sen resurssi- ja aikavaati-
musten vuoksi. Kvantitatiivinen tutkimus tarjoaa kyselyn vastaajille anonymiteetin. Anonyymiys
edistaa rehellisten ja luotettavien vastausten saamista, silla vastaajat voivat tuoda esille koke-
muksiaan ilman pelkoa henkil6kohtaisista seurauksista. Haastattelupohjaisessa tutkimuksessa

anonymiteetin sailyttaminen on usein haastavampaa. (Vilkka, 2007, 14.)
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Suomussalmen kunnan henkilostolle pidettava tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskysely toteutetaan
kvantitatiivisena tutkimuksena. Kvantitatiivinen eli maarallinen toimintatutkimus (tutkimustapa,
missa tieto tarkastellaan numeerisesti) mahdollistaa kysymyksiin vastaamisen muodoissa, kuten
kuinka moni, kuinka yleista jokin ilmi6 on, ja miten kokemukset jakautuvat esimerkiksi sukupuo-
len, idn, aseman, etnisen alkuperan ja terveydentilan mukaan. Toisin kuin kvalitatiivinen tutkimus,
joka mahdollistaa vastaukset, miksi, miten ja millaisia kokemuksia vastaajilla on. (Vilkka, 2007,

12))

Opinnaytetyoni sisdltdma Suomussalmen kunnan henkil6ston tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuun-
nitelma ei tule sisdltdmaan laajaa analyysia Suomussalmen kunnan palkkavertailusta. Ta-
man palkkakartoituksen tarkoitus ei ollut tutkia palkkaeroja tieteellisesti. Kyseessa on lakisaatei-
nen selvitys, sita ei kuitenkaan kasitella varsinaisena tutkimusmenetelmana eika osana tutkimus-
kysymyksia. Suomussalmen kunnassa suoritettiin laaja palkkavertailu alkuvuodesta 2025, mutta
tuloksia ei voida kasitella yksityiskohtaisesti tyon luonteen arkuuden, salassa pidettavyyden, tie-
tosuojavelvoitteiden seka henkildtietojen suojaan liittyvien velvoitteiden vuoksi. Havainnot on

huomioitu suunnitelman toimenpiteissa taustatietona.

4.1 Tutkimusmenetelmat

Maarallisessa tutkimuksessa keskeisimpiad vaiheita on kyselyn suunnitteluvaihe. Kyselyn edelly-
tyksena on, etta tutkija tiedostaa syvallisesti tutkimuksen tavoitteet sekd mihin vastaukset halu-
taan. (Vilkka, 2021.) Maaréllinen tutkimus kasittelee erilaisia tilastoyksikoita eli havaintoyksik-
koja, joita voi olla muun muassa ihminen, kunta, yritys tai tapahtuma. Kyselytutkimus seka tutki-
mussuunnitelma yhdistaytyvat lujasti keskendan tutkimusprosessissa. Oman kyselyn kysymyksia
kannattaa vertailla muiden organisaatioiden kyselyihin esimerkiksi Tilastokeskuksen tutkimuslo-

makkeisiin ja hyddyntda muiden tutkijoiden hyvaksi havaitsemia kehysmuotoja. (Vilkka, 2021.)

Kvantitatiivinen kysely mahdollistaa tulosten numeerisen vertailun seka lyhyella etta pitkalla ai-
kavalilla, mika puolestaan tukee kehityksen seurantaa ja toiminnan arviointia. Kvantitatiivinen
tutkimus perustuu lukuihin, prosentteihin ja asteikkoihin, se hyddyntaa usein suuria vastausmaa-
ria seka strukturoituja kysymyksia, kuten monivalinta- ja Likert-asteikkokysymyksia. Strukturointi
tarkoittaa, etta tutkittavat teemat voidaan vakioida kyselyssa kysymyksiksi ja vastausvaihtoeh-

doiksi siten, etta jokainen vastaaja ymmartaa kysymyksen samalla tavalla. (Vilkka, 2007, s. 13.)
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Kvantitatiivisen aineiston esitysmuotoina kaytetaan tyypillisesti tilastoja, taulukoita ja kaavioita,
mika soveltuu hyvin Suomussalmen kunnan henkildston tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskyselyn

analysointiin.

Henkiloston tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskysely on laadittu puolueettomasti ja tutkimuksen ob-
jektiivisuus on pyritty varmistamaan siten, etta tutkimustulos ei ole riippuvainen tutkijasta. Kysy-
mykset ovat myds valikoituneet siten, ettd minulla ei ole ollut mahdollisuuksia valita kysymyksia,
jotka vaikuttaisivat halutulla tavalla tuloksiin. Yleisesti ottaen maarallinen tutkimus tuotetaan sil-

loin, kun odotettavien vastaajien maara on vahintaan 100 henkilda. (Vilkka, 2007, 17.)

Kvantitatiiviset kyselyt voidaan lahettaa yhtenaisesti koko kunnan henkildstélle, mika tekee pro-
sessista ajallisesti ja taloudellisesti tehokkaan. Haastattelupohjainen aineistonkeruu vaatisi huo-
mattavasti enemman resursseja, silld haastattelut tulisi jarjestaa yksilollisesti/ ryhmallisesti tyo-
aikana, mika kuormittaisi seka haastattelijaa ettd haastateltavia. Suomussalmen kunnan henki-
|6ston tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskyselyn tavoitteena on tunnistaa mahdollisia ongelmakohtia
ja kehittamiskohteita. Tulosten perusteella voidaan suunnitella esimerkiksi koulutuksia, proses-
sien parannuksia ja muita toimenpiteitd, jotka edistavat tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteu-

tumista kunnassa.

Kysely suoritettiin kyselylomakkeena, silla kysely lahetettiin koko Suomussalmen kunnan henki-
|6stolle, joka kattaa kaikki 292 tyontekijaa ja tavoitteena oli saada vastauksia suurelta joukolta.
Kyselylomake valikoitui osakseen myos sen takia, ettd standardoitu kyselylomake edistaa tutki-
muksen reliabiliteettia, kun jokaiselle vastaajalle esitetdaan taysin samat kysymykset samoissa
muodoissa. Yleisesti kyselyt alkavat taustakysymyksista, jotka voivat olla muun muassa suku-
puoli, ik3, toimiala ja tyo-/ virkasuhde. Taustakysymykset toimivat niin sanotusti lammittelykysy-
myksing, joista vastaajaa paasee vahitellen vaativimpiin/ vakavimpiin kysymyksiin. (Valli & Aar-
nos, 2018.) Taman vuoksi Suomussalmen kunnan henkilston tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskysely

alkaa taustatiedoilla, jotka ovat seuraavat: sukupuoli, ik3, toimiala ja tyo-/ virkasuhde.

Kysely rakentuu kokonaisuudessaan seuraavasti: taustatiedot, syrjinta tyoyhteisossa, seksuaali-
nen hairinta, yleinen epaasiallinen kielenkaytto, tyopaikkakiusaaminen, tyon ja muiden elaman-
alueiden yhteensovittaminen, tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusosaaminen tydpaikallani, erilaisissa
ty6-/virkasuhteissa olevia (vakinaiset, maardaikaiset, koko- tai osa-aikatyossa olevat) kohdellaan

mielestani tasapuolisesti, tyopaikoillani seka vahemmistdjen (tyokyvyltdan, seksuaalisesta tai su-
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kupuolelta suuntautuneisuudeltaan, etniselta tai kulttuuriselta taustaltaan, uskonnoltaan, va-
kaumukseltaan tai arvomaailmaltaan erilaisten) yhdenvertaisuus toteutuu mielestani tyopaikal-

lani. Kysymyksia on yhteensa kyselyssa 23 kappaletta.

Henkiloston tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskyselyn kysymykset valikoituivat aikaisemman henki-
|6ston tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman pohjalta, sen vuoksi, ettd aikaisemmassa suun-
nitelmassa keskityttiin paljon myds ongelmakohtiin. Vuoden 2025 kysely sisdlsi siis vanhempia
kysymyksia, mutta myos uusia kysymyksia, jotka pohjautuivat syvemmin ja erilaisella lahestymis-
tavalla tasa-arvoon ja yhdenvertaisuuteen. (Aiempia kyselyita ei ole ndhtavilla julkisena). Uusim-
man kyselyn luomiseen on kdytetty tukena vanhempaa kyselya, Finlexin luomaa kyselya seka Tyo-
turvallisuuskeskuksen kyselymallia. Henkildston tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskysely sisalsi enim-
makseen Likert-asteikko kysymyksia, jossa arvioitiin 1-5 valiselld asteikolla sekd monivalinta, etta
avoimia kysymyksia. Talla tavalla saatiin maksimoitua kysymykset ja varmistettua mahdollisim-
man tarkat vastaukset. Vuoden 2025 henkiloston tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskyselyn kysymyk-

set ovat nahtavilla liitteissa yksi.

Kysely luotiin Webropol:in nettisivuilla, silla nettisivut mahdollistivat kyselyn luomisen yksinker-
taisesti. Nettisivuilta sain kopioitua linkin kyselyyn, joka lahetettiin jokaiselle kunnan tyontekijalle.
Myos kaikki vastaukset tulivat nettisivulle, jonne vain minulla ja hallintojohtajalla Anniina Nieme-
13113 oli paasy. Kysely lahetettiin koko henkilostolle 18.3.2025 ja kyselyn viimeinen vastauspaiva
oli 31.3.2025. Henkilostdn tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskyselyyn saatiin 127 vastausta, joka on

lahes puolet kunnan tyontekija maarasta.

Aloitin huhtikuun alussa Suomussalmen kunnan henkildston tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskyselyn
analysoinnin. Webropol:in analysointi- ja raportointityokalut mahdollistivat kyselyaineiston te-
hokkaan kasittelyn, silla jarjestelma luo automaattisesti jokaisesta kysymyksesta oman erillisen
raporttindkyman. Raportti tarjoaa vastaajamaarat, vastausvaihtoehdot ja niiden jakaumat seka
visuaaliset kaaviot, joita kyetdaan tarkastamaan niin lukumaarina kuin prosenttiosuuksina. Webro-
pol tarjoaa myo6s valmiit frekvenssitaulukot. (Frekvenssitaulukot ovat nahtavilla liitteissa kaksi)
Hyodynsin saamiani raportteja, mutta varmistin jokaisen kysymyksen vastaajamaarat, prosentti-
osuudet ja jakaumat erikseen tarkastelemalla aineistoja seka vertaamalla Webropol:in tuottamia
raportteja raakatietoihin. Toiminnalla kykenin huolehtimaan laskennan oikeellisuudesta seka tu-

losten luotettavuudesta. Tulosten tulkita ja johtopaatdkset perustuvat suorittamaani analyysini.
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Kyselylla toivotaan myo6s vahvistavan henkiloston osallisuutta ja kokemusta siitd, etta jokaisen
tyontekijan dani tulee kuulluksi tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman laadinnassa ja toteut-

tamisessa.

4.2  Kehittamistoimenpiteet

Suomussalmen kunnan henkilostolle jarjestetty maarallinen kysely tulee toimimaan kehittamis-
menetelmien lahtokohtana. Kyselyn avulla saadaan kartoitettua hyvinkin tarkastikin tasa-arvon
jayhdenvertaisuuden nykyinen tilanne, tunnistaa keskeisia ongelmakohtia, saada henkil6stén ko-
kemukset nostettua esille seka kehittaa mahdollisia toimia tasa-arvoisemmaksi seka yhdenvertai-
semmaksi. Analysoituani Suomussalmen kunnan henkiléston tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusky-
selyn, kirjaan ylos suurimmat padongelmat, jotka ovat nousseet esille kyselysta ja jotka myos to-
dentuvat kyselysta ja sen analysoinnista. Analysoinnin jalkeen sain harjoittelijana mahdollisuuden
luoda kehittamistaulukon, johon lisataan kyselysta iimenneet ongelmat ja kehittamiskohteet. Ke-
hittamistaulukko sisdltdaa kolme kolumnia, joissa on eriteltyna tavoitteet, toimenpiteet seka vas-

tuutahot/ toteuttajat.

Luotuani taulukon, ndytin sen hallintojohtajalle Anniina Niemelalle, joka tarkasti tyon. Tyo oli
hyva, mutta keskenerdinen, silla ammattilaisena han osasi kirjata oikeaoppisesti jokaisen tavoit-

teen, toimenpiteen ja vastuutahot/ toteuttajat tarkemmin kuin mina.

Hallintojohtaja Niemela lisasi joitakin tavoitteita enemman, lisasi/ kirjasi oikeat toimenpiteet seka
vastuutahot/ toteuttajan, silla minulla ei ollut tietamysté eikd osaamista kyseisista asioista. (Ke-
hittamistaulukko on nahtavilla liitteessa 3 Suomussalmen kunnan henkiloston tasa-arvo- ja yh-

denvertaisuussuunnitelma.)
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4.3  Tutkimuksen luotettavuus

Kyselyn validiteetin (patevyyden) tulee olla kyvykds mittaamaan kyselyn tulokset. Tama tarkoittaa
sitd, etta kysymyksien tulee olla selkeitd seka helposti ymmarrettavia, jotta vastaajat kykenisivat
vastaamaan mahdollisimman tarkasti jokaiseen kysymykseen. Kun kysymykset ovat selvia ja yk-
sinkertaisia, saadaan silloin myos oikeita vastauksia. Reliabiliteetilla (luotettavuudella) tarkoite-
taan mittauksien kykya antaa ei sattumanvaraisia tuloksia ja mittaustulosten toistettavuutta.
Talla tarkoitetaan, etta toistettaessa sama kysely samalta henkil6ltd, saadaan sama vastaus, oli

tutkijana kuka tahansa. (Vilkka, 2021, luku 7.)

Suomussalmen kunnan henkiloston tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskyselyn kysymykset laadittiin
selkeilla ja yksinkertaisilla kysymyksilla. Kysymykset olivat myds tarkasti valittu. Kohdennettuja
kysymyksia oli lisatty aikaisimmista kyselyista, joista oli ilmennyt tarvittavia kehitystoimia. Aikai-
semmat kysymykset valikoitiin tarkoituksellisesti, jotta voitaisiin selvittdaa, onko sen aikaisiin on-

gelmiin onnistuttu luomaan ratkaisevia toimia vai tarvitaanko uusia kehittyneempia toimia.

Kysely testattiin useaan otteeseen, jotta varmistuisimme kyselyn toimivuudesta ja yksinkertai-
sesta vastausprosessista. Kysely luotiin myds puolueettomasti, eikd minulla tai muilla ollut mah-
dollisuuksia vaikuttaa vastauksiin taikka ohjata vastauksia haluttuihin suuntiin. Tutkimuksen luo-
tettavuutta vahvistaa myos vastaajien yhteismaara, silla vastauksia saatiin 127, joka on lahes puo-

let kunnan tyontekijoista.

4.4  Tutkimuksen eettisyys

Tutkijoiden tulee kunnioittaa tutkittavien henkildiden ihmisarvoa seka itsemaaraamisoikeutta.
Tutkijoiden tulee myds kunnioittaa aineellista ettd aineetonta kulttuuriperintda. Tutkijan tulee
suorittaa tutkimus/ kysely niin, ettei vastaajalle tai tutkittavalle synny siita riskejd, vahinkoja eika

mink&anlaisia haittoja. (Kohonen &Kuula-Luumi & Spoof, 2019, 7)

Suomussalmen kunnan henkildstdn tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskysely suoritettiin Tutkimuseet-
tisen neuvottelukunnan (TENK) ohjeiden mukaisesti, pohjautuen eettiseen ennakkoarviointiin
seka ihmistieteiden eettisen ennakkoarvioinnin ohjeeseen. Esimerkiksi, ennen tutkimusta jokai-
selle tyontekijalle ilmoitettiin tutkimuksen tarkoituksesta seka vapaaehtoisuudesta. Suomussal-
men kunnan tyontekijoilla oli taysi oikeus kieltaytya vastaamatta kyselyyn. Kyselyn pystyi myos

jattamaan kesken tai hyppaamaan x kohtien yli, mikali ei halunnut vastata x kysymykseen.
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Kysely suoritettiin my0s taysin anonyymisti, ettei vastaajalle synny vastauksesta riskeja, vahinkoja
eikda myoskaan minkaanlaisia haittoja. Kyselyn vastaukset ja aineistot on pidetty salattuna, jonne
ei ole ollut muilla kuin minulla ja hallintojohtajalla Anniina Niemelalla paasy. Suomussalmen kun-
nassa suoritettiin laaja palkkavertailu alkuvuodesta 2025, mutta tuloksia ei voida kasitella yksi-
tyiskohtaisesti tyon luonteen arkuuden, salassa pidettavyyden, tietosuojavelvoitteiden seka hen-
kilotietojen suojaan liittyvien velvoitteiden vuoksi. Mydskadan tassa opinndytetyossa ei kayda lapi

kyselyn avoimia kysymyksia, jotta jokaisen henkil6llisyys pysyisi salattuna.
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5  Suomussalmen kunnan henkiléstdn tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskyselyn analyysi

Suomussalmen kunnan henkildston tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskysely suoritettiin maaliskuussa
18.3.2025-31.3.2025 valisena aikana. Kyselyyn saatiin yhteensa 127 vastausta, joka on huima ke-
hitys edelliseen kyselyyn verrattuna, jolloin vastaajien kokonaismaara oli 76. Jokaisesta kysymyk-

sestd on luotu oma erillinen frekvenssitaulukko, joka 16ytyy liitteista kaksi.
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Kuva 7. Kyselyyn vastanneiden ikdhaarukka (n=125)

Kuvasta 7 huomataan, etta kyselyyn vastasi eniten 40-54 vuotiaita yhteismaaralla 46. Tulos on
merkittava, silla ikdhaarukan kokonaisvastausprosentti oli yhteensa 37 %. 15—-39 vuotiailta saatiin
vastauksia yhteensa 26 kappaletta, joka on kokonaisprosenttimaarasta 21 %. Ikahaarukasta 55—
59 vuotiaista vastauksia saatiin myos 26 kappaletta, joka on kokonaisprosenttimaaraltaan 21 %.
60 vuotiaat ja yli saatiin vastauksia yhteensa 27 kappaletta, joka on kokonaisprosenttimaaralta

21 %.
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Kuva 8. Vastanneiden sukupuoli (n=127)

Kuvasta 8 voidaan huomioida, ettd enemmisto vastaajista oli naisia vastausprosentilla 68 %. Nais-
tyontekijoista 86 vastasi kyselyyn, kun miestyontekijoista 33 vastasi kyselyyn, kyselyyn vastan-
neista 26 % oli miestyontekijoita. Kyselyssa ei tarvinnut tuoda esille omaa sukupuoltaan ja 8 vas-
taajista ei halunnut tuoda omaa sukupuolta esille, joten 6 % kokonaisvastausprosentista ei tuonut
sukupuolta esille. Prosentuaalisesti tyontekijoiden maaraan nahden miehet olivat naisia aktiivi-
sempia vastaajia, silla naistyontekijoista 38,4 % vastasi kyselyyn, kun miesten vastausprosentti oli
perati 48,5 %. Osin tama voi selittya silla, ettd iso osa naistyontekijoista tyoskentelee aloilla, jossa
tietokoneen kaytto ei valttamatta ole tyopaivan puitteissa mahdollista. Naita aloja ovat esimer-

kiksi varhaiskasvatus seka ruoka- ja siivouspalvelut.
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Kuva 9. Vastanneiden toimiala (n=125)

Kuvasta 9 huomataan, ettd eniten vastauksia kyselyyn saatiin sivistyspalveluiden tydntekijoilta.
Vastauksista 66 (52 %) tuli sivistyspalvelualan tyontekijoilta. Toiseksi eniten vastauksia saatiin tek-
nisten palveluiden tyontekijoilta, yhteensd 37 vastausta (29 %). Elinvoimapalveluista vastauksia
saatiin yhteensa 10 (8 %) ja hallintopalveluista 6 (5 %). Huomioitavaa on kuitenkin se, etta hallin-
topalveluiden sisdinen vastausprosentti oli 50 %, sivistyspalveluiden sisdinen vastausprosentti oli
37,1 %, teknisten palveluiden sisdinen vastausprosentti oli 46,3% ja elinvoimapalveluiden sisdinen

vastausprosentti oli 47,6 %.
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Kuva 10. Vastanneiden tyd-/ virkasuhde (n=126)

Kuvasta 10 voidaan huomioida, ettd 109 vastanneista (87 %) tyoskentelee vakituisessa tyo-/ vir-
kasuhteessa ja 17 vastanneista (13 %) tyoskentelee méaaraaikaisessa tyo-/ virkasuhteessa. Vaki-
tuisen henkildston suuri osuus on positiivinen tulos, silla osiltaan se merkitsee toiminnan jatku-
vuutta seka sitoutumista. Maaraaikaisten vahadinen vastausprosentti kertoo taas siitd, etta tyon-

tekijat saadaan vakinaistettua.
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Ei, ole havainnut tai joutunut kohteeksi _ 79%

Kylla, olen havainnut ja joutunut kohteeksi - 14%
Kylla, olen havainnut ja joutunut kohteeksi I 6%

Kylla, olen joutunut kohteeksi | 1%

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

Kuva 11. Henkil6ston kokemus syrjinnasta (n=125)

Kuvan 11 vastauksista huomataan, etta syrjintdaa on tapahtunut viimeisen vuoden aikana. 17 vas-
taajaa (14 %) on havainnut syrjintda. 2 vastaajaa (1 %) on joutunut syrjinndn kohteeksi. 7 vastaa-
jaa (6 %) on havainnut ja joutunut syrjinndn kohteeksi. Positiivista on kuitenkin se, ettad 99 vastaa-

jaa (79 %) ei ole havainnut tai joutunut syrjinnan kohteeksi.
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Kuva 12. Syrjinnan tekija (n=25)

Kuvasta 12 voidaan huomioida, etta syrjintdaa on tapahtunut eniten oman esihenkilon ja tyotove-
rin toimesta. 13 vastaajaa (52 %) on kokenut syrjintda oman tyotoverin toimesta. 14 vastaajaa (56
%) on kokenut syrjintda esihenkilon toimesta. 3 vastanneista (12 %) on kokenut syrjintda asiak-
kaan tai muun yhteistyokumppanin (mukaan lukien sisdiset asiakkaat) toimesta. Myds 1 vastaa-

jista (4 %) on kokenut muilta tahoilta syrjintaa.
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Kuva 13. Syrjinndn kokemukset aiheittain (n=23)

Kuvasta 13 huomataan, ettd 10 vastaajaa (43 %) on kokenut syrjintda tyotehtavien jaossa. 3 vas-
taajaa (13 %) on kokenut syrjintda urakehityksessa. 5 vastanneista (22 %) on kokenut syrjintaa
palkkauksessa. 4 vastanneista ( 17 %) on kokenut syrjintda tyotilojen tai -vélineiden jako/ ohjel-
mistojen kayttdoikeuksien jakamisissa. 2 vastaajaa (9 %) on kokenut syrjintda tyonantajan jarjes-
tdmien koulutuksien pdasemisessa. 1 vastaaja (4 %) on kokenut syrjintaa tydohonottotilanteessa.
6 vastaajaa (26 %) on kokenut syrjintda tydmaaran jakautumisessa sekd 10 vastaajaa (43 %) on

kokenut syrjintaa uusien tehtavien tiedonsaannissa.
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Kuva 14. Syrjinnan alkupera (n=22)
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Kuvan 14 mukaisesti huomataan, etta 4 vastaajaa (18 %) on kokenut syrjintdad oman sukupuolen

vuoksi. Oma asema tyoelamdssa on ollut syyna 5 vastaajan (23 %) mukaan syrjinnan uhriksi jou-

tumiselle. 7 vastaajaa (32 %) on kokenut syrjintdd omien mielipiteiden vuoksi. 1 vastanneista (5

%) on kokenut syrjintda pienten lasten huoltajuuden takia. 1 vastanneista (5 %) on kokenut syr-

jintdd oman syntyperansa vuoksi. 7 vastaajaa on kokenut (32 %) syrjintaa henkilokohtaisten omi-

naisuuksien vuoksi. 3 vastaajaa (14 %) on kokenut syrjintdd oman koulutustaustan vuoksi. 2 vas-

taajaa (9 %) on kokenut syrjintdd oman ian vuoksi. Myds 6 vastaaja (27 %) koki muiden syiden

vuoksi syrjintaa.



33

Ei 85%

Kylla 15%

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

Kuva 15. Syrjintdan puuttuminen (n=26)

Kuvasta 15 huomataan, ettd 4 vastanneista (15 %) kokee, ettd syrjintdan olisi puututtu ja 22 vas-

taajaa (85 %) kokee ettei syrjintdan olisi puututtu.
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Kuva 16. Seksuaalisen hairinnan ilmentyminen (n=126)

Kuvasta 16 voidaan huomioida, ettd 2 vastanneista ( 1 %) on havainnut seksuaalista hairintaa vii-
meisen vuoden aikana. 1 vastanneista (1 %) on joutunut seksuaalisen hairinnan kohteeksi. 1 vas-
taajista ( 1 %) on havainnut ja kokenut seksuaalista hairintda. 122 vastanneista (97 %) ei ole ha-

vainnut eika kokenut seksuaalista hairintaa.
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Kuva 17. Seksuaalisen hairinnan luonne (n4=)
Kuvasta 17 voidaan huomioida, ettd 2 vastanneista (50 %) on kokenut kaksimielisyyksia tai hars-
keja puheita. 1 vastanneista (25 %) on kokenut fyysista ldhentelya. 1 vastaajista (25 %) on koke-
nut, ettd hanelle on tapahtunut jotakin sellaista, minka on kokenut seksuaaliseksi hairinnaksi tai

ahdisteluksi. 1 vastaajista (25 %) on myo6s kokenut jotain muuta seksuaalista hairintaa tai hairin-

taa.
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Kuva 18. Milta taholta seksuaalinen hairintd on tapahtunut (n=4)

Kuvasta 18 huomataan, ettd 1 vastaajista (25 %) on kokenut seksuaalista hairintda esihenkilén

taholta. 4 vastanneista (100 %) on kokenut tyétoverin kohdalta seksuaalista hairintda (n=4).
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Kuva 19. Seksuaalisen hairinnan jatkuvuus (n=4)

Kuvasta 19 ilmenee, etta 2 vastaajista (50 %) kokee, etté seksuaalista hairintda koetaan edelleen

ja 2 vastanneista (50 %) ei koe seksuaalista hairintaa enaa.
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Kuva 20. Epaasiallinen kielenkaytto tyosuhteessa (n=125)

Kuvan 20 mukaisesti voi huomioida, ettd 20 vastaajaa (16 %) on havainnut epaasiallista kielen-
kdyttoa. 2 vastanneista (2 %) on kokenut epéasiallista kielenkayttoa. 4 vastaajaa (3 %) on havain-
nut ja kokenut epaasiallista kielenkadyttoa. 99 vastaajaa (79 %) ei ole havainnut eika kokenut epa-

asiallista kielenkayttoa.
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Kuva 21. Epaasiallisen kielenkdyton kohdistuminen (n=26)

Kuvasta 21 huomataan, etta 12 % vastanneista (n=3) koki epaasiallista kielenkdytt6a oman ikdnsa
vuoksi. Vastaajista 35 % koki epaasiallista kielenkdyttéd oman sukupuolen takia (n=9). 19 % vas-
taajista (n=5) koki epaasiallista kielenkaytt6a oman tyoyhteisdé aseman vuoksi. Vastaajista 31 %
koki epaasiallista kielenkayttda seksuaalisen suuntautuneisuuden vuoksi (n=8). Vastanneista 8 %
koki epaasiallista kielenkdytt6a oman terveyden tai vamman vuoksi (n=2). Syntyperan vuoksi 35

% vastaajista (n=9) koki epaasiallista kielenkayttoa.
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Kuva 22. Tydpaikkakiusaamisen kohteena (n=125)

Kuvasta 22 voi huomata, ettd 17 kyselyyn vastanneista (14 %) on kokenut tyépaikkakiusaamista

ja 108 vastanneista (86 %) ei ole kokenut tyopaikkakiusaamista.
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Kuva 23. Kiusaamisen jatkumo

Kuvasta 23 huomataan, etta 3 vastaajaa (19 %) kokee tyopaikkakiusaamista edelleen ja 13 vas-

taajaa (81 %) kokee, etta kiusaamista ei tapahdu enaa.
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Kuva 24. Taholta tapahtunut kiusaaminen (n=17)

Kuvasta 24 voidaan huomata, ettd 15 vastaa (88 %) kokee tyopaikkakiusaamista tydyhteison si-
saltd (esimerkiksi tyotoverit, esihenkil® tai alainen). 1 vastaajista (6 %) on kokenut tyopaikkakiu-
saamista tyoyhteisdn ulkopuolelta (esimerkiksi asiakas tai yhteistydkumppani). 1 vastanneista (6

%) on kokenut tyopaikkakiusaamista niin tydyhteison sisa- ja ulkopuolelta.



Taulukko 2. Ty6n ja muiden elaméanalueiden yhteensovittaminen (n=126)

1 2 3 4 5 6 Mediaani
Ei koske mi- | En koskaan Kerran tai Kerran tai Kerran tai Paivittain
nua pari vuo- pari kuu- pari vii-
dessa kaudessa kossa
Lasten- 68 % 14 % 10% 6% 2% 0% 1
hoito,
vanhem-
pana olemi-
nen
Parisuhde 13 % 54 % 22% 8% 2% 1% 2
Omaiset 9% 52 % 29 % 6 % 3% 1% 2
Ystavat 9% 61% 24 % 5% 1% 0% 2
Opiskelu 49 % 38 % 8% 3% 2% 0% 2
Harrastuk- 9% 42 % 28 % 14 % 5% 2% 2
sen
Sivutyo 71% 22% 5% 1% 0% 1% 1
Yhteensa 32,5% 40,7 % 18,1 % 6 % 2,2% 0,6 % 2

Taulukosta kaksi ilmeni, ettd lasten hoito ja vanhempana oleminen sai mediaanivastaukseksi 1.
Parisuhde sai mediaaniksi vastauksen kaksi. Omaiset kysymys sai mediaaniksi 2. Ystavat saivat
mediaaniluvuksi 4. Opiskelun mediaaniksi saatiin vastaus 2. Harrastuksien mediaaniksi saatiin vas-

taus 2. Sivutyon mediaani oli vastaus 1. Tyon ja muiden elamanalueiden yhteensovittaminen sai

mediaaniksi vastauksen 2.

Taulukko 3. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusosaaminen tyopaikallani (n=122)

1 2 3 4 5 Keskiarvo
Huonosti | Tyydytta- Melko Hyvin Erittdin
vasti hyvin hyvin
Johdon ja esihenkiliden 1% 6% 15% 42 % 36 % 4,1
valitsemisessa
Palkkauksessa 3% 13 % 24 % 37 % 23 % 3,6
Uralla etenemisessa 4% 9% 23 % 42 % 22 % 3,7
Koulutus- ja opiskelumah- 1% 9% 20 % 39 % 31% 3,9
dollisuuksissa
Sosiaalisessa kanssakay- 0% 7% 22% 42 % 29 % 3,9
misessa
Henkiloston valitsemi- 1% 9% 23 % 38 % 29 % 3,8
sessa

Taulukosta kolme huomataan, etta johdon ja esihenkildiden valitseminen sai keskiarvokseen 4,1
ja mediaaniksi 4. Palkkauksen keskiarvo oli 3,6 ja mediaani 4. Uralla etenemisen keskiarvo oli 3,7
ja mediaani 4. Koulutus- ja opiskelumahdollisuuksien keskiarvo oli 3,9 ja mediaani 4. Sosiaalinen
kanssakdayminen sai keskiarvoksi 3,9 ja mediaani 4. Henkiloston valitsemisessa keskiarvoksi saatiin
3,8 ja mediaani 4. Yhteiskeskiarvoksi saatiin tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusosaamisessa 3,8 ja me-

diaa 4.
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Taulukko 4. Eri-ikdisten yhdenvertaisuus (n=122)

1 2 3 4 5 Keskiarvo
Huonosti | Tyydytta- Melko Hyvin Erittdin
vasti hyvin hyvin
Johdon ja esihenkiliden 3% 4% 20 % 45 % 28 % 3,9
valitsemisessa
Henkildston 1% 6% 23 % 43 % 27 % 3,9
palkkauksessa
Palkkauksessa 3% 11% 22 % 38 % 26 % 3,7
Uralla etenemisessa 2% 8% 26 % 42 % 22 % 3,7
Koulutus- ja 1% 7% 23 % 45 % 24 % 3,8
opiskelumahdollisuuksissa
Sosiaalisessa 1% 4% 18 % 48 % 29 % 4
kanssakdymisessa

Neljannesta taulukosta huomataan, etta johdon ja esihenkildiden valitsemisessa saatiin keskiar-
voksi 3,9 ja mediaani 4. Henkil6ston palkkauksessa keskiarvoksi saatiin 3,9 ja mediaaniksi 4. Palk-
kauksissa keskiarvoksi saatiin 3,7 ja mediaaniksi 4. Uralla eteneminen sai keskiarvoksi 3,7 ja me-
diaaniksi 4. Koulutus- ja opiskelumahdollisuudet saivat keskiarvoksi 3,8 ja mediaanin 4. Sosiaali-
nen kanssakdayminen sai keskiarvoksi 3,8 ja mediaanin 4. Eri-ikdisten yhdenvertaisuus toteutuu

keskiarvolla 3,9 ja mediaanin olleessa 4.

Taulukko 5. Erilaisissa ty6-/virkasuhteissa olevien tasapuolinen kohtelu (n=120)

1 2 3 4 5 Keskiarvo
Huonosti | Tyydytta- Melko Hyvin Erittdin
vasti hyvin hyvin

Johdon ja esihenkildiden 3% 3% 23% 45 % 27 % 3,9
valitsemisessa

Henkildston 4% 11% 21% 39% 25% 3,7
valitsemisessa

Palkkauksessa 5% 11% 28 % 35% 21 % 3,5

Uralla etenemisessa 7% 15% 24 % 35% 19 % 3,4

Koulutus- ja 5% 15% 25% 37% 18 % 3,5

opiskelumahdollisuuksissa
Sosiaalisessa 1% 8% 21 % 44 % 26 % 3,9
kanssakdymisessa

Viidennesta taulukosta huomataan, etta johdon ja esihenkiléiden valitsemisen tasapuolinen koh-
telu on saanut keskiarvoksi 3,9 ja mediaanin 4. Henkil6ston valitsemisen tasapuolinen kohtelu on
saanut keskiarvoksi 3,7 ja mediaaniksi 4. Palkkauksen tasapuolinen kohtelun keskiarvo oli 3,5 ja
mediaani 4. Uralla etenemisen tasapuolinen kohtelu sai keskiarvoksi 3,4 ja mediaanin 4. Koulutus-
ja opiskelumahdollisuuksien tasapuolinen kohtelu sai keskiarvoksi 3,5 ja mediaani 4. Sosiaalinen
kanssakaymisen keskiarvo oli 3,9 ja mediaani 4. Erilaisissa tyo-/ virkasuhteissa olevien tasapuoli-

nen kohtelu sai yhteiskeskiarvon 3,7 ja keskimediaanin 4.
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Taulukko 6. Vahemmistdjen yhdenvertaisuuden toteutuminen (n=114)

1 2 3 4 5 Keskiarvo
Huonosti | Tyydytta- Melko Hyvin Erittdin
vasti hyvin hyvin
Johdon ja esihenki- 4% 4% 21% 42 % 29 % 3,9
|6iden
valitsemisessa
Henkiloston 5% 5% 22 % 40 % 28 % 3,8
valitsemisessa
Palkkauksessa 3% 11% 19 % 42 % 25% 3,8
Uralla etenemisessa 3% 10 % 23 % 39 % 25% 3,7
Koulutus- ja 2% 9% 21% 43 % 25% 3,8
opiskelumahdolli-
suuksissa
Sosiaalisessa 2% 6% 21 % 43 % 28 % 3,9
kanssakdymisessa

Kuudennessa taulukossa kasiteltiin vahemmistéjen yhdenvertaisuuden toteutuminen. Johdon ja
esihenkildiden valitsemisen keskiarvoksi saatiin 3,9 ja mediaani 4. Henkil6ston valitsemisen kes-
kiarvo oli 3,8 ja mediaani 4. Palkkauksen keskiarvoksi saatiin 3,8 ja mediaaniksi 4. Uralla etenemi-
sen keskiarvosi tuli 3,7 ja mediaani oli 4. Koulutus- ja opiskelumahdollisuuksien keskiarvoksi saa-
tiin 3,8 ja mediaaniksi 4. Sosiaalisessa kanssakdymisessa keskiarvo oli 3,9 ja mediaani 4. Teemojen

keskiarvoksi saatiin 3,8 ja mediaaniksi 4.

Suomussalmen kunnan henkilostolle jarjestetysta henkiléston tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusky-
selysta huomataan, etta kunnan keski-ika on korkea ja odotetusti eniten vastauksia saatiin 40 ja
yli 40- vuotiailta. Odotettua oli my0s se, etta kyselyyn saataisiin enemman vastauksia naistyonte-
kijoilta, silla Suomussalmen kunnassa tyoskentelee huomattavasti enemman naistyontekijoita
kuin miestyontekijoita. Toimialojen vastaajamaarat olivat myos odotettua, silla sivistyspalvelut
tyollistavat eniten tyontekijoita kunnassa. Kyselyyn saatiin vastauksia myds maaraaikaisissa ty6-/
virkasuhteessa olevilta tyontekij6ilta, joka mahdollistaa monimuotoisempia ja erilaisista nakokul-

mista vastauksia.

Kyselysta ilmeni, ettd suurin osa vastaajista ei ole havainnut tai kokenut syrjintaa viimeisen vuo-
den aikana. Kehitystoimia kuitenkin tarvitaan syrjinnan osalla, silla syrjintatapauksia oli tapahtu-
nut. Syrjintatapauksia oli tapahtunut eniten tyopaikan sisdisesti. Eniten syrjintatapauksia koettiin
tapahtuvan tyétehtavien jakamisessa, tiedonsaannista koskien uusia tehtavia seka tyémaaran ja-

kautumisesta. Suurimman osan vastaajien mukaan syrjintaan ei olla puututtu ollenkaan.
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Valtaosa vastaajista ei ole havainnut tai kokenut seksuaalista hairintda, joka on erittdin tarkeaa.
Valitettavaa on, etta kunnassa on tapahtunut muutamia kokemuksia ja havaintoja seksuaalisesta
hairinnasta viimeisen vuoden aikana. Yksittaiset tapaukset ovat liiallisia, eika niita voida vahatella.
Seksuaalista hairintda ilmeni eniten kaksimielisyyksina seka fyysisina lahentelyina. Hairinta ta-
paukset tapahtuivat esihenkilon ja tyotoverien toimesta. Tilanne on suurimmilta osin hyva, mutta

tehtdvaa on, jotta tulevaisuudessa seksuaalista hairintada ei tapahtuisi missakdaan olomuodossa.

Suurin osa vastaajista ei ole havainnut tai kokenut epaasiallista kielenkayttda tyésuhteessa vii-
meisen vuoden aikana. Kokemuksia kuitenkin oli jossain maarin ja epaasiallinen kielenkaytto koh-

distui eniten henkildkohtaisiin ominaisuuksiin, syntyperaan seka sukupuoleen.

Vastauksista ilmeni, etta tyopaikkakiusaamista tapahtui jossain maarin viimeisen vuoden aikana.
Ty6paikkakiusaamiseen ei olla vastaajien mukaan puututtu tarpeeksi ja osa vastaajista kokee, etta
tyopaikkakiusaamista tapahtuu edelleen. Suurin osa tyopaikkakiusaamisesta tapahtuu tyoyhtei-

son sisallad ja muutamia kiusaamistapauksia on tapahtunut tyoyhteison ulkopuolelta.

Tyon ja muiden eldamanalueiden yhteensovittamisessa koettiin eniten vaikeuksia harrastuksien,
parisuhteen ja omaisten yhteensovittamisessa viimeisen vuoden aikana. Vahiten ongelmia koet-
tiin lastenhoidon ja vanhempana olemisen kanssa. Tama selittyy osin silld, etta kunnan henkil6s-

ton keski-ika on korkeampi.

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusosaaminen tyopaikallani sai kokonaiskeskiarvoksi 3,8/5, joka on
keskiarvoltaan lahes hyvaa arvosanaa vastaava tulos. Kyselysta ilmeni kuitenkin kehitettavia toi-

mia kuten palkkauksen, uralla etenemisen ja koulutus- ja opiskelumahdollisuuksien taholta.

Erilaisissa ty6-/ virkasuhteissa olevia (vakinaiset, koko- tai osa-aikaty6ssa olevat) kohdellaan ky-
selyn perusteella keskimaarin melko yhdenvertaisesti keskiarvolla 3,9/5. Pienilld toimilla voitaisiin
nopeastikin paasta arvosanaan 4 hyvin. Eniten ongelmia koettiin palkkauksessa, uralla etenemi-

sessa seka koulutus- ja opiskelumahdollisuuksissa.

Vahemmistojen (tyokyvyltdan, seksuaalisesta tai sukupuolelta suuntautuneisuudeltaan, etniselta
tai kulttuuriselta taustaltaan, uskonnoltaan, vakaumukseltaan tai arvomaailmaltaan erilaisten)
yhdenvertaisuus on toteutunut kyselyn vastauksien mukaan melko hyvin keskiarvolla 3,8. Parhaat
tulokset saatiin johdon ja esihenkildiden valitsemisessa, koulutus- ja opiskelumahdollisuuksissa

seka sosiaalisessa kanssakdaymisessa.
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Suomussalmen kunnan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus on kyselysta saatujen vastauksien mukaan
melko hyva. Kehitettavaa on esimerkiksi avoimuuden, esihenkilotyon, tiedonkulun ja yhteisten
kaytantdjen ohella. Suomussalmen kunnassa ollaan suunnittelemassa useita erilaisia toimia ku-
ten koulutuksia henkiléstolle niin tyontekijoille ja esihenkiléille. Vuonna 2025 lanseerattiin kun-
nassa esihenkildovalmennus, jonka sisalto tulee keskittymaan muun muassa nykypaivan johtamis-

kulttuuriin, tasa-arvoon ja yhdenvertaisuuteen.

Suomussalmen kunnan henkiléston tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskyselyn tarkoituksena oli myds
selvittad opinnadytetyoni tutkimuskysymykset, jotka olivat 1) Miten Suomussalmen kunnan hen-
kilostd kokee tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumisen télla hetkelld tyoyhteisdssaan? 2)
Mitka ovat koetut esteet tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumiselle? Ja 3) Miten Suomus-

salmen kunta voi parhaiten edistaa henkil6ston tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumista?

Suomussalmen kunnan tyontekijat kokee tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden kyselytulosten perus-
teella padosin melko hyvin. Suurin osa vastaajista ei ollut havainnut tai kokenut viimeisen vuoden
aikana syrjintaa, seksuaalista hairintaa, epaasiallista kielenkaytt6a tai tyopaikkakiusaamista. Tasa-
arvo ja yhdenvertaisuusosaaminen sai keskiarvoksi 3,8/5 seka erilaisten tyo-/ ja virkasuhteiden
vhdenvertainen kohtelu sai keskiarvoksi 3,9/5, joka on melko hyvin. Tulokset viittaavat vahvasti
siihen, ettd tyoyhteisdjen perusrakenteet ja toimintakulttuuri toimii ja tukee tasa-arvon ja yhden-
vertaisuuden toteutumista. Samanaikaisesti kuitenkin kyselysta ilmenee yksittdisia epakohtia.
Muutamia vastaajia oli kokenut myds syrjintaa, seksuaalista hairintaa, epaasiallista kielenkayttoa
ja tyopaikkakiusaamista. Kehittamistyota tarvitaan edelleen, jotta kaikille tyontekijoille saadaan

tasa-arvoinen, yhdenvertainen seka turvallisen tydymparisto.

Koettuina esteina tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumiselle koettiin syrjinta-, hairinta- ja
epdasiallisen kohtelun tapaukset seka niihin puuttumattomuus. Syrjintaa koettiin myos tyonteh-
tavien jaossa, tydmaadran jakautumisessa, tiedonsaannista uusiin tehtaviin, palkkaukseen, uralla
etenemiseen seka koulutus- ja opiskelumahdollisuuksissa. Huolestuttavaa on, ettad suuri maara

vastaajista kokee, ettei edella mainittuihin tapauksiin olla puututtu tarpeeksi tai ollenkaan.

Vastaajien mukaan Suomussalmen kunta voi parhaiten edistaa henkiloston tasa-arvon ja yhden-
vertaisuuden toteutumista kehittamalla avoimuutta, tiedonkulkua, luoda yhtenaisia toimintamal-
leja, esihenkildiden kouluttamisella seka syrjintdaan, hairintaan ja tyopaikkakiusaamisiin puutut-

taisiin johdonmukaisesti.
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6  Kehittamistyo

Suoritettuani Suomussalmen kunnan henkil6ston tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskyselyn analysoin-
nin, huomasin suoria puutteita, ongelmakohtia ja tarvittavia kehitystoimenpiteita. Kivimme hal-
lintojohtajan Anniina Niemeldn kanssa nostamani asiat esille, jonka jalkeen loimme kehittamis-
toimenpidetaulukon. (Taulukko 7) Taulukko siséltda yhteensa yhdeksan erilaista tavoitetta ja jo-
kainen tavoite sisaltda toimenpiteen/ toimenpiteitd seka toimenpiteiden vastuutahot/ toteutta-
jat, jotka vastaavat tavoitteesta ja sen onnistumisesta. Taulukko luotiin Word:issa, siten etta tau-
lukon tavoitteet ovat kohdistuneet suurimpiin puutteisiin, ongelmakohtiin seka tarvittavia kehi-
tystoimenpiteitd muun muassa koulutuksia. (Liite 3, Suomussalmen kunnan henkiloston tasa-

arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma)

Henkiloston tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskyselysta ilmeni, ettd kunnan tyopaikoissa koetaan epa-
tasa-arvoisia tilanteita ja joissakin tilanteissa on ollaan koettu suoranaista syrjintaa. Sen vuoksi
ensimmaisena tavoitteena on, etta jokaista tyontekijaa tulee kohdella yhdenvertaisesti ja tyonte-
kijoiden tilanteet tulee huomioida yksil6llisina tilanteina, osaamisina seka tavoitteineen. Toimen-
piteind on vuosittaiset kehityskeskustelut, tydurakeskustelut, tydurakeskustelun malli, kyselyt
henkilostolle ja esihenkilovalmennukset. Vastuutahot/ toteuttajina toimivat kaikki toimialat, koko
henkilosto, esihenkilot kuin johtoryhma. Tavoite oli tarpeellinen luoda, silld tasa-arvo- ja yhden-
vertaisuusosaaminen tyopaikallani sai kokonaiskeskiarvoksi 3,8/5, joka on keskiarvolta lahes hy-
vaa arvosanaa vastaava tulos, mutta samalla kyselysta ilmeni kehitettavia toimia esimerkiksi palk-
kauksen, uralla etenemisen ja koulutus- ja opiskelumahdollisuuksien taholta. Tavoitteen tarkoi-
tuksena on luoda jokaiselle yhdenvertaiset mahdollisuudet ja tarjota jokaiselle tyontekijalle par-

haat mahdolliset valmiudet erilaisiin/ uusiin tehtaviin.

Tutkimuksesta ilmeni, ettda kunnan tyopaikoissa on huomioita ja koettu syrjintaa ja kiusaamista.
Sen vuoksi toisena tavoitteena on syrjinnan, kiusaamisen ja hdirinnan ennaltaehkaisy. Tavoitteen
toimenpiteita tulee olemaan esihenkilovalmennus, henkilostokoulutukset, pelisddnnot ja puuttu-
misen mallit, ilmoittajansuojelukanava kayt6ssa ja muistutusviestit asiasta. Vastuutahoina ja to-
teuttajina on kaikki toimialat, esihenkil6t, henkilosto ja tydsuojelutoimikunta. Tavoite luotiin sen
vuoksi, ettd kunnassa tapahtui jossain maarin syrjintaa ja tyopaikkakiusaamista. Tavoitteen toi-
menpiteilld tavoitellaan syrjinnan ja tyopaikkakiusaamin ennaltaehkaisya ja saada poistettua jo-

kaiset syrjinta- ja kiusaamistapaukset.
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Kolmantena tavoitteena on kunnan toiminnan kehittaminen entista tasa-arvoisemmaksi ja yh-
denvertaisemmaksi. Toimenpiteina tulee olemaan tasa-arvotietoisuuden edistaminen kunnassa,
toisia kunnioittava ja hyvaksyva ilmapiirin luominen, aktiivinen puuttuminen syrjintaan ja hairin-
taan seka esihenkildiden koulutuksien lisddaminen koskien tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta. Vas-
tuutahoina/ toteuttajina on kaikki toimialat seka esihenkilot. Tavoite on tarked ja silld kunnassa
on ilmennyt syrjinta- ja hairintatapauksia, jotka ovat tapahtuneet esimerkiksi juuri sukupuolen tai

ian vuoksi.

Neljantena tavoitteena on, etta henkiloston hyvinvoinnin ja osaamaisen kehittdminen on jatkossa
suunnitelmallista. Toimenpiteind tulee olemaan vuosittain laadittava henkiloston kehittamis-
suunnitelma ja -kysely, henkiléston hyvinvointikampanja seka vuosittainen henkil6storaportti.
Vastuutahoina/ toteuttajina tulee olemaan hallintopalvelut, johtoryhm4, kunnanhallitus ja HEPO-
ryhma (Henkilostopoliittinen tyéryhma, yhteistoimintalain mukainen yhteistyéryhma, hallinto-
saanto lll/ 19 §). Tavoitteella halutaan yllapitaa ja kehittdd kunnan tyontekijoiden osaamista ja
varmistaa, ettd tyontekijat voivat yllapitdada omaa oppimistaan. Tavoitteella halutaan myos, etta
jokainen kunnan tydntekija pysyy terveena ja tarvittaessa saada apua niin fyysisiin kuin henkisiin

ongelmiin.

Viidentena tavoitteena on kehittda ja luoda koulutuksia esihenkildille, jotta he ovat tarpeeksi
osaavia ja yhdenvertaisia. Toimenpiteina tulee olemaan esihenkiléinfot ja esihenkilévalmennus.
Vastuutahoina/ toteuttajina tulee olemaan johtoryhma seki esihenkil6t. Tavoite oli tarpeellinen
sen vuoksi, etta kyselysta ilmeni muun muassa syrjinta-, kiusaamis- seka hairintatapauksia esi-

henkildiden osalta.

Kuudentena tavoitteena on tydyhteison sisdisen kommunikaation kehittaminen. Toimenpiteina
tulee olemaan tyoyhteisojen virkistymispaivat, tyopaikkapalaverit, tyduranohjausmahdollisuus,
tyourakeskustelun malli ja henkil6ston yhteiset tapahtumat. Vastuutahoina/ toteuttajina tulee
olemaan johtoryhma, esihenkil6t, tydyhteisot ja hallintopalvelut. Tavoite on tarke3, silla kyselysta
ilmeni epaasiallisen kielenkdyton kokemuksia ja havaintoja. Tavoitteella halutaan luoda yhtenai-
syytta tyontekijoiden valilla seka myos tarjota mahdollisuuksia erilaisiin tyouriin ja mahdollisiin

ylenemisiin.
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Seitsemédntend tavoitteena on tydssa jaksamisen tukeminen ja tyokyvyn hallinta (on jo kdytossa).
Toimenpiteina tulee olemaan esihenkildiden koulutukset, henkilostéinfot, tyduraninfot, tyéura-
keskustelun- ja varhaisen tuen malli ja ty6terveyshuollon toiminnasta viestiminen. Vastuutahona/
toteuttajina tulee toimimaan hallintopalvelut. Tavoitteen tarkoituksena on muun muassa tukea
ja yllapitaa jokaisen tyontekijan tydssdjaksamista, tydhyvinvointia seka tarjota erilaisia malleja ja

ratkaisuja omaan tyohon.

Kahdeksantena tavoitteena tulee olemaan henkiloston palkkaus ajantasaiseksi ja palkkauskaytan-
not yhdenvertaisimmiksi etta tasa-arvoisimmiksi. Toimenpiteina tulee olemaan tehtavakuvauslo-
makkeiden yllapito, lausunnot uusista palkoista ja palkantarkistuksista, palkkavertailu keskipal-
koista joka toinen vuosi seka kehityskeskusteluista. Vastuutahoina/ toteuttajina tulee toimimaan
esihenkilot, johtoryhma seka hallintopalvelut. Tavoite on tarkea ja toivottu, silla kyselysta ilmeni
useasti, etta palkkauksissa koetaan eriarvoisuuksia epatasa-arvoisuutta. Toimenpiteilld halutaan

varmistaa tasa-arvoiset palkkaukset.

Yhdeksantena tavoitteena tulee olemaan selkeat toimintamallit ja ohjeet kiusaamis- ja hairintati-
lanteisiin, jotka ovat helposti saatavilla. Toimenpiteilld tulee olemaan ohjeiden uudistaminen ja
paivittaminen kahden vuoden kuluessa, kuitenkin mahdollisimman pian. Vastuutahoina/ toteut-
tajina tulee toiminaan henkilépalvelut, tydsuojelupaallikko ja -valtuutetut seka HEPO-ryhma. Ta-
voite luotiin sen takia, etta kyselysta ilmeni ettei tydpaikkakiusaamiseen ja hairintaan olisi puu-

tuttu tarpeellisesti ja kiusaamis- etta hairinta tapaukset jatkuvat edelleen.
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Tavoite

Toimenpiteet

Vastuutahot/toteuttajat

Kohdellaan jokaista yhdenvertaisesti
ja huomioidaan tyontekijan tilanne,
osaaminen ja tavoitteet

Vuosittaiset kehityskeskustelut
Tyourakeskustelun malli
Kyselyt henkil6stolle

Esihenkilovalmennukset

Kaikki toimialat
Henkilosto
Esihenkilot

Johtoryhma

Syrjinnan, kiusaamisen ja hairinndn
ennaltaehkaisy

Esihenkilovalmennus

Henkildstokoulutukset, pelisddnnot
ja puuttumisen mallit

IImoittajansuojelukanava kaytossa
ja muistutusviestit asiasta

Kaikki toimialat
Esihenkilot
Henkilosto

TyOsuojelutoimikunta

Kunnan toimintaa kehitetdan entista
tasa-arvoisemmaksi ja yhdenvertai-
semmaksi

tasa-arvotietoisuuden edistaminen
kunnassa

Toisia kunnioittava ja hyvaksyva il-
mapiiri

Aktiivinen puuttuminen syrjintaan ja
hdirintaan

Esihenkildiden koulutus

Kaikki toimialat

Esihenkilot

Henkildston hyvinvoinnin ja osaami-
sen kehittdminen on suunnitelmal-
lista

Vuosittain laadittava henkil6ston ke-
hittdmissuunnitelma- ja kysely

Henkilstén hyvinvointikampanja

Vuosittainen henkilostéraportti

Hallintopalvelut
Johtoryhma

Kunnanhallitus

Tybéuranohjausmahdollisuus
Tyourakeskustelun malli

Henkiloston yhteiset tapahtumat

HEPO-ryhma
Esihenkilotyo on osaava ja yhden- Esihenkildinfot ja esihenkilévalmen- Johtoryhma
vertaista nus
Esihenkilot
Tybyhteison sisdisen kommunikaa- Tybyhteisojen virkistymispaivat Johtoryhma
tion kehittdminen
Tyopaikkapalaverit Esihenkilot

TyOyhteisot

Hallintopalvelut

TyOssa jaksamista tuetaan ja tyoky-
vyn hallintamalli on kaytssa

Koulutukset esihenkilGille
Henkilostoinfot
Tyourainfot

Tyourakeskustelun- ja varhaisen
tuen malli

Tyoterveyshuollon toiminnasta vies-
timinen

Hallintopalvelut
Toimialat/ johtoryhma

Esihenkilot

Henkilostén palkkaus on ajanta-
saista ja palkkauskdytannot ovat yh-
denvertaisia seka tasa-arvoisia

Tehtdvakuvauslomakkeiden yllapito

Lausunnot uusista palkoista ja pal-
kantarkistuksista

Esihenkilot
Johtoryhma

Hallintopalvelut
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Palkkavertailu keskipalkoista joka
toinen vuosi

Kehityskeskustelut

Selkeat toimintamallit ja ohjeet kiu-
saamis- ja hairintatilanteisiin on hel-
posti saatavilla

Ohjeiden uudistaminen ja paivitta-
minen kahden vuoden kuluessa,
kuitenkin mahdollisimman pian

Henkilostopalvelut

Tyosuojelupaallikkd ja -valtuutetut

HEPO-ryhma

Taulukon tavoitteet ovat kohdistettu suurimpiin havaittuihin ongelmakohtiin, jotka ilmentyivat

tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskyselyssa. Tavoitteet tulevat edistdmaan hyvinvoivaa, toimivaa seka

tasa-arvoista ja yhdenvertaista tyoyhteisda. Tavoitteet tulevat kehittdmaan Suomussalmen kun-

taa tyonantajana niin nykyisille kuin uusille tyontekijoille.
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7 Pohdinta

Tutkimukseni tavoitteena oli luoda Suomussalmen kunnalle henkiléston tasa-arvo- ja yhdenver-
taisuussuunnitelma. Suunnitelman luominen onnistui ja suunnitelma on nahtavissa liitteissa 3,

Suomussalmen kunnan henkildston tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma.

Opinnaytetyoni perustui kolmeen tutkimuskysymykseen, jotka olivat: 1) Miten Suomussalmen
kunnan henkil6sto kokee tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumisen talla hetkellad tyoyhtei-
sossddn? 2) Mitka ovat koetut esteet tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumiselle? 3) Miten
Suomussalmen kunta voi parhaiten edistdaa henkiloston tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteu-
tumista. Suomussalmen kunnan henkiléston tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskysely mahdollisti jo-
kaiseen tutkimuskysymykseen vastauksen ja vastauksien avulla kyettiin luomaan kehittamistau-
lukko, jonka avulla koettuihin ongelmatilanteisiin ja kehitystarpeisiin voidaan puuttua ja luoda

kehittamistoimenpiteita.

Suomussalmen kunnan henkildstdn tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskyselysta ilmeni, ettd kunnan
tyOpaikoissa tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden osamainen on tasolla melko hyvin 3,8/5. Tulosta
voidaan pitaa hyvana, silla suurin osa kunnan tyontekijoista ei ole esimerkiksi kokenut viimeisen
vuoden aikana syrjintaa, tyopaikkakiusaamista, seksuaalista hairintda eika epdaasiallista kielen-
kayttoa. Vaikka tulokset olivat paasaantoisesti positiivisia, oli kunnassa kuitenkin tapahtunut ja
ilmennyt jossain maarin muun muassa syrjintatapauksia, tyopaikkakiusaamista ja seksuaalista
hairintaa. Yksikin tapaus on liiallista ja taman vuoksi kyselyt henkilostolle on oleellisia ja tarkeits,
jotta kyseisiin tilanteisiin voidaan puuttumaan ja luomaan juuri oikeanlaisia toimenpiteita, joiden

avulla voidaan puuttua toimintaan.

Henkiloston tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskyselysta saatujen vastauksien avulla kyetaan kohden-
tamaan tulevat kehitystoimet haluttuihin osa-alueisiin. Osa-alueita on muun muassa syrjinnan,
kiusaamisen ja hairinnan ennaltaehkaisy, tyoyhteisdjen sisdisen kommunikaation parantaminen,

kunnan toiminnan kehittaminen entista tasa-arvoisemmaksi ja yhdenvertaisemmaksi.
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Opinnaytetyoprosessi on kehittanyt minua hyvin monipuolisesti. Olen kehittynyt ammatillisesta
nakokulmasta sekd vahvistanut valmiuksiani tydskennellda henkilostohallinnon tyotehtavissa.
Myos Suomussalmen kunta tarjosi minulle hyvin kdytannonlaheisen tydympariston, missa sain
yhdistda jo oppimaani teoriaa ja menetelmataitojani konkreettisesti hallintotyéhon. Opinnayte-
tyoprosessin aikana syvensin merkittavasti ymmarrystani ja osaamistani tasa-arvon seka yhden-
vertaisuuden lainsdadantoon. Kehitin myos tietamystani siitd, miten kunnan hallintotehtavissa

sovelletaan useita eri lainsdadantoja ja miten ne vaikuttavat paatéksentekoon kaytannossa.

Saatuani mahdollisuuden toteuttaa avustuksella kunnan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskyselyn
suunnittelun, toteuttamisen ja analysoinnin, antoi tdma minulle vahvaa kehittymista tutkimuk-
selliseen osaamiseeni. Opin kdyttamaan kyselyaineistoa systemaattisesti, tunnistamaan keskeisia
teemoja sekda muuttamaan aineistoin tuloksiksi, mitka tukevat organisaation kehittamista. Sa-
moin tiedonhakutaitoni, kyky arvioida kriittisesti [ahteita seka taito yhdistamaan henkilstén ko-
kemuksia tutkimustietoon. Ndiden avulla ymmarrykseni henkilostohallinnon strategisesta merki-

tyksesta ja hallinnon vaikuttamisesta organisaation arkeen kasvoi suureesti.

Prosessi kehitti myos projektihallintataitojani, silla minun tuli aikatauluttaa omia tyovaiheita, rat-
kaista esiin nousseita haasteita, viemaan laajoja ja haasteellisia kokonaisuuksia tavoitteellisesti
loppuun. Tyéskennellessani kunnan hallintopalveluissa olin usein vuorovaikutuksessa muiden toi-
mijoiden kanssa ja tama kehitti minun vuorovaikutus- ja yhteistyotaitojani seka kykya ottamaan

huomioon monenlaisia nakdkulmia asioihin, jotka liittyivat tyéhoni.

Opinnaytetyota kirjoittaessani kehitin taitojani tuottaa selkeda, helppolukuista, jasenneltya ja
akateemista kirjoitusta. Opinnadytetyon kirjoitusprosessi vaati minulta kokonaisuuksien hallintaa,
argumenttien kirjoittamista ja varmistaa lahteiden luotettavuutta. Kokonaisuudessaan tama tyo
syvensi minun kirjoitusosaamistani seka lisasi itseluottamustani tuottaa ammatillista tekstia tule-

vaisuudessakin.

Opinnaytetyoprosessi kehitti ammatillista osaamistani monipuolisesti erityisesti henkiléstohallin-
non, tutkimusmenetelmien, tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuslainsdadadannon soveltamisen seka pro-
jektinhallinnan osa-alueilla. Lisaksi tyo vahvisti tiedonhaku-, analyysi-, vuorovaikutus- ja akatee-
misen kirjoittamisen taitoja seka lisasi ymmarrystani henkiléstohallinnon strategisesta merkityk-
sestd. Kokonaisuudessaan prosessi selkeytti uratavoitteitani ja vahvisti haluani tyéskennella tule-

vaisuudessa tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistamisen parissa.
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Olen noudattanut opinnadytetyossani tutkimuseettisia periaatteita kunnioittamalla tutkimuksiin
osallistuneiden ihmisarvoa, itsemaaraamisoikeutta sekd anonymiteettia, jonka vuoksi tasa-arvo
ja yhdenvertaisuuskysely toteutettiin anonyymisti, eikd avoimia vastauksia kasitelty julkisena
tassa tyodssa. Varmistin, etta kyselyn validiteetti ja reliabiliteetti tulee toteutuneeksi siten, etta

kysely luotiin laatimalla selkeilld, yksiselitteisilla ja etukateen testatuilla kysymyksilla.

Tassa tutkimuksessa validiteetin varmistamiseksi kysymykset muotaoiltiin selkeiksi ja helposti ym-
marrettaviksi, mika mahdollisti vastaajilta tarkkojen ja relevanttien tietojen kerdaamisen. Reliabili-
teettia edistettiin standardoidulla kyselylomakkeella, jolloin jokaiselle vastaajalle esitettiin samat

kysymykset identtisessda muodossa, ja ndin tulosten toistettavuus voitiin varmistaa

Ensimmaiseksi jatkotutkimuskysymyksena on, miten tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman
toimenpiteiden toteuttaminen vaikuttaa henkiloston kokemuksiin tasa-arvosta ja yhdenvertai-
suudesta pitkalla aikavalilla? Kysymys on keskeinen, silla erilaiset suunnitelmat ja tavoitteet saat-
tavat jaada paperille, eika tavoitteita laiteta/ oteta kaytantoon. Kysymyksen avulla voidaan myos
tarkastella pitkan aikavalin muutoksia asenteiden, toimintakulttuurin ja rakenteellisten kaytanto-
jen muutoksia ja mahdollisia kehityksia. Yleisesti muutokset vievat aikaa ja tulokset eivat nay |a-

heskaan aina kovinkaan nopeasti ja siksi on tarkeaa tutkia myos pitkan aikavalin toimija.

Toisena jatkotutkimuskysymyksena on, kuinka hyvin henkil6sto tuntee tasa-arvo- ja yhdenvertai-
suussuunnitelman sisallén ja miten tietoisuus vaikuttaa koettuun yhdenvertaisuuteen tyoyhtei-
sdssa? Kysymys valikoitui sen vuoksi, etta henkiloston tietoisuus tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-
suunnitelmasta on edellytys suunnitelman tavoitteiden toteutumiselle. Suunnitelma sisaltaa
myos oleellista tietoa tasa-arvoisesta ja yhdenvertaisesta toiminnasta ja kayttaytymismalleista.
Suunnitelma vahvistaa parhaimmillaan jopa yhteisollisyytta, avoimuutta ja luottamusta kunnan

ja muiden tyontekijoiden valilla.

Kolmantena jatkotutkimuskysymyksena on, millaisia kehittdmistoimia henkil6sto seka johto pita-
vat vaikuttavimpina tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistdmisessa kuntaorganisaatiossa? Kysy-
mys valikoitui sen tarkeyden ja merkityksellisyyden vuoksi. Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden ke-
hittdmisessa tarvitaan jokaisen tyontekijan nakokulmia, oli kyseessa sitten toimialajohtaja tai
tyontekija. Kysymys voi mahdollistaa tunnistamaan ristiriitoja ja kehittamistarpeita, jotka tarvit-

sevat yhteisid keskusteluja eri tahojen ohella.
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Kuvaus tekoalyn kaytosta opinnaytetydssa

Tdssd opinndytetyodssa on kdytetty tekodlysovelluksia opinndytety6prosessin aikana seuraa-

vasti:

Tekodlysovellusten nimi ja versio:

[ChatGPT]

Kayttékohde ja -tarkoitus:

[Kaytin ChatGPT muutamien lauseiden muotoilussa.]

Vakuutus - Olen tietoinen siitd, ettd olen taysin vastuussa koko opinnaytetyoni sisallostda mukaan
lukien tekoalylla tuotetut osat ja hyvaksyn vastuun mahdollisista hyvan tieteellisen kdytannon
ohjeiden rikkomuksista ja sen mahdollisista seuraamuksista. Tarvittaessa ohjaava opettaja kayn-

nistaa tarkasteluprosessin.
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Opinnaytetyon aineistonhallintasuunnitelma

Tayta lomake vain, jos kerdat tyossasi tutkimusaineistoa (dataa). Ohjeita aineistohallintasuunni-

telman laatimiseen l6ydat taalta.

1. Aineistojen yleinen kuvaus

Opinnaytetyon tutkimusaineisto koostuu muun muassa henkiloéston tasa-arvo- ja yhdenvertai-
suuskyselyn vastauksista, Suomussalmen kunnan aikaisemmista dokumenteista, useista lakimaa-

rayksista ja akateemisista kirjallisuuksista.

2. Aineiston dokumentaatio ja laatu

Luodut aineistot tallennetaan erillisina tiedostoina omina yksil6llisina tunnisteina. Kyselysta saa-
neita tietoja sdilytetdaan erikseen kunnan kansioissa, joihin kenelldkdan muulla ole paasya kuin
tietyilla hallinnontyontekijoilla. Kyselyn kyselyvastaukset tarkistetaan puutteiden osalta useita

kertoja, jotta jokainen vastaus on varmasti oikein.

3. Sdilytys ja varmuuskopiointi

Opinnaytetyon materiaalit ovat tallennettuna erilliselle muistitikulle, joka on suojattu kahdella

salasanalla. Lisakseni kukaan muu ei paase tiedostoihin.

4. Sailyttamiseen liittyvat eettiset ja laillisuuskysymykset

Tiedostot, joita tdhan opinndytetyohon kaytetaan, ei sisalla yhdenkdan henkilon minkaanlaisia

henkil6kohtaisia tietoja, eikd yhtakaan henkiloa voida tunnistaa kasiteltavissa kohdissa.

5. Aineiston avaaminen ja pitk3daikaissailytys

Aineistoa voidaan kadyttaa seuraavissa henkildston tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmassa,
silla tuloksia voidaan verrata ja tutkia mahdollisia kehityksida. Opinnadytetyon tutkimukset ovat
luotu anonyymisesti, joten opinndytetyota voidaan myos mahdollisesti hyodyntada tulevaisuuden

tutkimuksissa ilman, etta kenenkaan henkil6llisyys olisi vaarassa paljastua.
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Liite 1. Suomussalmen kunnan henkil6ston tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskyselyn kysymykset

1.

Ika

- 15-39

- 40-54

- 55-59

- +60

Sukupuoli

- Nainen

- Mies

- En halua kertoa

Toimiala

- Hallintopalvelut

- Sivistyspalvelut

Tekniset palvelut

Elinvoimapalvelut

En halua kertoa

Tyo/ virkasuhteen luonne

- Vakituinen

- Maéraaikainen
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Syrjinta tyoyhteisossa

Syrjinta: 1) Henkilon asettaminen huonompaan asemaan esimerkiksi tydehtojen, palkkauksen tai

tybolojen jarjestelyiden osalta.

Syrjinta: 2) Hairinta, kuten nimittely, uhkailu, tai sosiaalinen eristdminen. Syrjintd voi perustua
henkilon ikdaan, sukupuoleen, etniseen tai kansalliseen alkuperaan, kansalaisuuteen, kieleen, us-
kontoon, vakaumukseen, mielipiteeseen, terveydentilaan, vammaisuuteen tai seksuaaliseen

suuntautumiseen tai muuhun liittyvaan syyhyn.

5. Oletko havainnut tai kokenut syrjintaa tyoyhteisdssasi viimeisen vuoden aikana?

- Kylla, olen havainnut

- Kylla, olen joutunut kohteeksi

- Kylla, olen havainnut ja joutunut kohteeksi

- Ei, en ole havainnut tai joutunut kohteeksi

6. Kenen taholta syrjintaa on tapahtunut

- Tyotoverin

- Esihenkilon

- Alaisen

- Asiakkaan tai muun yhteisty6kumppanin (mukaan lukien sisdiset asiakkaat)

- Jonkun muun, kenen?
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Oletko kokenut syrjintda seuraavista vaihtoehdoista?

- Tyotehtavien jako

- Urakehitys

- Palkkaus

- Tyétilojen tai -valineiden jako/ ohjelmistojen kayttdoikeuksien jakaminen

- Paasy tyonantajan jarjestamaan koulutukseen

- Tyohonottotilanne

- Tyomaaran jakautuminen

- Tiedonsaanti uusista tehtavista

- Haluatko tarkentaa?

Jos olet kokenut syrjintaa, mista arvelet syrjinnan johtuvan?

- Sukupuolestasi

- Asemastasi

- Mielipiteistasi

- Seksuaalisesta suuntautumisestasi

- Terveydentilastasi tai vammastasi

- Pienten lasten huoltajuudesta

- Raskaudesta

- Syntyperasta

- Henkil6kohtaisista ominaisuuksista

- Koulutustaustastasi

- lasta
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- Jostain muusta, mista?

Seksuaalinen hdirinta

Seksuaalinen hairinta: Sukupuolta tai seksuaalisuutta loukkaavat harskit materiaalit, kirjeet, pu-
helinviestit, sahkopostit, puheet, vitsit, iimeet tai eleet sekd sukupuolta tai seksuaalisuutta kos-
kevat asiattomat huomautukset ja kysymykset. Sukupuolista kanssakdaymista koskevat ei-toivotut
ehdotukset, uhkailu tai vaatimukset kayttden hyvaksi asemaa tai luottamussuhdetta, kapalointi,

muu ei-toivottu fyysinen koskettelu tai muuta sellaista.

9. Oletko havainnut seksuaalista hairintaa esiintyvan tyoyhteisossasi viimeisen vuoden ai-

kana?

Kylla, olen havainnut

Kylla, olen joutunut kohteeksi

Kylla, olen havainnut ja joutunut kohteeksi

- Ei, en ole havainnut tai joutunut kohteeksi

10. Minkalaista havaitsemasi tai kokemasi seksuaalinen hairintd on ollut luonteeltaan? Voit

valita useamman vaihtoehdon

- Vartaloon tai seksuaalisuuteen kohdistuvia, ei toivottuja huomautuksia

- Kaksimielisyyksia tai harskeja puheita

- Sukupuolta tai seksuaalisuutta loukkaavien kuvien tai muiden materiaalien esilla pi-

tamista

- Epaasiallista postia, sahkopostia, viestintda tai puhelinsoittoja

11. Minkalaista havaitsemasi tai kokemasi seksuaalinen hairintd on ollut luonteeltaan? Voit

valita useamman vaihtoehdon

- Vartaloon tai seksuaalisuuteen kohdistuvia, ei toivottuja huomautuksia

- Kaksimielisyyksia tai harskeja puheita



12.

13.

14.
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Sukupuolta tai seksuaalisuutta loukkaavien kuvien tai muiden materiaalien esilla pi-

tamista

Epaasiallista postia, sahkdpostia, viestintaa tai puhelinsoittoja

Fyysista [ahentelya

Suoria seksuaalisia ehdotuksia

Tapahtunut jotakin muuta sellaista, minka koet seksuaaliseksi hdirinnaksi tai ahdiste-

luksi

Jotain muuta, mita?

Kenen taholta seksuaalinen hairinta on tapahtunut?

Esihenkilon

Tyotoverin

Alaisen

Asiakkaan tai yhteistyokumppanin (mukaan lukien sisdiset asiakkaat)

Jonkun muun, kenen?

Jatkuuko kokemasi hairinta edelleen?

Kylla

Ei

Oletko havainnut tai kokenut epéasiallista kielenkadytt6a tydsuhteessasi (esimerkiksi hal-

ventavia tai muuten epaasiallisia vitseja tai nimityksia liittyen sukupuoleen, etnisyyteen,

seksuaaliseen suuntautumiseen, ikddn, asemaan, terveydentilaan tai vammaan) viimei-

sen vuoden aikana?

Kylla, olen havainnut

Kylla, olen kokenut

Kylla, olen havainnut ja kokenut



Liite 1 5/3

Ei, en ole havainnut

15. Mihin havaitsemasi epaasiallinen kielenkaytté mielestasi on kohdistunut?

- lka

- Sukupuoli

- Asema tyoyhteisossasi

- Seksuaalinen suuntautuminen

- Terveydentila tai vamma

- Syntypera

Henkilokohtaiset ominaisuudet

Tyo6paikkakiusaaminen

Tyoterveyslaitoksen maaritelman mukaisesti “Tyopaikkakiusaaminen on toistuvaa, pitkaan jatku-
vaa kielteista kohtelua, loukkaamista, mitatointia tai sosiaalista eristamista. Kiusaaminen etenee
prosessina, jonka seurauksena kohteeksi joutunut ajautuu puolustuskyvyttomaan tilanteeseen”.

(Tyoterveyslaitos, n.d.)

16. Oletko ollut tydpaikkakiusaamisen kohteena nykyisessa tyopaikassasi

- Kylla

- Ei

17. Jatkuuko kokemasi tyopaikkakiusaaminen edelleen?

- Kylla

- Ei

18. Kenen taholta olet kokenut tyopaikkakiusaamista nykyisessa tyopaikassasi?

- Tyobyhteison sisalta (esimerkiksi tydtoverit, esihenkil6 tai alainen)

- Tyobyhteison ulkopuolelta (esimerkiksi asiakas tai yhteistydkumppani)



19.

20.
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- Seka tyoyhteison sisa- ja ulkopuolelta

Tyon ja muiden elamanalueiden yhteensovittaminen

Kuinka usein olet viimeisen vuoden aikana kohdannut vaikeuksia oman tyosi ja seuraa-

vien eldamanalueiden yhteensovittamisessa?

1 = Ei koske minua, 2 = En koskaan, 3 = Kerran tai pari vuodessa, 4 = Kerran tai pari kuu-

kaudessa, 5 = Kerran tai pari viikossa tai 6 = Paivittain

- Lastenhoito

- Parisuhde

- Omaiset

- Ystavat

- Opiskelu

- Harrastukset

- Sivutyo

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusosaaminen tyopaikallani

Naisten ja miesten valinen tasa-arvo toteutuu mielestani tyopaikalla: 1 = Huonosti, 2 =

Tyydyttavasti, 3 = Melko hyvin, 4 = Hyvin tai 5 = Erittain hyvin

- Johdon ja esihenkildiden valitsemisessa

- Palkkauksessa

- Uralla etenemisessa

- Koulutus- ja opiskelumahdollisuuksissa

- Sosiaalisessa kanssakdaymisessa

- Henkiloston valitsemisessa
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21. Eri-ikaisten yhdenvertaisuus toteutuu mielestani tydpaikallani.

Naisten ja miesten valinen tasa-arvo toteutuu mielestani tyopaikalla: 1 = Huonosti, 2 = Tyy-

dyttavasti, 3 = Melko hyvin, 4 = Hyvin tai 5 = Erittdin hyvin

Johdon ja esihenkildiden valitsemissa

- Henkiloston valitsemisessa

- Palkkauksessa

- Uralla etenemisessa

- Koulutus. ja opiskelumahdollisuuksissa

- Sosiaalisessa kanssakdaymisessa

22. Erilaisissa ty6-/ virkasuhteissa olevia (vakinaiset, maaraaikaiset, koko- tai osa-aikatydssa

olevat) kohdellaan mielesténi tasapuolisesti tyopaikallani.

1 = Huonosti, 2 = Tyydyttavasti, 3 = Melko hyvin, 4 = Hyvin tai 5 = Erittain hyvin

- Johdon ja esihenkildiden valitsemissa

- Henkiloston valitsemisessa

- Palkkauksessa

- Uralla etenemisessa

- Koulutus. ja opiskelumahdollisuuksissa

- Sosiaalisessa kanssakdaymisessa
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23. Vahemmistojen (tyokyvyltddn, seksuaalisesta tai sukupuolisesta suuntautuneisuudel-
taan, etniseltad tai kulttuuriselta taustaltaan, uskonnoltaan, vakaumukseltaan tai arvo-

maailmaltaan erilaisten) yhdenvertaisuus toteutuu mielestani tyépaikallani.

1 = Huonosti, 2 = Tyydyttavasti, 3 = Melko hyvin, 4 = Hyvin tai 5 = Erittdin hyvin

- Johdon ja esihenkildiden valitsemissa

- Henkiloston valitsemisessa

- Palkkauksessa

- Uralla etenemisessa

- Koulutus. ja opiskelumahdollisuuksissa

- Sosiaalisessa kanssakdaymisessa
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Liite 2. Suomussalmen kunnan henkiloston tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskyselynanalyysin frek-

venssitaulukot

1. Kyselyyn vastanneiden ikdhaarukka (n=125)

n Prosentti
15-39 26 20,8 %
40-54 46 36,8 %
55-59 26 20,8 %
60 ja yli 27 21,6 %

2. Kyselyyn vastanneiden sukupuoli (n=127)

n Prosentti
Nainen 86 67,7 %
Mies 33 26 %
En halua kertoa 8 6%

3. Kyselyyn vastanneiden toimiala (n=126)

n Prosentti
Hallintopalvelut 6 4,8%
Sivistyspalvelut 66 52,4 %
Tekniset palvelut 37 29,4 %
Elinvoimapalvelut 10 7,9 %
En halua kertoa 7 55%

4. Vastanneiden ty6-/ virkasuhde (n=126)

n Prosentti
Vakituinen 109 86,5 %
Maaraaikainen 17 13,5%

5. Henkiloston kokemus syrjinnasta (n=125)

n Prosentti

Kylld, olen havainnut 17 13,6 %

Kylld, olen joutunut kohteeksi 2 1,6 %

Kylla, olen havainnut ja joutunut kohteeksi 7 5,6 %
Ei, en ole havainnut tai joutunut kohteeksi 99 79,2 %




Syrjinnan tekija (n=125)
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n Prosentti
Ty6toverin 13 52 %
Esihenkilon 14 56 %
Alaisen 0 0%
Asiakkaan tai muun yhteistyo- 3 12 %
kumppanin (mukaan lukien sisaiset
asiakkaat)
Jonkun muun, kenen? 1 4%
Syrjinndn kokemukset aiheittain (n=23)
n Prosentti
Ty6tehtavien jako 10 43,5 %
Urakehitys 3 13 %
Palkkaus 5 21,7 %
Tyotilojen tai -valineiden jako/ 4 17,4 %
ohjelmistojen kayttéoikeuksien
jakaminen
Padsy tyonantajan jarjestamaan 2 8,7%
koulutukseen
Ty6honottotilanne 1 4,3%
Ty6madran jakautuminen 6 26,1 &
Tiedonsaanti uusista tehtavista 10 43,5 %
Haluatko tarkentaa 5 21,7 %
Syrjinnan alkupera (n=22)
n Prosentti
Sukupuolestasi 4 18,2 %
Asemastasi 5 22,7 %
Mielipiteistasi 7 31,8%
Seksuaalisesta 0 0%
suuntautumisestasi
Terveydentilastasi 0 0%
tai vammastasi
Pienten lasten huol- 1 4,5%
tajuudesta
Raskaudesta 0 0%
Syntyperasta 1 4.5%
Henkilokohtaisista 7 31,8%
ominaisuuksista
Koulutustaustasi 3 13,6 %
lasta 2 9,1%
Jostain muusta, 6 27,3 %
mista?




9. Syrjintddn puuttuminen (n=26)

n Prosentti
Kylla 4 15,4 %
Ei 22 84,6 %

10. Seksuaalisen hairinnédn ilmentyminen (n=126)

n Prosentti
Kylld, olen havainnut 2 1,6 %
Kylld, olen joutunut kohteeksi 1 0,8%
Kylld, olen havainnut ja kokenut 1 0,8%
Ei, en ole havainnut tai joutunut 122 96,8 %
kohteeksi
11. Seksuaalisen hdirinndn luonne (n=4)
n Prosentti
Vartaloon tai seksuaalisuuteen kohdistuvia, 0 0%
ei toivottuja huomautuksia
Kaksimielisyyksia tai harskeja puheita 2 50 %
Sukupuolta tai seksuaalisuutta loukkaavien 0 0%
kuvien tai muiden materiaalien esilla pita-
mista
Epdasiallista postia, sdhkdpostia, viestintda 0 0%
tai puhelinsoittoja
Fyysista lahentelya 1 25 %
Suoria seksuaalisia ehdotuksia 0 0%
Tapahtunut jotain muuta sellaista, minka 1 25%
koet seksuaaliseksi hairinnaksi tai ahdiste-
luksi
Jotain muuta, mita? 1 25 %

12. Taholta aiheutunut seksuaalinen hairinta (n=4)

n Prosentti
Esihenkilon 1 25%
Tyotoverin 4 100 %
Alaisen 0 0%
Asiakkaan tai yhteistyo- 0 0%
kumppanin (mukaan lukien
sisdiset asiakkaat)
Jonkun muun, kenen? 0 0 %
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13. Hairinnan jatkuvuus (n=4)

n Prosentti
Kylla 2 50 %
Ei 2 50

14. Epaasiallisen kielenkaytto tyosuhteessa (n=125)

n Prosentti
Kylld, olen havainnut 20 16 &
Kylld, olen itse kokenut 2 1,6 %
Kyll, olen itse havain- 4 3,2%
nut ja kokenut
Ei, en ole havainnut 99 79,2 %
enka kokenut

15. Epéasiallisen kielenkayton kohdistuminen (n=26)

n Prosentti
Ika 3 11,5%
Sukupuoli 9 34,6 %
Asema tyoyhteisdssasi 5 19,2 %
Seksuaalinen suuntautuminen 8 30,8 %
Terveydentila tai vamma 2 7,7%
Syntypera 9 34,6 %
Henkilokohtaiset ominaisuudet 10 38,5%
Muu syy, mika? 3 11,5%

16. Tyopaikkakiusaamisen kohteena (n=125)

n Prosentti
Kylla 17 13,6 %
Ei 108 86,4 %

17. Kiusaamisen jatkumo (n=16)

n Prosentti
Kylla 3 18,7 %
El 13 81.3%
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18. Taholta tapahtunut kiusaaminen

n Prosentti
Tyoyhteison sisalta (esimerkiksi tyd- 15 88,2 %
toverit, esihenkil6 tai alainen)
Tyoyhteison ulkopuolelta (esimerkiksi 1 5,9%
asiakas tai yhteistydkumppani)
Sekd tyoyhteison sisd- ja ulkopuolelta 1 5,9 %

19. Tyon ja muiden eldmaén alueiden yhteensovittaminen (n=126)

1 2 3 4 5 6 Keskiarvo Mediaani
Lastenhoito, 68 % 14,4 % 9,6% 6,4% 1,6 % 0% 1,6 1
vanhempana
oleminen
Parisuhde 13,5% 54 % 22,2% 7,9% 1,6 % 0,8% 2,3 2
Omaiset 8,7% 52,4% 29,4 % 5,5% 3,2% 0,8% 2,4 2
Ystavit 8,7% 61,1% 24,6 % 4,8% 0,8% 0% 2,3 2
Opiskelu 48,8 % 38,4 % 8% 2,4% 2,4% 0% 1,7 2
Harrastukset 8,7% 42,1% 27,8 % 14,3 % 5,5% 0% 2,7 2
Sivutyd 71,2 % 22,4% 4,8% 0,8% 0% 1,6 % 1,4 1
Yhteensi 32,5% 40,7 % 18,1 % 6% 2,2% 0,6 % 2,1 2

20. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusosaaminen tydpaikallani (n=122)

1 2 3 4 5 Keskiarvo Mediaani
Huonosti Tyydytta- Melko hy- Hyvin Erittdin
vasti vin hyvin

Johdon ja esihenkiléiden 0,8% 58% 15% 42,5% 359% 4,1 4
valitsemisessa

Palkkauksessa 3,4% 12,8% 239% 36,8 % 23,1% 3,6 4

Uralla etenemisessa 43% 8,5% 23,1% 41,9% 222 % 3,7 4

Koulutus- ja opiskelu- 0,9% 8,5% 20,5% 393% 30,8 % 3,9 4

mahdollisuuksissa
Sosiaalisessa kanssakay- 0% 6,6 % 21,7 % 42,5% 29,2 % 3,9 4
misessd
Henkilston valitsemi- 0,9% 9,3% 229% 38,1% 28,8 % 3,8 4
sessa
Yhteensi 1,7% 8,6% 21,2% 40,2 % 28,3% 3,8 4
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21. Eri-ikdisten yhdenvertaisuus (n=122)

1 2 3 4 5 Keskiarvo Mediaani
Huonosti Tyydytta- Melko hy- Hyvin Erittdin hy-
vasti vin vin

Johdon ja esihenkildiden 25% 4,2 % 20% 45% 28,3 % 3,9 4
valitsemisessa

Henkiléstén 0,8% 5,8% 23,3% 43,4% 26,7 % 3,9 4
palkkauksessa

Palkkauksessa 2,6% 11,2 % 22,4% 379% 259 % 3,7 4

Uralla etenemisessa 2,6% 7,7% 25,6 % 41,9% 222 % 3,7 4

Koulutus- ja 0,9% 7,6% 22,9% 449% 23,7% 3,8 4

opiskelumahdollisuuk-
sissa
Sosiaalisessa 0,8% 42 % 18,3 % 47,5% 292 % 4 4
kanssakdymisessa
Yhteensi 1,7% 6,8% 22,1% 43,4% 26 % 3,9 4

22. Erilaisissa ty6-/ virkasuhteissa olevien tasapuolinen kohtelu (n=120)

1 2 3 4 5 Keskiarvo Mediaani
Huonosti Tyydytta- Melko hy- Hyvin Erittdin
vasti vin hyvin

Johdon ja esihenkildiden 2,6 % 35% 21,7 % 45,2 % 27 % 3,9 4
valitsemisessa

Henkiloston 43% 11,3% 20,9 % 39,1% 24,4% 3,7 4
valitsemisessa

Palkkauksessa 52% 11,3% 27,8% 34,8% 20,9 % 3,5 4

Uralla etenemisessa 7% 14,8 % 24,3% 34,8% 19,1% 34 4

Koulutus- ja 52% 14,8 % 25,2% 36,5% 18,3% 3,5 4

opiskelumahdollisuuk-
sissa
Sosiaalisessa 0,8% 7,6% 212 % 44,1% 26,3% 3,9 4
kanssakdymisessa
Yhteens3 42% 10,6 % 23,5% 39,1% 22,7% 3,7 4

23. Vahemmistdjen yhdenvertaisuuden toteutuminen (n=114)

1 2 3 4 5 Keskiarvo Mediaani
Huonosti Tyydytta- Melko hy- Hyvin Erittdin
vasti vin hyvin
Johdon ja esihenki- 3,6% 3,6% 21,4% 41,9% 29,5% 3,9 4
16iden
valitsemisessa
Henkilston 4,4% 5,3 % 29,1% 40,3 % 28,1% 3,8 4
valitsemisessa
Palkkauksessa 2,7% 11,6 % 18,7 % 42 % 25% 3,8 4
Uralla etenemisessa 2,7% 9,8% 232 % 393% 25% 3,7 4
Koulutus- ja 1,8% 8,9% 21,4% 42,9% 25% 3,8 4
opiskelumahdolli-
suuksissa
Sosiaalisessa 1,8% 6,1% 21% 43% 28,1% 3,9 4
kanssakdymisessa
Yhteens3 42% 7,6% 21,3% 41,6 % 26,8 % 3,8 4
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Liite 3. Suomussalmen kunnan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuudensuunnitelma

Seuraava asiakirja on virallinen asiakirja, jota on muokattu tdhan opinnaytetyéhon sopivaksi, silla
muokkaamaton suunnitelma ei ole julkisena missdaan. Muokkaamaton suunnitelma on vain ja ai-

noastaan nakyvilla Suomussalmen kunnan henkilostolle.

1. Johdanto

Suomessa tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumista pidetdaan yhtena tarkeimpana arvona.
Suomessa lait velvoittavat jokaista organisaatiota luomaan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunni-
telman, jos organisaatiossa tyoskentelee saannollisesti vahintaan 30 tyontekijaa. Suunnitelma tu-
lee laatia yhteistyolla luottamusmiehen, luottamusvaltuutetun, tyésuojeluvaltuutetun tai muiden
henkiléston nimeamien edustajien kanssa. Osallistujilla tulee olla riittavat osallistumis- ja vaiku-

tusmahdollisuudet suunnitelmaa luodessa.

Suomussalmen kunnassa alkoi tammikuussa 2024 Omalla Uralla -hanke, jonka myo6ta on paivi-
tetty useita henkilosta koskevia asiakirjoja. Tana vuonna vuorossa on tasa-arvo- ja yhdenvertai-
suussuunnitelman paivittaminen, jonka perustana on tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskysely seka
palkkavertailu. Uutta suunnitelmaa kasitellddan myos HEPO-ryhmassa ja tyosuojelutoimikunnassa

ennen sen hyvaksymista kunnanhallituksessa.

Tarkoituksena on lisata jokaisen tyontekijan tietamysta tasa-arvosta ja yhdenvertaisuudesta seka
kehittaa kaytantoja kohti parempaa yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoa. Suunnitelma toimii osaltaan
myos alkukartoituksena, minka lisaksi se tuo esille Omalla Uralla -hankeen my6ta jo tehtyja yh-

denvertaisuutta edistavia toimenpiteita.

Suunnitelma on luotu hyédyntden kunnan aiempia suunnitelmia, tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-
kyselyja sekd muun muassa Tyoturvallisuuskeskuksen, THL:n ja Yhdenvertaisuusvaltuutetun toi-

mittamia materiaaleja.
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2. Suomussalmen kuntastrategian arvot

Suomussalmen kunnan arvot ja periaatteet on sisallytetty kuntastrategiaan, joka on keskeisin
kunnan toimintaa ja tavoitteita ohjaava asiakirja. Arvoja ovat uudistuminen, elinvoimaisuus, iden-
titeetti, yhteisollisyys ja hyvinvointi. Ndiden arvojen pohjalta kunnassa kehitetaan toimintatapoja,

silla yhtena tavoitteena on esimerkiksi hyvinvoiva ja motivoitunut henkilosto.

Suomussalmi nyt ja
huomenna

\\

Uudistuminen

Uskallamme

unelmoida, uudistua ja
investoida vastuullisesti

Kuuntelemme ja
kunnioitamme
toisiamme, tuemme,
mahdollistamme ja
kehitamme

Elinvoimaisuus

4 Kehittyvayritystoiminta ja
. e  opiskelumahdollisuudet
‘VQ yhdistettyna turvalliseen

\‘\&\” elinymparistén, luontoon

Luova kulttuuri

\ Hyvinvoinnin ja
() ) yhdistetynayhteiseen

-
R
VoLt

A ja viihtyisyyteen y 4 eyden edistaminen
SN =~ <7 arvostukseen ja 1" )-
) N VA -l gy
=t/ —_ tulijoiden tukemiseen \ ()
S i NN
<0 \ % - 1 / \

Kuva 1. Suomussalmen kuntastrategia
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Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus

3.1 Toimintaa ohjaavia lakeja ja asiakirjoja

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmassa kasitelldan palkkaukseen ja muihin palvelus-
suhteeseen ja tyontekoon liittyvia asioita, joiden osalta tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta voisi
edistaa. Toisaalta suunnitelmassa on hyva tuoda esille myds niita asioita, joiden koetaan ole-

van hyvin.

Usein henkil6stoa koskevaa tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmaa kutsutaan myds hen-
kilostopoliittiseksi tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmaksi, jota luodessa tulee huomi-

oida monia eri lakeja ja asiakirjoja, jotka antavat reunaehtoja toiminnalle:

- Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014. Lain tavoitteena on edistda yhdenvertaisuutta, eh-

kaista syrjintaa ja parantaa syrjinnan kohteeksi joutuneen henkilén oikeusturvaa.

- Laki naisten ja miesten vilisesta tasa-arvosta 609/1986. Lain tavoitteena on edistaa
sukupuolten tasa-arvoa, parantaa naisten asemaa tydelamassa ja kitkea sukupuoli-

identiteettiin ja sukupuolen ilmaisuun liittyvaa syrjintaa.

- Perustuslaki 731/1999 turvaa ihmisarvon loukkaamattomuuden, yksiloén vapauden ja
oikeudet seka edistaa oikeudenmukaisuutta. Perustuslaissa kasitelldaan myos yhden-

vertaisuutta.

- Tyo6sopimuslaki 55/2001 on laki, joka maaraa tyontekijélle ja tydnantajalle tiettyja oi-
keuksia. Tyosopimuslaki on tarkea tyontekijalle, silla laissa maaritelladan ehtoja mm.
tydsopimuksen voimassaoloon, tydaikaan, tyontekopaikkaan, tyétehtaviin ja palkan

maaraytymiseen liittyen.

- Laki kunnan ja hyvinvointi alueen viranhaltijasta 405/2023 maérittaa kunnallisten vir-

kasuhteiden palvelussuhteiden ehtoja.

- Kunnalliset tydéehtosopimukset (meilld kaytossa KVTES, TS, OVTES, SOTE ja TS) maa-
rittavat lakeja tarkemmin palvelussuhteiden ehtoja ja muun muassa palkkajarjestel-

mien sisaltoja.

- Suomussalmen kunnan henkilostopolitiikka (Kunnanhallitus 3.12.2024 § 229) pitaa
sisallaan keskeisia henkilostod koskevia ohjeita ja linjauksia, joiden yhdenmukainen

noudattaminen on erittdin tarkeaa seka tasa-arvon etta yhdenvertaisuuden kannalta.
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3.2 Tasa-arvoon ja yhdenvertaisuuteen liittyvia kasitteita

g e N

Tasa-arvo Yhdenvertaisuus
Jokainen ihminen ja ihmisryhma Kaikki ihmiset ovat keskenaan yhdenvertaisia sukupuo-
ovat yhtaldisesti tasa-arvoisia, lesta ja sen maaritelmasts, idstd, alkuperasta, kansalai-
riippumatta sukupuolesta, suku- suudesta, kielestd, uskonnosta, vakaumuksesta, mielipi-
puolen identiteetistd tai suku- teistd, terveydentilasta, fyysisesta ja henkisesta olemuk-
puolen ilmaisun tavasta sesta, seksuaalisesta suuntautumisesta, poliittisesta toi-
J minnasta ja perhesuhteista, varallisuudesta ynna muista

\ ominaisuuksista riippumatta.
Syrjinta
Syrjinta voi tapahtua tahattomasti
tai tahallisesti.

Syrjintda voi tapahtua ian, alkupe-
ran, kansalaisuuden, kielen, uskon-
non, vakaumuksen, mielipiteen, po-
liittisen toiminnan, ammattiyhdistys-
toiminnan, perhesuhteiden, tervey-
dentilan, vammaisuuden, seksuaali-
sen suuntautumisen, asuinpaikan,

varallisuuden, yhteiskunnallisen ase-
man tai yhdistystoiminnan osallistu-

Rasismi

Rasismi liitetdan usein rodullistamiseen, jolla tar-
koitetaan syrjintaa ihonvarin tai oletetun etnisen
taustan vuoksi. Yleisimmat rasistiset tavat tule-
vat ilmi syrjinnan, vihapuheen, vakivallan tai na-
enndisen neutraaleiden kdytantdjen muodossa.
Rasismia voi tapahtua my6s mikroaggressiona,
eli tahottomana rasistisena tekona. Esimerkiksi
ihminen saattaa kysya omasta mielestdan hyvan

misen takia. . . - .
Syrjints voi olla myds seuraavan- kysymyksen, jolla ei ole rasistista taka-ajatusta,
laista: mutta kysymys koetaan kuitenkin rasistiseksi.

Talloin kyseessa on usein tahaton rasistinen

Vilitonta, valillista, hairintaa, koh-
teko.

tuullisten mukautusten evaamista,
epdyhdenmukaisia ohjeistuksia tai
jarjestelmallista syrjintaa.

. /

Sukupuoli
Syrjinta sukupuolen, sukupuoli-
identiteetin ja sukupuolen il-
maisun perusteella on kielletty
ja sita tulee aktiivisesti eh-
kaista. Sukupuolesta puhuessa
voidaan kayttaa juridista suku-
puolta, sukupuolen ruumiillisiin
ulottuvuuksiin, sukupuolen so-
siaalisiin merkityksiin tai suku-
puoli-identiteettiin ja henkil6-
kohtaisen sukupuolen ilmai-

Seksuaalinen suuntautuminen
Seksuaalinen suuntautuminen kertoo
siitd, kehen henkild tuntee vetovoi-
maa, millaista vetovoimaa tai tun-
teeko han ollenkaan vetovoimaa. |h-
misid on kohdeltava yhdenvertaisesti
ja tasa-arvoisesti seksuaalisesta suun-
tautumisisesta riippumatta.
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Ika

Ikaan liittyvaa syrjintaa voi tapahtua tyopaikalla mo-

nella tavalla, esimerkiksi perusteettomina vaatimuksina Hairinta

tai oikeuksina tiettyihin etuuksiin vain, jos uravuosia on Hairintda voi tapahtua toistuvasti, jérjestel-

tarpeeksi. Ikdsyrjintda voi esiintya valittdmana ja valilli- mallisesti ja pitkdkestoisesti esimerkiksi pai-

sesti. Kaikki ikddn perustuvat vaatimukset, eivat kuiten- nostavalla, loukkaavalla tai alistavalla kayték-

kaan ole ikasyrjintaa. Tietty tyotehtava voi vaatia usei- selld. Uhrille voi aiheutua terveyshaittoja hdi-

den vuosien kokemuksen, ennen kuin siihen voi paasts, rinnan seurauksena. Hairinnén aiheuttajana
pelkistdan osaamisen kannalta. Myos palkkajarjes- voi olla tyStoveri, alainen tai ulkopuolinen

telm3 huomioi tydkokemuksen. henkild, esimerkiksi asiakas. Kaikenlainen

hairinta on kielletty vahvasti.

Vammaisuus ja toimintakyky

Yhdenvertaisuuslakiin on kirjattu, ettd vammai-
suudelle ei ole yksiselitteistd oikeudellista maari-
telméaa. Henkil6 on katsottu olevan vammainen,
kun hanelld on pitkdaikainen ruumiillinen, henki-

nen, dlyllinen tai aisteihin liittyvd vamma, joka

rajoittaa taysimaaraista ja tehokasta osallistu-

mista tydelaman yhdenvertaisesti muiden
kanssa. Vammaisuus voi johtua tapaturmasta tai
onnettomuudesta, olla syntyperainen tai se voi
johtua kroonisesta sairaudesta.

Tasta riippumatta, ihmisen tyokyky on kuitenkin
aina suhteessa tydhon. Kaikki vammaisuuteen tai
toimintakykyyn liittyva asiaton kaytos tai syrjinta

on ehdottomasti kiellettya.

Positiivinen erityiskohtelu
Kun halutaan varmistaa ja turvata tiet-
tyyn ryhmaan kuuluvien tyontekijoiden
asemaa ja olosuhteita, voidaan silloin
kayttaa positiivista erityiskohtelua. Posi-
tiivinen erityiskohtelu tulee erottaa suo-

sinnasta.

Positiivinen erityiskohtelun tulee aina
olla valiaikaista, tarkasti suunniteltu laa-
juudeltaan. Tarkoittaen sita, etta positii-

vinen erityiskohtelu ei kesta ikuisesti,

vain sen ajan, etta asia/ tilanne on kor-
jattu.

Positiivisen kohtelun tarkoitus on, etta
jokaisella tyontekijalla on kdytanndssa
mahdollisuus yhdenvertaisiin oikeuksiin.
yhdenvertaisuuslaissa saddetdan positii-
visesta erityiskohtelusta.

Kohtuulliset mukautukset
Kohtuullisilla mukautuksilla tarkoitetaan
esimerkiksi sitd, ettd organisaatio muokkaa
toimistohuonetta tyontekijalle, joka on
vammautunut ja joutunut pyoratuoliin. Eli
muokataan kohtuullisesti. Mukautuksilla
turvataan jokaiselle tyontekijalle yhdenver-
taiset tyéolosuhteet, kuten yhdenvertai-
suuslaissa maarataan. Kieltdaytyminen koh-
tuullisista mukautuksista, joita esimerkiksi
pyoratuolissa oleva henkild tarvitsisi, on
syrjintaa tydnantajalta ja esihenkildlta.
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Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutuminen

4.1 Vuosivertailua

Viimeksi ennen taman suunnitelman laatimista Suomussalmen kunnan tasa-arvo- ja yhden-
vertaisuussuunnitelmaa on paivitetty vuosian 2018-2019. Vuonna 2018 suunnitelman laati-
misen tueksi laadittiin tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskysely, johon vastasi yhteensa 76 tyonte-
kijaa, joista 60 oli naisia ja 16 miehida. Myds tuolloin kunnassa oli huomattavasti enemman

naistyontekijoita, silla kaikista tyontekijoista naisia oli liki 70 %.

Vuoden 2025 tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskysely pohjautui laajalti vuoden 2018 kyselyyn,
johon lisattiin jotain kysymyksia. Vuonna 2025 jarjestettyyn vastauksia saatiin 127. Vastaus-
prosentti oli koko henkildst6on nahden katsottuna 43,49, mita voidaan pitdaa erinomaisena
tuloksena aiempaan ndahden. Tassa on hyva ottaa huomioon muun muassa se, ettda moni tyon-
tekijoista ei tyoskentele paivittdin tietokoneella ja silti vastauksia saatiin lahes puolelta koko
henkildstosta. Vastanneista 86 oli naisia, 33 miehia ja 8 ei halunnut tuoda omaa sukupuoltaan

esille.

Kyselyn kysymykset arviointiin paasaantoisesti asteikolla 1-5, jossa korkeampi arvosana tar-
koittaa parempaa tilannetta. Osa kysymyksista oli monivalintoja, joissa vastaaja sai valita use-
amman vastausvaihtoehdon. Useampi kysymys sisalsi myos kommenttiosion silta varalta, jos

vastaaja halusi tarkentaa vastaustaan.

- Henkil6sto koki 2018 naisten ja miesten valisen tasa-arvon toteutuvan hyvin arvosa-

nalla 4,02 ja nyt vuonna 2025 keskiarvo on melko hyva 3,8.

- Eri-ikdisten yhdenvertaisuuden toteutuminen sai vuonna 2018 keskiarvoksi 3,91 ja

vuonna 2025 keskiarvoksi muodostui 3,9.

- Erilaisissa tyo-/virkasuhteissa olevia (vakinaiset, maaraaikaset, koko- tai osa-aika-
ty6ssa olevat) kohdellaan mielesténi tasa-puolisesti tyopaikallani, sai 2018 keskiar-

voksi 3,71 kun taas vuoden 2025 keskiarvo oli 3,7.

- Vahemmistojen (tyokyvyltdan, seksuaaliselta tai sukupuoliselta suuntautuneisuudel-
taan, etniselta tai kulttuuriselta taustaltaan, uskonnoltaan, vakaumukseltaan tai ar-
vomaailmaltaan erilaisten) yhdenvertaisuus toteutuu mielestani tyopaikallani -kysy-

myksen vuoden 2018 keskiarvo oli 3,9 kun taas vastaava luku oli vuonna 2025 3,8.
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- Tyo ja muiden eldamanalueiden yhteensovittamisessa sen sijaan pienempi keskiarvo
tarkoitti parempaa tulosta. Vuonna 2018 vastausten keskiarvo oli 2,37 ja vuonna
2025 keskiarvo oli 2,1. Eniten ongelmia molempina vuosina oli omaisten, perheen ja
harrastuksen yhteensovittamisessa tydeldaman kanssa. Molempina vuosina kunnan
ikarakenteesta johtuen valtaosa koki, etta lapsiperhe-elaman otsalta kysymys ei kos-

kenut heita.

- Seka vuosien 2018 ettd 2025 kyselyissa 2 tyontekijaa oli kokenut syrjintaa. Sinallaan
tilannetta voidaan pitaa kehittyneena parempaan pain, silla tuoreemmassa kyselyssa

vastaajien maara on huomattavasti suurempi.

- Seksuaalista hairintaa oli vuonna 2018 havaittu kerran ja vuoden 2025 kyselyn perus-

teella 2 kertaa.

- Yleista epdasiallista kielenkayttoa oli vuoden 2018 kyselyssa havaittu yhteensa 23
kertaa ja 2025 kyselyssa 20 kertaa. Taman suhteen tilanne on siis parantunut erityi-

sesti vastaajien maara huomioiden.

4.2 Tasa-arvon ja yhdenvertaisuus vuonna 2025

Vuonna 2025 tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskyselyyn saatiin suuri maara vastauksia, joten ver-
rattuna aiempaan kyselyyn tuloksia voidaan pitaa varsin hyvana, silla suurelta osin keskiarvot
olivat lahes samoja. Kuitenkin kyselyn perusteella voidaan todeta, etta tasa-arvon ja yhden-
vertaisuuden kehittdmiseksi on edelleen tehtdva suunnitelmallisesti toitd. Taman suunnitel-
man liitteena on analyysi kyselyn tuloksista, tassa kappaleessa kerrotaan keskeisimpia huo-

mioita.

Prosentuaalisesti tyontekijoiden maaraan nahden miehet olivat naisia aktiivisempia vastaajia,
silld naistyontekijoista 38,39 % vastasi kyselyyn miesten vastausprosentin ollessa perati 48,53
%. Osin tama voi selittya silld, ettd iso osa naistyontekijoista tydskentelee aloilla, jossa tieto-
koneen kaytto ei valttamatta ole tyopdivan puitteissa mahdollista. Naita aloja ovat esimer-

kiksi varhaiskasvatus seka ruoka-ja siivouspalvelut.

- Naistyontekijoista 38,39 % vastasi kyselyyn

- Miestyontekijoista 48,53 % vastasi kyselyyn

- 8 vastaajaa ei halunnut tuoda ilmi sukupuoltaan
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- Vastausprosentti oli 43,49

- Vastanneista vakituisessa palvelussuhteessa tydskenteli 87 % ja maardaikaisessa 13

%

- Kaikilta toimialoita saatiin mukavasti vastauksia

N=125

Kylla, olen havainnut - 14%

Kylla, olen joutunut kohteeksi I 1%

Kylla, olen havainnut ja joutunut kohteeksi . 6%

Ei, en ole havainnut tai joutunut kohteeksi _ 79%

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

Kuva 2. Syrjinta

Kyselyn perusteella syrjintda esiintyy edelleen jonkin verran, silld sitda on havaittu ja myds sen
kohteeksi on jouduttu. Syrjinnan kokemukset liittyivat esimerkiksi henkilostopolitiikan erilaiseen
noudattamiseen tai erilaisiin ohjeistuksiin seka ihmissuhteisiin. Syrjintaa koettiin eniten tapahtu-
neen esihenkilon ja tyokaverin toimesta, myos asiakkaat tai yhteistyokumppanit saivat vastauk-
sia. Osassa tapauksissa syrjintdaan ei kyselyn perusteella ole puututtu. Yksi keskeinen toimenpide
syrjinnan ehkaisyssa tulee olemaan esihenkilokoulutukset ja tyourakeskustelun malli, jonka
kautta voi ottaa my0s syrjinnan puheeksi. Lisaksi kunnassa on tyosuojeluvaltuutettujen tiedot in-

trassa ja ilmoittajansuojelukanava kaytossa.
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N=126

Kylla, olen havainnut | 10
Kyll4, olen joutunut kohteeksi | 194

Kylla, olen havainnutja joutunut kohteeksi | 1%

Ei, en ole havainnut tai joutunut kohteeksi | -7

0% 20% 40% 60% 80% 100%  120%

Kuva 3. Seksuaalinen hairinta

Seksuaalista hairintaa esiintyi kyselyn perusteella varsin vdahan, mutta toki vahatkin kokemukset
ovat liikaa. Valtaosin kokemukset liittyivat harskeihin tai kaksimielisiin puheisiin, mutta myos fyy-
sista lahentelya on havaittu. Hairintaa ilmeni niin tydyhteison sisalla kuin asiakkaisiin liittyen. Ti-
lanne on siis valtaosin oikein hyva, mutta edelleen myds tdman asian tiimoilta on tehtavaa. Yksi

toimenpide voi olla esimerkiksi tyopaikan pelisaannot.

N=125

Kylla, olen havainnut | 16%
Kylla, olen itse kokenut 0 2%

Kylla, olen itse havainnut ja kokenut B 3%

Ei, en ole havainnut enka kokenut GGG /9%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Kuva 4. Yleinen epaasiallinen kielenksyttd
Epaasiallista kielenkdyttoa on koettu ja muutamia on myds itse joutunut epaasiallisen kielenkay-
ton kohteeksi. Epaasiallinen kielenkayttd on liittynyt esimerkiksi sukupuoleen, henkilékohtaisiin
ominaisuuksiin, seksuaaliseen suuntautumiseen tai syntyperaan. Epaasiallista kielenkadyttoa voi-
daan ehkaista esimerkiksi tyoyhteison pelisadannoilla, tydyhteison yhteisen toiminnan kehittami-

sellad seka esihenkilovalmennuksilla.
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N=125

EKyUE WEi

Kuva 5. Tydpaikkakiusaaminen

Ty6 paikkakiusaamista oli kokenut 17 henkil6a kun taas 108 henkil6a ei ole kokenut kiusaamista
lainkaan. Kolmen vastanneen mukaan tyopaikkakiusaaminen jatkuu edelleen. Useimmissa ta-
pauksissa tyopaikkakiusaamisen kokemukset liittyivat tyoyhteisoon, mutta myds tyoyhteison ul-

kopuolisten tehojen toimesta tata koettiin myos tapahtuneen.

Tyon ja muiden eldmanalueiden yhteensovittamisessa koettiin eniten vaikeuksia harrastuksien ja
tyon sekda omaisten ja tyon yhteensovittamisessa. Vahiten vaikeuksia kaikkien vastanneiden
osalta koettiin lastenhoitoon ja vanhempana olemiseen liittyen, mika selittyy osin silta, etta kun-
nan tyontekijoiden keski-ikda on 50,92. Kuitenkin taas osalla vastanneista oli tdman asian kanssa
haasteita viikoittain tai kuukausittain, joten varmasti perhemyoénteisyyden suhteen on viela kehi-
tettavaa. Toki ikdarakenne vaikuttaa myos siihen, etta isolla osalla tyontekijoista on jo idakkaat van-
hemmat, mikd nostaa haasteiden maaraa omaisten ja tyon yhteensovittamisessa. Omalla uralla-
hankkeen tavoitteena on tdhan liittyen toimintamallien kehittaminen ja asioiden puheeksi otta-
minen, jotta haasteista ei muodostu tydkykyyn vaikuttavaa asiaa. Lisdksi Suomussalmen kunta on

mukana Perhemyonteinen Kainuu-hankkeessa.

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusosaaminen tydpaikallani sai keskiarvokseen 3,8/5, joka on keskiar-
voltaan ldhes hyvaa arvosanaa vastaava tulos). Kyselyssa tuli ilmi kuitenkin, etta vield on paran-
nettavaa muun muassa palkkauksessa, uralla etenemisessa ja koulutus- ja opiskelumahdollisuuk-

sissa.

Erilaisissa tyo-/virkasuhteissa olevia (vakinaiset, maaraaikaiset, koko- tai osa-aikatydssa olevat)
kohdellaan kyselyn perusteella keskimaarin melko yhdenvertaisesti. Jatkossa yhteisessa ohjeis-
tuksessa on hyva huomioida paremmin my0s osa-aikatyota tekevat ja maaraaikaisissa tyosuh-

teissa olevat.

Vahemmistojen (tyokyvyltdan, seksuaalisesta tai sukupuolelta suuntautuneisuudeltaan, etniselta

tai kulttuuriselta taustaltaan, uskonnoltaan, vakaumukseltaan tai arvomaailmaltaan erilaisten)
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yhdenvertaisuus toteutuu kyselyn perusteella melko hyvin (keskiarvo 3,8). Parhaat tulokset tuli-
vat johdon ja esihenkil6iden valitsemisessa 3,9/5 ja sosiaalisessa kanssakdymisessa 3,9/5 kun taas

matalimman keskiarvon sai uralla eteneminen keskiarvolla 3,7/5.

Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden voidaan todeta olevan suhteellisen hyvalla mallilla Suomussal-
men kunnan henkil6ston kokemusten perusteella. Kuitenkin kehitettavaa viela on esimerkiksi
avoimuuteen, esihenkilotyohon, tiedonkulkuun ja yhtenaisiin kdaytantoéihin liittyen. Talla hetkella
kunnassa on Omalla uralla -hanke, (joka jarjestad) koulutuksia henkilostolle sekd esihenkilGille.
Omalla uralla-hanke on muun muassa paivittanyt henkiléstopolitiikkaa ja luonut tyéurajohtami-

sen kasikirjan. Vuonna 2025 lanseerataan myos uusi esihenkilévalmennus.



5. Henkil6ston rakenne ja palkkaus

5.1 Henkilostorakenne
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Suomussalmen kunta tyollisti vuonna 2024 yhteensa 292 tyontekijaa. Tyontekijoista 224 oli

vakituisia ja 68 oli maaraaikaisia.

Kunnan henkiloston méaara 31.12.2024

Toimiala Vakinaiset Médrdaikaiset |Yhteensé

Kunnanhallitus 1 0 1
Elinvoimapalvelut 7 14 21
Hallintopalvelut 9 3 12
Sivistyspalvelut 137 41 178
Tekniset palvelut 74 6 80
Yhteensé, joista 224 68 292
kokoaikaisia 208 43 249
osa-aikaisia 18 25 43

Kuva 6. Henkildston maara

Kunnan tyodntekijoista 76,7 % oli vakituisia tyontekijoita ja madraaikaisia tyontekijoita oli

23,29 %. Tyontekijoiden maara on laskenut 2023-2024 valisena aikana 17.

Suomussalmen kunnan tyontekijoiden keski-ika on noussut vuodesta 2023 vuoteen 2024 0,5

vuodella ja vakituisten tyontekijoiden keski-ikd on noussut samana ajankohtana yhteensa

0,52 vuodella. Sindlldan tama on normaalia organisaation keski-ian kehittymista vuosien ku-

luessa.

Vuosi | Vakituiset | Kaikki | Koko maa
2018 50,8 49,5 45,7
2019 50,01 49,2 45,7
2020 50,4 48,7 45,6
2021 49,9 47,96 45,5
2022 50,1 48,1 45,5
2023 50,4 48,4 45,3
2024 50,92 48,9

Taulukko 2. Henkildston keski-idn kehitys



Liite 1 27/3

350
300
250
200
150

100 59 65
50 18 21 27 34 29

39
O------..

O L S 9 O B
A S S R S R
O A A L 2
K\

292

Kuva 7. Vakituisen henkilston ikdjakauma

Kuvasta huomataan, ettd 163 tyontekijaa on keski-ialtaan 50-vuotta tai yli ja 129 tyontekijaa

on alle 50- vuotiaita.

Suomussalmen kunnan eldakoitymisennusteen mukaan tulevan 5 vuoden aikana eldakkeelle
siirtyy noin 60 henkil6a. Kunnan henkildsto ikdaantyy, ja samanaikaisesti kunnalla tyoskentelee
monia nuorempia ihmisid. Taman vuoksi henkilostopoliittisen ohjelman keskeisiin arvoihin
kuuluvat eri-ikdisten johtaminen ja nimenomaan tyduran eri vaiheisiin sopiva tuki ja tyokyvyn

hallinta.

Henkiloston ikajaukauma sukupuolittain
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Kuva 8. Henkiloston ikdjakauma sukupuolittain

Naistyontekijoita on miehida enemman jokaisessa ikdluokassa. Tama selittyy osaltaan sill3,

ettd kunnassa on huomattavasti enemman naistyontekijoita kuin miestyontekijoita.
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5.2 Palkkaus

Naisten ja miesten palkat ovat kehittyneet hyvin. Naisten keskipalkka noussut vuodesta 2022
vuoteen 2024 yhteensa 285,5 eurolla ja miesten palkka on noussut samalla aikavalilla yh-
teensa 489,5 eurolla. Palkkojen kehitysta selittaa osaltaan kunta-alan yleiskorotukset, mutta
myos kunnassa kayttoon otettu henkilokohtaisten lisien jarjestelma, joka perustuu tyossa
suortumisen arviointiin. Koska miehia on maarallisesti vdhemman, pienikin muutos miesten
palkkauksessa vaikuttaa palkkojen keskindiseen suhteeseen, miehistd suurempi osa myos
tyoskentelee korkeapalkkaisissa tehtavissa, kuten insind6reina, yksikonpaallikkdina, toimiala-
johtajina tai opetustehtavissa — talloin myos henkilokohtaisen lisan heijastusvaikutukset ovat
suuremmat. Naisten euro oli pienentynyt 0,91 euroon, mutta tarkeaa on korostaa sita, etta
Suomussalmen kunnassa maksetaan samasta tehtdvasta sama palkka sukupuolesta riippu-
matta. Tasta syysta yhtendisista palkkauskaytannoista ja palkantarkistusten selkedsta proses-

sista on tarkea pitaa kiinni, mika on myos huomioitu tassa suunnitelmassa.

Keskipalkkojen kehitys
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Kuva 9. Keskipalkkojen kehitys
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Kuva 9. Naisten euro sentteina
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6. Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden seuranta

Tama suunnitelmaa antaa suuntaviivat tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustyolle kunnassa seka maarit-
taa sen painopisteitd. Viranomaisen tulee yhdenvertaisuuslain mukaan arvioida yhdenvertaisuu-
den toteutumista toiminnassaan seka ryhtya tarvittaviin toimenpiteisiin edistadkseen yhdenver-

taisuutta. Edistamistoimenpiteiden tulee olla tehokkaita, tarkoituksenmukaisia ja oikeasuhtaisia.

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma tulee tehda 2—-3 vuoden valein, jotta puutteellisiin ja

virheellisiintoimiin voidaan vaikuttaa.

Suomussalmen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman ajantasaisuus tarkistetaan kahden
vuoden valein, samalla aikavalilla tehdaan myos tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskysely. Kahden vuo-

den valein paivittamisen yhteydessa tarkistetaan myos tavoitetaulukko ja toteumat.



7. Tasa-arvon- ja yhdenvertaisuussuunnitelman tavoitteet
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Tavoite

Toimenpiteet

Vastuutahot/toteuttajat

Kohdellaan jokaista yhdenver-
taisesti ja huomioidaan tyonte-

kijan tilanne, osaaminen ja ta- Tyourakeskustelun malli Henkilostd
voitteet

Kyselyt henkiléstolle Esihenkilot

Esihenkildvalmennukset Johtoryhma

Vuosittaiset kehityskeskustelut

Kaikki toimialat

Syrjinnan, kiusaamisen ja hai-
rinndn ennaltaehkaisy

Esihenkilovalmennus

Henkilostékoulutukset, peli-
sdannot ja puuttumisen mallit

limoittajansuojelukanava kay-
tossa ja muistutusviestit asi-
asta

Kaikki toimialat
Esihenkilot
Henkilosto

Tyosuojelutoimikunta

Kunnan toimintaa kehitetdan
entistd tasa-arvoisemmaksi ja
yhdenvertaisemmaksi

tasa-arvotietoisuuden edista-
minen kunnassa

Toisia kunnioittava ja hyvak-
syva ilmapiiri

Aktiivinen puuttuminen syrjin-
tdan ja hairintaan

Esihenkildiden koulutus

Kaikki toimialat

Esihenkilot

Henkilstén hyvinvoinnin ja
osaamisen kehittaminen on
suunnitelmallista

Vuosittain laadittava henkils-
ton kehittdmissuunnitelma- ja
kysely

Henkildstén hyvinvointikam-
panja

Vuosittainen henkilostéraportti

Hallintopalvelut
Johtoryhma
Kunnanhallitus

HEPO-ryhma

Esihenkilotyo on osaava ja yh-
denvertaista

Esihenkildinfot ja esihenkil6-
valmennus

Johtoryhma

Esihenkilot

TyOyhteison sisdisen kommuni-
kaation kehittaminen

Tybyhteisojen virkistymispaivat
Tyopaikkapalaverit
Tyburanohjausmahdollisuus
Tyourakeskustelun malli

Henkiloston yhteiset tapahtu-
mat

Johtoryhma
Esihenkil 6t
TyOyhteisot

Hallintopalvelut

Ty6ssa jaksamista tuetaan ja
tyokyvyn hallintamalli on kay-
tossa

Koulutukset esihenkilGille
Henkilostoinfot
Tyourainfot

Tyourakeskustelun- ja varhai-
sen tuen malli

Hallintopalvelut
Toimialat/ johtoryhma

Esihenkilot
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Ty6terveyshuollon toiminnasta

viestiminen
Henkiloston palkkaus on ajan- | Tehtdvakuvauslomakkeiden yl- Esihenkilot
tasaista ja palkkauskaytannot lapito
ovat yhdenvertaisia seka tasa- Johtoryhma

arvoisia

Lausunnot uusista palkoista ja
palkantarkistuksista

Palkkavertailu keskipalkoista
joka toinen vuosi

Kehityskeskustelut

Hallintopalvelut

Selkeat toimintamallit ja ohjeet
kiusaamis- ja hairintatilantei-
siin on helposti saatavilla

Ohjeiden uudistaminen ja pai-

vittdminen kahden vuoden ku-

luessa, kuitenkin mahdollisim-
man pian

Henkilostépalvelut

Tyosuojelupaallikkd ja -valtuu-
tetut

HEPO-ryhma
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