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arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma, jolla tuetaan erityisesti strategian toteut-
tamista paivittaisessa esihenkilotydssa ja tutkia kohdeorganisaation tasa-arvo-
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tiin selvittamaan organisaation tyontekijoiden kokemus tasa-arvo- ja yhdenver-
taisuustilanteesta ja saamaan tydntekijoiden mielipiteita tasa-arvon ja yhden-
vertaisuuden kehittamisesta. Tutkimus toteutettiin teoriaan ja tutkimuskysy-
myksiin peilaten.
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teella luotiin tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma, jonka avulla on mah-
dollista kehittaa kohdeorganisaation tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjohtamista.
Tutkimuksen perusteella tuki esihenkilotydlle on tarkeaa, esihenkildita ja hen-
kilostda tulee kouluttaa tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuden edistamiseksi. Tasa-
arvo- ja yhdenvertaisuustilanteen saannollinen arviointi on tarkea osa edista-
mistyota, kuten avoimen tyoilmapiirin luominen.
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The purpose of this thesis was to create a new equality and non-discrimination
plan for the target organization, which particularly supports the implementation
of the strategy in daily supervisor work and to study the situation of the target
organization’s equality and non-discrimination management. The theoretical
framework of the thesis consisted of equality and non-discrimination manage-
ment, age management, strategic management, and supervisor work.

The study is qualitative research. In the research part, interviews and ques-
tionnaires were used as data collection methods. The survey was targeted at
the entire personnel of the target organization, and the heads of the depart-
ments of the target organization and the director of the entire organization were
selected for the interview. The purpose of the survey was to find out the expe-
riences of the organization’s employees regarding the equality and non-dis-
crimination situation and to obtain employees' opinions on the development of
equality and non-discrimination. The study was carried out by mirroring theory
and research questions.

As a result of the thesis, it can be stated that equality and non-discrimination
management support the implementation of the strategy in daily supervisor
work through acceptance of differences, an open atmosphere, raising different
ideas and practical plans related to personnel. Equality and non-discrimination
are not just a set of moral obligations based on laws. By developing equality
and non-discrimination management, strategic advantage can be achieved
when the personnel feel well and work towards common goals. Based on the
research results and the theory studied, an equality and non-discrimination
plan was created that makes it possible to develop the equality and non-dis-
crimination management of the target organization. According to the study,
support for supervisor work is important, supervisors and personnel must be
trained to promote equality and non-discrimination. Regular assessment of the
equality and non-discrimination situation is an important part of the promotion
work, such as creating an open working atmosphere.

Keywords: strategic management, equality and non-discrimination manage-
ment, gender equality, equality, supervisor work, management, age manage-
ment, strategy
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1 JOHDANTO

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjohtaminen on tarkea ja ajankohtainen aihe.
Syrjintad aiheuttaa organisaatioille mm. sairauspoissaolojen kautta turhia kus-
tannuksia. Syrjaytyminen ja osallistumattomuus tyopaikoilla aiheuttavat inhi-
millista karsimysta yksilolle ja koko organisaatiolle tydpanoksen menetysta.
Yhdenvertaisuuslakia on uudistettu ja, sen tarkoituksena on selkeyttaa tyon-
antajan velvollisuutta edistaa yhdenvertaisuutta esimerkiksi tyohonottotilan-

teissa. Lakiuudistus tuli voimaan 1.6.2023.

Vuonna 2019 kaynnistyneessa yhdenvertaisuuslain arviointihankkeessa tar-
kasteltiin vuonna 2015 uudistetun yhdenvertaisuuslain vaikutuksia syrjintaa
kokeneiden oikeussuojaan, syrjinnan ehkaisemiseen ja yhdenvertaisuuden
edistdmiseen. Raportin mukaan tyonantajien nakdkulmasta yhdenvertaisuu-
den edistamisen vaikuttimina tunnistettiin arvot ja niiden johtaminen, ei niin-
kaan laki itsessaan. Tyopaikoilla tehdaan yhdenvertaisuussuunnitelmia, mutta
taman yhdenvertaisuuden edistamistehtavan vaikuttavuudesta on vasta viit-
teitd. Yhdenvertaisuussuunnitelmaa tehdessa arviointiin ei ole kiinnitetty riitta-
vasti prosessin aikana huomiota, eika eri osapuolia ole osallistettu prosessiin.
(Nieminen & Jauhola, 2020.)

On tarkea johtaa henkilost6a yhdenvertaisesti ja ottaa huomioon tydntekija
myos yksilona, jotta tyontekija voi hyvin tyopaikalla. Vaeston ikaantyessa tyon-
tekijoita on entista vaikeampi rekrytoida. Kilpailu osaavista tyontekijoista on
kovaa ja tyontekijat organisaatioissa voivat olla entista erilaisempia taustoil-
taan. Eri ikaisten johtaminen vaatii erilaisuuden huomaamista ja huomioimista
esihenkildilta, koska eri-ikaisilla on erilaiset tavoitteet ja odotukset tyosta, joh-
tamiselta seka tyoelamalta. (Tyo- ja elinkeinoministerid, 2019, s. 25.)



Yhdenvertaisuuden johtaminen vaikuttaa merkittavasti tydyhteison ja tyonteki-
joiden hyvinvointiin seka kokemuksiin tyopaikasta ja koko organisaation tavoit-
teiden saavuttamiseen. Yhdenvertaisuutta johtamalla luodaan yhdenvertainen
ilmapiiri ja tasavertaiset mahdollisuudet tyopaikalla. Talloin tydntekija voi olla
oma itsensa ja tuntea olonsa hyvaksytyksi, joka jo yksistaan tukee tyontekijan
hyvinvointia. Kun tyontekija voi olla oma itsensa, tuo han koko potentiaalinsa

tyopaikalle.

Syrjimaton tydpaikka tukee organisaatiota strategisten tavoitteiden saavutta-
misessa tyontekijoiden ja tyOyhteiséjen hyvinvoinnin kautta. Laki naisten ja
miesten tasa-arvosta ja yhdenvertaisuuslaki kieltavat syrjinnan. Voidaan siis
ajatella, etta edella mainitut lait asettavat reunaehtoja organisaatioiden johta-
miselle. lkajohtamisella on merkitysta organisaation tavoitteiden saavuttami-
selle, tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjohtamisen lisaksi, hyvalla ikajohtamisella
voidaan edistaa ja hyddyntaa tyontekijoiden eri ikdkausiin liittyvia vahvuuksia.
Hyva ikdjohtaminen ehkaisee osaltaan tyokyvyttomyytta ja parantaa eri ela-
manvaiheisiin liittyvia kuormitustekijoiden hallintaa, mutta lisaksi se tukee or-
ganisaation tuottavuutta ja yksilon hyvinvointia. (Laaksonen ym., 2022, s. 47—
48.)

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjohtamisen merkitysta johtamiselle on tutkittu
monimuotoisen tyoyhteison nakokulmasta. Vuonna 2021 julkaistu Annika Lip-
posen ja Suvi Vainion opinnaytetyd Monimuotoisen tyoyhteisdn johtaminen
voimavaralahtdisesti ja Hanna Toroskan vuonna 2022 julkaistu opinnaytetyo
Esihenkild tydhyvinvoinnin edistajana Palkeissa tutkivat erityisesti johtamisen
merkitysta yhdenvertaisuuden nakokulmista. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-
suunnitelmia on luotu opinnaytetdina edella mainituista nakdkulmista, kuten
Minna Kettusen vuonna 2022 julkaistussa opinnaytetydssa Kohti yhdenvertai-
sempaa pelastusalaa — yhdenvertaisuussuunnitelma Pohjois-Karjalan pelas-
tuslaitokselle ja Lilli Makelan vuonna 2019 julkaistu opinnaytetyo Tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuussuunnitelma Puolustusvoimien tutkimuslaitoksessa. Voidaan
todeta, ettd organisaatioiden tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustilanteita ja tasa-
arvon ja yhdenvertaisuuden merkitysta tydyhteisaille, tyontekijoille ja organi-

saation tulokselle on tutkittu paljon erilaisista nakokulmista.



Taman kehittdmistydn kohteena olevan organisaation on entistd haastavam-
paa rekrytoida uutta henkilostoa ja sitouttaa heidat organisaation ja sen tavoit-
teisiin. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuden johtaminen ja hyva esihenkilotyo tu-
kevat organisaatioissa tuottavuutta, sitoutuneisuutta ja hyvinvointia paranta-

malla sisaista vuorovaikutusta.

2 KEHITTAMISTYON TAUSTA JA TAVOITTEET

2.1 Tutkimusongelma

Kohdeorganisaation toimintaymparistdé on muuttunut viimeisten vuosien ai-
kana ja se muuttuu edelleen. Kohdeorganisaation strategia ja sen tavoitteet
eivat kaikilta osin vality esihenkildille ja tyontekijoille. Kohdeorganisaation tulee
jantevoittaa esihenkilotyota paastékseen strategisiin tavoitteisiinsa. Hyvan
tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjohtamisen tuloksena kohdeorganisaation tulok-
set voivat parantua ja tyontekijat voivat olla sitoutuneempia organisaatioon.
Myos ikajohtamiseen tulee kiinnittda entista enemman huomiota, koska koh-
deorganisaation elakoityminen tulee olemaan voimakasta seuraavien kymme-
nen vuoden aikana ja samalla kohdeorganisaation tydntekijat tulevat olemaan
nuorempia. Tasa-arvoiseen ja yhdenvertaiseen johtamiseen tulee kiinnittaa

entista enemman huomiota, jotta strategiset tavoitteet saavutetaan.

Ikajohtamisen periaatteita on selostettu kohdeorganisaation henkiléstosuunni-
telmassa (liite 3). lkdjohtaminen on aiemmin kohdeorganisaatiossa ymmar-
retty ennemmin ikaantyvien tyontekijoiden johtamisena niin, etta tyokyky sailyy
tai tyokykya voidaan edistaa. Nykyisin ikdjohtaminen ymmarretaan kohdeor-
ganisaatiossa enenevassa maarin tyourajohtamisena, joskin painopiste on
edelleen tyontekijoiden tyokyvyssa seka tyoelaman ja vapaa-ajan yhteensovit-
tamisessa yleisesti. Kohdeorganisaatiossa on havaittu osin nuorempien suku-
polvien erilaisen johtamisen tarve, mihin vanhemmat sukupolvet ovat tottu-

neet, mutta asiasta ei ole liemmalti kayty keskusteluja. lkajohtamisen



nostaminen osaksi tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmaa voisi auttaa
kohdeorganisaation esihenkildita havaitsemaan paremmin sukupolvien erilai-
suuden merkityksen organisaatiossa ja mahdollisesti tukemaan esihenkilita

eri-ikaisten tyontekijoiden yhteistyon tukemisessa ja parantamisessa.

Tyontekijoiden kokemuksia tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjohtamisesta on tut-
kittu kohdeorganisaatiossa tyohyvinvointitutkimuksien yhteydessa. Tyohyvin-
vointitutkimuksessa on muutama yleisella tasolla oleva kysymys syrjinnasta ja
hairinnasta. Kohdeorganisaatiossa on olemassa tasa-arvo- ja yhdenvertai-
suussuunnitelma, jonka tavoitteena on syrjimaton ja tasa-arvoinen tyopaikka
seka yhtalaiset mahdollisuudet jokaiselle tyontekijalle. Suunnitelmassa on ku-
vattu yleisella tasolla tavoitteita ja toimenpiteita tasa-arvoisemman ja yhden-
vertaisemman tyOyhteison tavoittamiseksi. Nykyisessa tasa-arvo- ja yhdenver-
taisuussuunnitelmassa tavoitteet jaavat yleiselle tasolle ilman konkreettisia toi-

menpiteitd. (Liite 1.)

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjohtamista tarvitaan kohdeorganisaatiossa toi-
mintaympariston ja tyontekijoiden ian seka taustojen muuttuessa. Esihenkilo-
tyota tulee vahvistaa, jotta organisaatio paasee tavoitteisiinsa. lkdjohtaminen
liittyy tiiviisti tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjohtamiseen. Yhdenvertaisuusjohta-
mista tarvitaan myos ikajohtaminen mielessa pitaen, silla ikajohtamisen tulee
olla yhdenvertaista. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjohtamisella on potentiaalia
kohdeorganisaatiossa esihenkilotyon roolin ja strategian kirkastamisen nako-
kulmista. Kohdeorganisaation esihenkildtyota on yritetty jantevoittaa ja tuoda
lahemmas henkilostda osaltaan organisaatiouudistuksella. Kohdeorganisaa-
tion tulee valmistautua johtamista kehittamalla tyontekijoiden taustojen moni-
muotoistumiseen ja toisaalta tyontekijdiden fyysisen ian nuorentumiseen. Koh-
deorganisaation tulee lisaksi varmistaa strategisten tavoitteiden lapivienti

myds lahiesihenkildotyon kautta.

Tutkimusongelmana on strategisen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjohtamisen
kehittdminen ja strategisten tavoitteiden lapivienti tasa-arvoisen ja yhdenver-
taisen lahiesihenkilotydn kautta. Taman kehittamistydn tavoitteena on tutkia

kohdeorganisaation strategisen johtamisen ja tasa-arvo- ja
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yhdenvertaisuusjohtamisen suhdetta seka luoda uusi tasa-arvo- ja yhdenver-
taisuussuunnitelma strategisen johtamisen ja paivittaisen esihenkilotyon tu-

eksi.

Paatutkimuskysymys on:
Miten organisaation tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjohtaminen tukee strategian

toteuttamista paivittaisessa esihenkilotyossa?

Tavoitteeseen paasemiseksi on vastattava seuraaviin kysymyksiin:
- Miten organisaation strategia toteutuu tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-
suunnitelmassa?
- Miten organisaation strategia ja tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunni-
telma nakyvat kaytannon esihenkilotydssa?
- Minkalaisia kokemuksia organisaatiossa on tasa-arvo- ja yhdenvertai-
suusjohtamisesta?

- Toteutuuko ikdjohtaminen yhdenvertaisesti kohdeorganisaatiossa?

2.2 Teoreettinen viitekehys

Teoreettinen viitekehys kehittamistydssa rakentuu tasa-arvo- ja yhdenvertai-
suusjohtamisesta, ikajohtamisesta, strategisesta johtamisesta ja esihenkilo-
tyosta seka yhdenvertaisuuslaista ja laista naisten ja miesten valisesta tasa-
arvosta. lkajohtaminen liittyy kiinteasti tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjohtami-
seen, ian ollessa yksi yhdenvertaisuuslakiin kirjattu syrjintaperuste. Laki nais-
ten ja miesten valisesta tasa-arvosta ja yhdenvertaisuuslaki maarittelevat tyon-
antajan velvollisuuksia. Lait antavat reunaehtoja johtamiselle ja ne velvoittavat
tyonantajia edistamaan yhdenvertaisuutta tyopaikoilla. Edella mainitut lait tu-
lee ottaa huomioon niin johtamisessa kuin tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuun-
nitelmaa tehdessa. Voidaan katsoa, ettd yhdenvertaisuuslailla ja lailla naisten
ja miesten valisesta tasa-arvosta tulisi olla vaikutus organisaation strategiselle
johtamiselle sekd edelleen lahiesihenkilotyohdon. (Yhdenvertaisuuslaki
1325/2014, 3 luku 8 § 1 mom.) Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjohtamisella ja

ikdjohtamisella on iso merkitys tyontekijoiden hyvinvointiin. Tydntekijoiden
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hyvinvoinnilla on suuri merkitys organisaation tulokselle ja lopulta siihen, mil-

laiseen tulokseen organisaatio paasee.

Strategisen johtamisen, tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjohtamisen, esihenkil6-
tydn ja ikajohtamisen tiivistad suhdetta toisiinsa pyritdan selittdmaan kuviossa
1. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuslaki velvoittaa organisaatioita tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuussuunnitelman tekemiseen. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuslait
tulee ottaa huomioon tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmassa ja johtami-
sessa. Lait asettavat perustan ja velvoittavat esihenkiléita. Hyvalla tasa-arvo-
ja yhdenvertaisuusjohtamisella ja ikajohtamisella voidaan vaikuttaa merkitta-
vasti organisaation strategisten tavoitteiden saavuttamiseen. Esihenkilotyon
tulee olla yhdenvertaista ja sen tulee tukea ja toteuttaa organisaation strate-
giaa ja toisaalta tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmalla voidaan tukea

esihenkilotyota.

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuslaki

Kuvio 1. Kehittamistyon viitekehys. Kehittamistyon keskeiset kasitteet ja nii-
den valisten riippuvuussuhteiden kuvaaminen.

Tassa kehittamistydssa esihenkilotyota tarkastellaan tasa-arvo- ja yhdenver-
taisuusjohtamisen kautta. Kehittamistyossa huomioidaan strategian toteutta-
misen ja tyontekijoiden johtamisen nakokulmat. Kehittamistyon ulkopuolelle
rajataan hyvinvoinnin ja sen johtaminen seka henkildstéjohtaminen, jonka vii-
tekehykseen henkildston sitoutuminen liittyy. Teoreettisen viitekehyksen kan-
nalta tyohyvinvointi ja sitoutuminen ovat tulos tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-

johtamisesta seka esihenkilotyosta. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjohtamisen
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kasittely rajataan johtamisen ja organisaation toiminnan kehittamisen nakokul-
miin, joka tarkoittaa kaytannossa organisaation johtamiseen liittyvia menette-

lytapoja syrjinnan kasittelyyn ja johtamiseen itsessaan.

Tassa kehittamistyossa ei ole tarkoituksena luoda uutta strategiaa kohdeorga-
nisaatiolle. Strategiaa kasitellaan johtamisen ja esihenkilotydn nakdkulmasta.
Kehittamisty0ssa kasitellaén ikdjohtamista esihenkildotyon ja yhdenvertaisen
ikajohtamisen nakokulmista. Yhdenvertaisuuslaki ja laki naisten ja miesten
tasa-arvosta ovat osa tyOnantajaa velvoittavaa saadosperustaa. Edella maini-
tut lait tulee ottaa huomioon esihenkildtydssa seka kehittamistyon konkreetti-
sessa ehdotuksessa eli tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmassa. Tasa-
arvolain ja yhdenvertaisuuslain lisaksi yhdenvertaisuutta ja syrjintaa koskevaa
saantelya on myos muualla lainsaadanndossa, kuten perustuslaissa ja tyosuo-
jelulainsaadanndssa. Tyossa rajataan muut tydelaman yhdenvertaisuutta kos-
keva saantely kehittdmistyon ulkopuolelle. Tasa-arvolakia ja yhdenvertaisuus-

lakia kasitellaan osana johtamista.

2.3 Kehittamistyon keskeiset kasitteet

Esihenkilotyd voidaan maaritelld usealla eri tavalla ja esihenkildlla on useita
erilaisia tehtavia. Yhden maaritelman mukaan esihenkildn tehtadvana on suun-
nitella yksikkonsa toimintaa ja otettava huomioon organisaation strategia ja
sen pohjalta maaritellyt tavoitteet ja arvot. Esihenkild organisoi yksikkdonsa si-
saisen tydjaon ja maarittelee tehtavankuvat, lisaksi esihenkildon tehtaviin voi
kuulua henkildston rekrytointi ja kehittdminen oman yksikkdnsa osalta. Esihen-
kilolla on moninaisia tehtavia, esihenkilot ohjaavat, motivoivat ja johtavat tyon-
tekijoitaan seka koordinoivat oman yksikkonsa sisaisia toimintoja yksikkonsa
sisalla ja sidosryhmien kanssa. (Kauhanen, 2018, s. 40—43.)

Strategialla organisaatio pyrkii padsemaan tavoitteisiinsa, ja se kertoo miten
organisaation olemassaolon tarkoitusta ja toiminta-ajatusta eli tavoitetilaa,
jonka organisaatio pyrkii saavuttamaan tietyn ajanjakson kuluessa, rakenne-

taan kaytanndssa (Kaijala & Tolvanen, 2020, s. 17-24). Strategia nayttaa
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organisaatiolle pitkan aikavalin suunnan ja tavan, jolla organisaatio hyddyntaa
resursseja toimintaymparistossa seka tavan, jolla organisaatio tayttaa myos
sidosryhmien odotukset. (Juuti & Luoma, 2022, s. 18-25.)

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjohtaminen, tahtaa yhtalaisiin mahdollisuuksiin,
yhdenvertaiseen kohteluun, syrjimattomiin kaytanteisiin ja oikeudenmukai-
seen seka yhdenvertaiseen johtamiseen tyopaikalla. Tasa-arvo- ja yhdenver-
taisuusjohtaminen voi tavoitella myos enemman, jolloin tarkoitetaan monimuo-
toisuuden johtamista, monimuotoisuus voidaan tassa kontekstissa nahda or-
ganisaation kilpailutekijana. (Huhtala & Puhakka, 2021; Pietildainen ym., 2019,
s. 214.) Tassa kehittamistydssa tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjohtaminen
maaritellaan yhdenvertaisen kohtelun, syrjimattomien kaytanteiden ja oikeu-

denmukaisen seka yhdenvertaisen johtamisen kautta.

Ikajohtamisella ei tarkoiteta vain ikaantyvien tyokyvyn yllapitamiseen tahtaa-
vaa johtamista. Yksinkertaisimmillaan ikajohtaminen tahtaa eri-ikaisten tyon-
tekijoiden tyoskentelyyn yhdessa motivoituneesti ja tuloksellisesti. lkajohtami-
sella tarkoitetaan johtamista, jossa lahiesihenkild ottaa huomioon tyontekijan
yksilOlliset tarpeet ja tilanteet seka voimavarat ja jossa tyontekijan vahvuudet
ja osaaminen saadaan organisaation kayttoon. Kun ikajohtamisessa painote-
taan tyontekijoiden erilaisia elamantilanteita ja tyouran eri vaiheisiin liittyvia
asioita, talloin puhutaan mieluummin tyourajohtamisesta. Tyodurajohtamisen
lahtdkohtana on tydntekijan tyduran hallinnan, itseohjautuvuuden ja sisaisen
motivaation tukeminen tyoduran eri vaiheissa. (Laaksonen ym., 2022, s. 47.;
Ruokolainen & Vuori, 2019.) Ikadjohtaminen ja tydurajohtaminen ovat ikajohta-
misen eri nakokulmia, ne painottavat eri asioita, mutta tavoittelevat samaa eli
tyontekijan vahvuuksien ja osaamisen saamista organisaation kayttoon. Kehit-

tamistydssa kaytetdan naita kahta maaritelmaa ikajohtamisesta.

Strateginen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjohtaminen on jarjestelmallista, seka
pitkajanteista toimintaa oikeudenmukaisuuden ja osallisuuden tavoittelussa
organisaatiossa. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuslait on otettava huomioon pi-
demmalla aikavalilla. Strategisen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjohtamisen ta-

voitteena on luoda osallistava ja kunnioittava ymparisto, jota ohjaavat eettiset
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periaatteet ja sitoutuminen ihmisoikeuksien toteuttamiseen. Yksi tapa toteut-
taa strategista tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjohtamista on luoda tavoitteet, toi-
menpiteet ja vastuut sisaltava tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma, joka

perustuu tietoon ja dataan. (Kalliokoski ym., 2023, s. 75-87.)

Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistamiseksi voidaan myos tehda suoria
kytkoksia organisaation strategiaan. Tama voi tarkoittaa jonkin edistamista-
voitteen sisallyttamistd suoraan organisaation strategiaan tai strategisiin ta-
voitteisiin. Strategisia tavoitteita voidaan seurata organisaatioissa tiivimmin ja
tarkemmin, kuin yksittaista ja valilla irrallista tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-

suunnitelmaa. (Forma & Honkanen, 2023, s. 66.)

2.4 Kohdeorganisaatio

Kohdeorganisaationa kehittamistyolle toimii noin 400 tyontekijan valtion bud-
jettitalouden organisaatio. Kohdeorganisaation tydntekijoiden tausta on melko
homogeeninen aidinkielen osalta. Kohdeorganisaation tyontekijoista vain noin
2,5 prosenttia puhuu aidinkielenaan muuta, kuin suomea tai ruotsia. Kohdeor-
ganisaation kaikista tyontekijoista 68 prosenttia on naisia ja vastaavasti 32 pro-
senttia on miehid. Organisaation ikdjakauma on havainnollisin kuvata tauluk-
kona. Taulukossa 1 on kuvattu kohdeorganisaation ikdjakauma. Kohdeorgani-

saation ikajakauma osoittaa tulevien vuosien elakoitymisen maaran.

Taulukko 1. Kohdeorganisaation ikdjakauma taulukkomuodossa.

Ika Tyontekijoiden lu- | Prosentti
kumaara
<20 1 0,3
20-24 13 3,88
25-29 37 11,04
30-34 29 8,66
35-39 44 13,13
4044 35 10,45
45-49 43 12,84
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50-54 44 13,13
55-59 45 13,43
60-64 33 9,85
65-69 11 3,28

Kohdeorganisaatio ei voi itsendisesti paattaa resurssiensa maaraa, vaan ne
tulevat annettuna. Kohdeorganisaatio ei myoskaan voi vaikuttaa tyomaa-
raansa. Organisaatioon tulevat tehtavat tulee pystya hoitamaan annettujen re-
surssien puitteissa. Vaikka digitaaliset ratkaisut ovat omalta osaltaan edista-
neet osittain kohdeorganisaation tehtavien suorittamista, eivat ne taysin vas-
taa toimintaympariston muutoksiin. Kohdeorganisaation tulee enenevassa
maarin pystya itse vaikuttamaan johtamisella tavoitteiden toteutumiseen siksi,
ettd organisaatio ei voi paattaa resursseistaan tai tyomaarastaan. Eri-ikaiset
tydntekijat odottavat erilaista johtamista ja tarve erilaisiin joustoihin muuttuu
tyontekijan ian mukana. Johtamisen merkitys korostuu tulevaisuudessa koh-

deorganisaation ikarakenteen muuttuessa. (Jabe, 2017, s. 39.)

Suuri joukko kohdeorganisaation tyontekijoista ovat jaamassa tulevien kym-
menen vuoden aikana elakkeelle. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjohtamisella
ja ikajohtamisella on merkitysta organisaatiolle strategisen johtamisen kan-
nalta, miten strategisiin tavoitteisiin paastaan entista heterogeenisemman tyo-
yhteisdn kautta. Lisaksi organisaatiolle on merkityksellista, miten esihenkilo-
tydlla toteutetaan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmaa ja nain ediste-

taan strategisten tavoitteiden saavuttamista hyvinvoivan henkiloston kanssa.

Kohdeorganisaation strategia on huolehtia tehtavista laadukkaasti ja nopeasti
seka kohtuullisin kustannuksin. Kohdeorganisaation tulosohjaava taho on li-
saksi luonut yhteisen strategian tulosohjattaville organisaatioille, joka jaa
kauas tyontekijoista. Strategia on perinteinen ja muodostunut organisaation
toimintaymparistdsta kasin. Mikaan organisaatio ei kuitenkaan ela tyhjidssa ja
nykyiset toimintaympariston muutokset, kuten kilpailu tydntekijoista ja tyonte-
kijoiden ikarakenteen muutokset haastavat osaltaan kohdeorganisaation stra-
tegiaa ja tavoiteasetantaa (Kilpinen, 2022, s. 80). Strategian voidaan siis
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katsoa edellyttavan organisaatiolta johtamista ja strategian valittamista |api

koko organisaation (Harisalo, 2021, s. 129).

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjohtamisella on vaikutus henkil6ston kokemaan
hyvinvointiin. Koetun tyosyrjinnan tiedetaan olevan yhteydessa esimerkiksi ih-
misten psyykkiseen ja fyysiseen terveyteen. Syrjintdkokemukset lisaavat hei-
kon koetun terveyden ja mielenterveysoireiden todennakdisyytta. Syrjinta va-
hingoittaa myds yksilon itsetuntoa ja aiheuttaa huonommuuden tunnetta. (Pie-
tildinen ym., 2018, s. 44-45.) Hyvinvoiva ja tasavertainen tydyhteisé on tuot-
tavampi osaltaan sitoutumisen kautta. Sitoutuminen organisaatioon tarkoittaa,
ettd tyontekija on motivoitunut tekemaan tyétaan ja kehittamaan itsedan
tydssa. (oikeusministerio, n.d.) Esihenkilotyd ja organisaation strategia koros-
tuvat kohdeorganisaation toimintaympariston muutoksissa, tavoitteet tulee

saavuttaa myos muuttavassa ymparistossa.

3 LAHESTYMISTAPA JA TUTKIMUSMENETELMAT

3.1 Tapaustutkimus

Tama kehittamistyo on laadullinen ja maarallinen tutkimus. Laadullinen eli kva-
litatiivinen tutkimus koskee empiirista ilmiota eli tassa kehittamistydssa tasa-
arvo- ja yhdenvertaisuusjohtamisen toteutumista osana strategista johtamista
seka tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjohtamisen kokemista kohdeorganisaa-
tiossa. Laadullinen aineisto on usein tekstia, josta pyritaan etsimaan teoria tai
yleistettavyys. Tassa kehittamistyossa laadullisuus tarkoittaa tutkittavan ta-
pauksen syvemman ymmarryksen kartuttamisena dokumenttien, haastattelui-
den ja kyselyn analysoinnissa seka selittdémisessa. (Eskola & Suoranta, 1998,
s.12))

Maarallinen tutkimus perustuu numeeriseen analyysiin. Maarallinen tutkimus

olettaa, etta oikealla tavalla mittaamalla saavutetaan todellisuutta koskevaa
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tietoa. Maarallista tutkimusta kaytetaan usein, kun halutaan ymmartaa ja selit-
taa inmisten kokemuksia ja nakemyksia. Maarallinen aineisto on usein nume-
raalista. Tassa kehittamistyossa maarallisyys tarkoittaa tutkittavan tapauksen
ymmarryksen kartuttamista henkiloston kokemuksissa tasa-arvo- ja yhdenver-
taisuustilanteesta. (Vilkka, 2021, s. 14-15.)

Tassa kyseessa olevaan kehittamistyohon sopivin [ahestymistapa on tapaus-
tutkimus. Tapaustutkimuksessa tutkitaan yhta ajankohtaista ilmiota syvallisesti
ja yksityiskohtaisesti, todellisessa kontekstissa. Tapaustutkimuksen piirteisiin
kuuluu, etta ilmion ja kontekstin valinen rajapinta on hailyva. Lahestymistapa
mahdollistaa ilmion tarkastelun omassa luonnollisessa kontekstissa kayttaen
useita tietolahteita. Tutkimusstrategia auttaa ymmartamaan syvallisemmin ke-
hittamistyon kohdetta ja tarjoaa kaytannon ongelmaan kehittamisehdotuksen.
Taman kehittamistyon tavoitteena on luoda teoria, joka koskettaa empiirista
maailmaa, tassa kehittdmistydssa tama tarkoittaa selkean kehittamisehdotuk-
sen eli tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman tuottamista tutkittavalle or-
ganisaatiolle. Samalla tuotetaan tietoa siitéa, miten tasa-arvo- ja yhdenvertai-
suusjohtaminen tukee kohdeorganisaation paivittaista esihenkilotyota strate-
gian toteuttajana. Tapaustutkimus korostaa tapauksen kokonaisvaltaista selit-
tamista, tapausta ei pilkota erillisiin tekijoihin tai muuttujiin. (Puusa ym., 2020,
s. 199-205.)

Kehittamistydssa on konstruktiivisia piirteita, koska kehittamistyon tavoitteena
on tuottaa kohdeorganisaatiolle konkreettinen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-
suunnitelma. Konstruktiivinen lahestymistapa ei kuitenkaan sovellu kehittamis-
tyolle taysin, silla kehittamistyon tavoitteena ei ole suunnitelman testaaminen,
eika kehittamistyosta todennakoisesti tule uutta tietoa tasa-arvo- ja yhdenver-
taisuusjohtamisesta strategisen johtamisen kontekstissa. (Salonen, 2013, s.
16-20.)
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3.2 Tiedonkeruumenetelmat

Tapaustutkimuksessa kaytettavat tiedonkeruumenetelmat voivat olla kvalitatii-
visia ja kvantitatiivisia. Tutkimuksessa kaytetaan kvalitatiivisen tutkimusmene-
telman eli haastattelun lisaksi kvantitatiivista menetelmaa henkilostoky-
selyssa. (Valli & Aarnos, 2018, s. 161-164.)

Kvalitatiivinen osuus tutkimuksessa vastaa kysymyksiin miksi, miten ja millai-
nen, kun kvantitatiivinen osuus vastaa kysymyksiin paljonko ja kuinka usein?
Jotta voidaan selvittaa tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjohtamisen toteutumista
kohdeorganisaatiossa ja tutkia, miten tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjohtami-
nen toteutuu strategisessa johtamisessa, on kvalitatiivinen tutkimusmene-
telma perusteltu. Kvantitatiivinen menetelma puoltaa kayttdaan henkilostoky-
selyssa. Tutkimusmenetelmina voidaan nain perustellusti kayttaa haastatte-
luja ja kyselyja, kun kehittdmistyon tarkoituksena on tuottaa tietoa tasa-arvo-
ja yhdenvertaisuusjohtamisesta ja luoda tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunni-

telma strategisen johtamisen tueksi. (Heikkila, 2014, s. 15.)

Kyselyn ja haastatteluiden osalta tutkittavia on hyva motivoida. Tama tarkoit-
taa sita, ettd heille kerrotaan mita tutkimuksessa tutkitaan ja mita tutkimuk-
sesta seuraa. Lisaksi tutkittaville tulee kertoa, ettei yksittaisia vastauksia jul-
kaista sellaisenaan lainauksina, eika yksittaisia vastaajia tunnisteta aineis-
tosta. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjohtamista ja strategiaa kasittelevassa ke-
hittamistydssa tutkimusetiikka ja tietojen suojaus on erittain tarkeaa, jotta yk-

sittdisten vastaajien anonymiteetti ei vaarannu. (Kuula, 2011, s. 74-77.)

Tutkimusmenetelmissa on dokumenttianalyysin piirteita. Kohdeorganisaa-
tiossa jo olevia suunnitelmia, kuten henkilosto- seka tasa-arvo- ja yhdenvertai-
suussuunnitelmia on analysoitava luodessa uutta tasa-arvo- ja yhdenvertai-
suussuunnitelmaa. Dokumenttien analysoinnissa menetelmana parhaiten ke-
hittamistyossa toimii sisallon analyysi, jolla suunnitelmien ja ohjeiden sisaltoa
kuvataan sanallisesti. Analyysin tavoitteena on etsia ja tunnistaa tekstin mer-
kitys. Kehittamistydn kannalta teorialahtdinen sisaltdanalyysi toimii parhaiten.

Teorialahtdinen sisaltdanalyysi perustuu tassa kehittamistydssa tasa-arvo- ja
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yhdenvertaisuuslakeihin seka tyon teoreettiseen viitekehykseen. (Ojasalo ym.,
2015, s. 137-140.)

3.2.1 Haastattelut

Haastattelulla voidaan saada selville vastausten taustalla olevia motiiveja ja
asenteita, jotka eivat valttamatta valittyisi kyselyn avulla. Johdon motiivien ja
asenteiden selvittdminen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjohtamisessa kohdeor-
ganisaatiossa on tarkeaa niin tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman luo-
misessa kuin selvitettaessa tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjohtamisen toteutu-
mista esihenkilotyossa. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjohtamista ei ole tutkittu
kohdeorganisaatiossa, jolloin haastattelu voi antaa syvempaa tietoa tutkitta-

vasta aihepiirista. (Hirsjarvi & Hurme, 2022, s. 32.)

Sopivana haastattelumenetelmana voidaan kayttaa puolistrukturoitua yksilo-
haastattelua kehittamistyon teemoista. Puolistrukturoidussa haastattelussa
kysymykset ovat ennakkoon laaditut, mutta niiden jarjestyksesta voidaan poi-
keta, tilanteeseen soveltumattomia kysymyksia voidaan jattaa esittamatta ja
toisaalta haastattelun kuluessa voidaan esittaa muita kysymyksia. Puolistruk-
turoitu haastattelu antaa vastauksia ilmion merkityksesta osallistujille eli tassa
kehittamistydssa tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjohtamisesta, siihen liittyvasta
ikajohtamisesta ja strategian toteutumisesta edella mainituissa. Ryhmahaas-
tattelu voisi muuttaa haastateltavien halua puhua arkaluonteisista asioista.
Riskina kuitenkin on edelleen, ettei haastateltava halua nostaa esille naita ar-

kaluonteisia asioita. (Hyvarinen ym., 2017, s. 67—69.)

Yksilohaastattelut on hyva nauhoittaa, yksilohaastatteluilla saataneen haasta-
teltavien omat mielipiteet ja asenteet paremmin esille. Henkil6tiedot salataan
litteroimalla eli haastattelujen saattaminen tekstimuotoon ja tarvittaessa ano-
nymisoimalla litteroinnit eli kirjaamalla esihenkil6t numeroin. Haastatteluai-
neistosta on tarkoitus I0ytaa asioita, jotka voivat auttaa vastaamaan tutkimus-
ongelmaan. Haastattelukysymykset (liite 2.) luodaan kehittamistydn teorian ja

tutkimusongelman ymparille. (Seppola, 2023, s. 62-65, s. 81-85.)
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3.2.2 Kysely

Kyselylla selvitetaan mahdollisten syrjinta- ja hairintatilanteiden liséksi ne tasa-
arvoon ja yhdenvertaisuuteen liittyvat kohdat, jotka henkilostd kokee tarpeelli-
siksi kehittamiskohteiksi. Vastaajan anonymiteetti henkilostokyselyssa mah-
dollistaa tutkimusaineiston keraamisen henkiloston kokemuksista arkaluontei-
simmista aihepiireista. Koska ketaan ryhmaa tai yksiloa ei ole tarkoituksenmu-
kaista jattaa kyselyn ulkopuolelle, otoksena on syyta kayttaa koko organisaa-
tion tyontekijoita eli perusjoukkoa. Koska otoksena kaytetaan kaikkia organi-
saation tyodntekijoita, voivat tulokset olla yleistettavissa. (Heikkila, 2014, s. 12—
15)

Sahkdinen kysely on nopea ja tehokas seka mahdollistaa tilastollisen kasitte-
lyn. Sahkoisen kyselyn riskit liittyvat kyselyssa kaytettyjen kasitteiden riitta-
vaan maarittelyyn ja vastausprosenttiin. Riskind on lisaksi riittdvan vastaus-
prosentin saavuttaminen. (Valli & Aarnos, 2018, s. 81-83, 85, 102-104.)

HenkilostOokyselya kaytetaan tassa tutkimuksessa lahinna kvantitatiivisena
menetelmana. Tutkittaessa esimerkiksi syrjintatilanteiden esiintyvyytta ja sita,
mita syrjintaperustetta syrjintatilanteet koskevat, muuttujat ovat kvantitatiivisia.
Esiintyykd syrjintaa kylla / ei, mika on syrjinnan peruste? Kvalitatiivinen osio
kyselysta vastaa kysymykseen, miten? Miten syrjinta ilmenee? Kyselyssa on
lisaksi kvalitatiivisia kysymyksia, jotka vastaavat kysymykseen, miten tasa-ar-
voa ja yhdenvertaisuutta tulisi kehittaa kohdeorganisaatiossa. (Nummenmaa
ym., 2019, s. 16-18.)

Kyselyssa voidaan kayttaa myos avoimia kysymyksia suljettujen valmiiden
vastausvaihtoehtoja sisaltavien kysymysten lisaksi. Suljetut kysymykset hel-
pottavat tilastollista kasittelya, mutta ne eivat valttamatta vastaa kokonaan ky-
symykseen, miten. Avoimissa kysymyksissa voidaan saada olennaista tietoa
tutkimuksen kannalta. (Vehkalahti, 2014, s. 24-25.) Tassa kyselyssa selvite-
taan hairintakokemusten esiintyvyytta, tyytyvaisyytta yhdenvertaisuus- ja tasa-

arvotilanteeseen kohdeorganisaatiossa seka selvitetddan henkiloston
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nakemysta, miten yhdenvertaisuus- ja tasa-arvotilannetta voitaisiin parantaa

tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmassa.

3.3 Aineiston kasittely ja analyysimenetelmat

Haastatteluaineisto analysoidaan sisallénanalyysin keinoin. Sisallénanalyysiin
kuuluu aineiston luokittelu, teemoittelu ja tyypittely. Yksinkertaisimmillaan luo-
kittelu on kvalitatiivinen analyysi sisallon teemoin, luokat maaritellaan ja laske-
taan, montako kertaa jokainen luokka esiintyy aineistossa. Luokiteltu aineisto
voidaan esittaa esimerkiksi taulukkona. Teemoittelu on luokittelun kaltaista,
mutta siina painottuu, mita kustakin teemasta on sanottu. Lukumaarilla on mer-
Kitysta, kun tarkoituksena on selvittda esimerkiksi syrjinnasta saatavaa syvem-
paa tietoa. Teemoittelussa on kyse aineiston pilkkomisesta ja ryhmittelysta eri-
laisten aihepiirien mukaan, talla tavalla on mahdollista vertailla tiettyjen teemo-
jen esiintymista aineistossa. Ennen varsinaisten teemojen etsimista aineisto
voidaan ryhmitella esim. sukupuolen tai ian mukaan. Alustavan ryhmittelyn jal-
keen aineistosta aletaan etsia varsinaisia teemoja eli aiheita. Ideana on etsia
aineistosta tiettya teemaa kuvaavia nakemyksia. Tyypittelyssa aineisto ryhmi-
tetaan tietyiksi tyypeiksi. Esim. tiettyjen teemojen sisalta etsitaan nakemyksille
yhteisia ominaisuuksia ja muodostetaan naista yhteisista nakemyksista eraan-
lainen yleistys, tyyppiesimerkki. Tyypittelyssa tiivistetaan joukko tiettya teemaa
koskevia nakemyksia yleistykseksi. Analyysitavan valinnassa korostuu, hae-
taan samanlaisuuksia vai erilaisuuksia, aineistosta voidaan hakea toiminnan
logiikkaa, tyypillistd kertomusta tai kirjoittaa kaikista vastauksista yksi tyypilli-

nen kertomus. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 79.)

Tehtaessa aineistolahtoista analyysia, pyritaan tutkimusaineistosta luomaan
teoreettinen kokonaisuus. Analyysiyksikko valitaan aineistosta tutkimuksen
tarkoituksen ja tehtavanasettelun mukaisesti. Ajatuksena on, etteivat analyy-
siyksikot ole etukateen sovittuja tai harkittuja. Teorian merkitys analyysin oh-
jaajana liittyy metodologiaan siten, etta tutkimuksessa julkilausutut metodolo-
giset sitoumukset ohjaavat analyysia. Aikaisemmilla havainnoilla, tiedoilla tai

teorioilla tutkittavasta ilmiosta ei pitaisi olla mitdan tekemistd analyysin
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toteuttamisen tai lopputuloksen kanssa, koska analyysi on aineistolahtdista.
Teoria voi kuitenkin toimia apuna, mutta analyysi ei pohjaudu teoriaan. Ana-
lyysista voidaan tunnistaa aikaisemman tiedon vaikutusta, mutta taman tiedon
merkitys ei ole teoriaa testaavaa. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 80-81.) Tassa
tutkimuksessa pyrkimys on ymmartaa asiaa omassa kontekstissaan ja saada
teoreettinen ymmarrys kohdeorganisaation tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjoh-
tamisesta, voidaan ajatella, etta teoreettisessa viitekehyksessa on lopputulos
tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjohtamisesta, mutta itse kokemus siita saadaan
tutkimusaineistosta. Talldin aineistolahtoinen sisallonanalyysi voidaan katsoa

toimivimmaksi.

4 STRATEGINEN TASA-ARVO- JA YHDENVERTAISUUSJOH-
TAMINEN

4.1 Strateginen johtaminen ja esihenkilotyd muutoksessa

Strateginen johtaminen ja esihenkilétyé ovat molemmat keskeisia organisaa-
tioiden menestykselle, mutta erityisesti muuttuvassa toimintaymparistossa.
Jotta strategia on voitu maaritelld, johdon on tullut analysoida toimintaympa-
riston nykytilaa ja tulevaisuuden muutoksia. Muuttuvassa toimintaymparis-
tossa strategisen johtamisen rooli korostuu entisestaan, silla nopea muutos
vaatii jatkuvaa sopeutumista ja uudelleenarviointia. Johtajien on oltava valmiita
reagoimaan nopeastikin muutoksiin ja tarvittaessa muuttamaan strategioitaan
vastaamaan uusia haasteita ja mahdollisuuksia. Esihenkilot ovat tarkeassa
asemassa, he vastaavat paivittaisesta toiminnasta, mutta myos tyontekijoiden
motivoinnista ja osaamisen kehittamisesta. Muuttuvassa toimintaymparistossa
esihenkildiden on oltava erityisen valppaita ja joustavia. Heidan on ymmarret-
tava, miten strategian muutokset voivat vaikuttaa tyontekijoihin ja miten he voi-
vat parhaiten luotsata heita uuteen suuntaan. Muutoksiin reagoiminen on
usein hidasta, silla merkityksellisimpien vaikutusten tunnistaminen voi olla
haastavaa, lisdksi reagointitavan keksiminen vaatii luovuutta. Kuviossa 2. on

kuvattu muutoksiin reagoinnin vaiheet. (Hiltunen, 2015, luku 7, kohdat
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Muutoksen reagoimisen vaiheet, Vaikutusten tunnistaminen, Reagointitavan

keksiminen vaatii luovuutta ja uskallusta.)

Toimenpiteiden toimeenpano
Reagointitavan keksiminen

Vaikutusten tunnistaminen omaan toimintaan

Vaikutusten tunnistaminen toimialaan

Muutostrendin havaitseminen

Kuvio 2. Muutokseen reagoinnin vaiheet (Hiltunen, 2015).

Strategia muuttuu kaytannoksi organisaatioissa vasta, kun jokainen tyontekija
kokee strategian merkitykselliseksi ja omakseen. Talloin tyontekija ymmartaa
ja kokee omakseen organisaation arvot ja kehittaa strategian edellyttamaa
osaamista ja toteuttaa strategiaa oman jokapaivaisen toimintansa kautta. Kun
toimintaymparistd muuttuu suurta vauhtia, eivat useiden vuosien staattiset
strategiat valttamatta toimi. Organisaation johdon tehtava on varmistaa, etta
jokainen ymmartaa oman roolinsa merkityksen strategian toteutumisen kan-
nalta. Se tapahtuu luomalla jokaisen tyontekijan kohdalla kytkds strategiaan
omakohtaisen merkityksen, osaamisen, toimintatavan ja tekojen kautta. Kun
jokainen ymmartaa osansa strategiassa, ei strategiaa tarvitse enaa perintei-

seen tapaan jalkauttaa. (Kilpinen, 2022, s. 83.)

Esihenkildiden onkin viestitettava organisaation strategia ja muutokset kaytan-
non tasolle suoraan tyontekijoille tavalla, jolla tyontekija ymmartaa strategian
kytkdksen omaan tydhonsa. Esihenkildiden on myods varmistettava, etta tyon-
tekijat ymmartavat muutosten syyt ja tavoitteet seka nakevat, miten ne liittyvat
organisaation suurempaan strategiaan. Tama edellyttaa jatkuvaa keskustelua
tyontekijoiden kanssa. Voidaan ajatella, ettd mita kauemmin muutoksen rea-
goinnin ensimmaisiin vaiheisiin kuluu aikaa, sitd myoéhemmaksi muutoksen ai-
heuttaminen toimenpiteiden toimeenpano lykkaantyy. (Salminen & Viitasalo,
2023, s. 44.)
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Esihenkilon on otettava huomioon muuttuvassa toimintaymparistossa johta-
misty0ssaan seuraavat nakokulmat; viestinta, joustavuus, kehittaminen ja
muutoksen hallinta. Esihenkildiden on oltava taitavia viestijoita. Strategisten
suunnitelmien ja paivittaisen toiminnan on oltava joustavia, jotta ne voivat mu-
kautua nopeasti muuttuvaan ymparistoon. Esihenkildiden on lisaksi tuettava
tyontekijoiden osaamisen kehittamista ja oppimista, jotta organisaatio pystyy
vastaamaan uusiin haasteisiin. Esihenkildiden on osattava hallita muutosta ja
auttaa tyontekijoita sopeutumaan uusiin tilanteisiin. Tama voi sisaltaa esimer-
kiksi muutosvastarinnan tunnistamista ja sen kasittelya. (Jarvinen, 2021, s.
143-158.)

4.2 Strategia, strateginen johtaminen ja vuoropuhelu

Sutinen ja Haapakorpi maarittelevat strategian jokapaivaiseksi tydkaluksi, jolla
johdetaan ja priorisoidaan jokapaivaista tekemista. Strategia maarittelee mitka
asiat ovat tarkeimpia ja mihin tyontekijoiden seka esihenkildiden tulisi panos-
taa organisaatioissa. (2021, s. 40.) Strategiaa ei nykyisin nahda johdon tai joh-
toryhman omana asiana, vaan koko organisaation asiana, johon jokainen tyon-

tekija voi osaltaan nojata tyossaan.

Strategisessa johtamisessa ja strategisten tavoitteiden tavoittelussa tarvittava
taito ja kyky kayda vuoropuhelua on erittain tarkeaa. Johtajalta vaaditaan hen-
kKista kypsyytta seka yhteistyod- ja vuorovaikutustaitoja erilaisuuden arvostami-
sen lisaksi. Tama vaatii karsivallisyytta tyontekijoilta ja esihenkil6ilta, kun aja-
tukset ovat toisinaan kaukana toisistaan. Mita heterogeenisempi ja toisiaan ar-
vostava joukko on aidosti keskustelemassa, voi aiheesta nousta rikkaimmat
nakokulmat organisaation johdolle strategiaa ajatellen. (Ilvonen & Martikainen,
2022 s.127.)

Organisaation kaikilla tasoilla kaytava keskustelu on strategisten tavoitteiden
saavuttamisen edellytys. Hyvin johdettu strategiaprosessi vahvistaa johdon ja

henkiloston valistd vuorovaikutusta, samalla kun se auttaa johtoa
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organisaation strategisessa johtamisessa. Vuorovaikutuksessa strategia ke-
hittyy ja organisaatiolle jaa mahdollisuus vaikuttaa strategiaan ja sen toteutta-
mistapoihin. Kuviossa 3. on esitetty johtamismalli, joka varmistaa strategian
implementoinnin varmistamisen ja vuoropuhelun organisaatiossa. Jotta strate-
gia voi lapaista koko organisaation, on valttamatonta, etta sita kasitellaan or-

ganisaation kaikilla tasoilla. (Salminen, 2021, kohta 3.1 strategialahtéinen esi-

miestyo.)
YLIN JOHTO \
YKSIKKO YKSI KKO
Strategian Strategian
jalostaminen jalkauttaminen
TiMi TiMmi
TIMIN JASEN

Kuvio 3. Strategiaprosessin implementoinnin onnistumisen ja strategian ja-
lostumisen varmistaminen (Salminen, 2021).

Vaikka strategia olisi toimintaymparistosta kasin muotoutunut, on tarkeaa
kayda keskustelua strategiasta ja sen tavoitteista seka toimista organisaation
kaikilla tasoilla. Talldin saavutetaan yhteinen ymmarrys siita, mitd organisaa-
tion strategia tarkoittaa kussakin tehtavassa, kussakin yksikdssa. Strategian
ymparilla kaytava kaksisuuntainen keskustelu, jossa kaikille organisaation ja-
senille annetaan mahdollisuus kysya ja kommentoida strategiaa, vaatii orga-
nisaation kaikilta tasoilta kykya kasitella ja hyvaksya erilaisuutta. (Tienari &
Merilainen, 2021, s. 297-300.)
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Valpolan (2021, s. 31-57.) mukaan strategisen johtamisen voi kuvata viitena
vaiheena, jossa jokaisessa keskitytaan siihen, mita strategian eteen tehdaan
ja miten organisaatiossa kaytava dialogi tukee sita. Jokainen vaihe on sidottu
yhteistyohon eri toimijoiden kanssa. Vuoropuhelulla jokaisessa vaiheessa var-
mistetaan, etta koko organisaatio ymmartaa mihin halutaan paasta ja milla kei-
noin. Nain toimimalla, ei strategiaa tarvitse erikseen jalkauttaa. Organisaation
tulee varmistaa lisaksi, etta esihenkilotyo tukee strategian toteuttamista. Stra-
tegian toteuttaminen on arjen toimintaa ja viime kadessa on kysymys siita, mi-
ten strategia nakyy jokapaivaisessa tekemisessa. Valpolan viiden strategisen

johtamisen vaiheet on kuvattu alla olevassa kuviossa 4.

Mith tehdidsn
strategian eteen
eri vaihaissa?

Miten dialogl tukee
eri vaiheita?

Strategisen Johtamisen
vaiheet

Vaihe A.
Businesstilanteen
ymmartdminen

Oman lilketoiminnan ja
kilpailijoiden tuntemus
Toimialan kehitys
Tulevaisuudet skenaariot
Tarpelsiin uusia ratkalsuja

Ketka osallistuvat?
Missd foorumeissa
keskustellaan?
Perehtyvatko tyontekijat
Javainhenkilst sekd
liiketoimintaan etta
omiin tehtaviinsa -
tuntevatko he asiakkaat?

Valhe B
Strategisen johtamisen
nikemys

Strategisen johtamistyylin
sopivuus teimintaan
Oman strategisen
suunnittelun suunnittelu

Miten vuoropuhelua
hyadynnetaan?

Miten aktiivisesti tieto
j&@ osaaminen ovat
yhteisessd kidytdssa?

valhe C.
Strateglset analyysit

Tarpeelliset analyysit
Johtopaatésten laatu

Ketka keraavat
analyysitiedot?

Mills kakemuksella
johtopéatikset tehddan?
Kaytetddanks analyysi-
valhetta oppimizean ja
oivalta miseen?

Vaihe D.
Strategiset valinnat ja
viestiminen

Kiteytetty strategia
Valinnan taustalia clevien
olettarmusten
hy&dyntiminen
Viestinnan suunnittelu

Jahtaryhman jasenet
viestijand

Alctiivinen sisainen
wiestints

Mahdollisuus keskustella,
kysya, ehdottaa keinoja

Vaihe E.
Strategian toteuttaminen

Valmentava esimiestyo

Tavoitteet ja seuranta

Edellytykset kuntoon

* oroganisaatiorakenne

*+ prosessit

= suunnittelu ja
paatoksenteko

* tietojarjestelmat

+ avainhenkildiden valinta
ja palkitseminen

Valmentava esimiestyo
Ohjaus ja valmennus
Vuorovaikutus
organisaation ja
sidosryhmien kanssa

L

Kuvio 4. Strategisen johtamisen vaiheet (Valpola, 2021).

Strategisessa johtamisessa fokuksen tulisi kiinnittya strategian toteuttamisen
kannalta organisaation tietopohjaan, sen jatkuvaan analysointiin seka organi-
saation toimintaan, kaytanteisiin ja tarvittaessa prosesseihin. Mikali strategia
jaa liilan kauaksi tyontekijoista ja arjesta toiminnasta, on ennalta haastavam-
paa rakentaa keskustelua strategiasta. Talloin strategiset tavoitteet jaavat liian
kauaksi tyontekijoista. (Kallio, 2023, s. 57, 143.)
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4.3 Esihenkilotyd tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistajana

Organisaatioiden johtamiseen liittyvat haasteet ovat muuttuneet 2000-luvun
jalkeen. Tyontekijoiden heterogeenisyys on mahdollisuus ja haaste samaan
aikaan. Esihenkilon tehtavana on suunnitella yksikkonsa toimintaa ja otettava
huomioon organisaation strategia ja sen pohjalta maaritellyt tavoitteet ja arvot.
Esihenkilon on tunnistettava henkilostonsa vahvuudet sisaisessa tyonjaossa
ja tehtavien organisoinnissa seka kehitettava omaa yksikkdaan. (Kauhanen,
2018, s. 40-43.)

Viitalan ja Jylhan (2019, s. 20-26, 245.) mukaan esihenkilotydssa johdetaan
tyotilanteita ja ihmisia seka kannustetaan tyontekijoita ja heidan yhteistyotaan.
Luomalla yhteistydhon sopivat puitteet saavutetaan organisaation strategiset
tavoitteet. On huomioitava lisaki, etta vaikka kaytannon esihenkilétyd on usein
toiminnan organisointia ja kehittamista, osaamisen ja hyvinvoinnin edista-

mista, esihenkilot luovat kulttuuria omalla esimerkillaan.

Jarvisen (2017, s. 59-67.) mukaan esihenkilon tarkeimmat vastuut ja oikeudet
ovat maaritelty juuri laeissa, mutta onnistuakseen tehtavassaan esihenkildon
keskeisin taito on vuorovaikutustaito. Nykypaivan johtaminen ei ole ainoastaan
tehtavien jakamista. Johtamisessa korostuvat tyontekijoiden osaamisen ja am-

mattitaidon johtaminen organisaation perustehtavan suuntaan.

Esihenkilon onkin tunnettava itsensa ja havaittava mahdolliset kompastuskivet
asenteissaan ja arvoissaan, jotta han voi toteuttaa organisaation arvopohjaa.
Esihenkilon tulee pystya perustelemaan paatoksensa asiallisesti ja kohdella
tyontekijoita samanarvoisesti samanlaisissa tilanteissa. Arkipaivan tilanteet
vaihtelevat ja ovat erilaisia. On tarkeaa tunnistaa samankaltaiset tilanteet ja
pitdd yhdenmukainen linja. Mikali paatds poikkeaa yhdenmukaisesta linjasta,
on paatokselle oltava asialliset perusteet. Erilaisesti kohdeltu tyontekija voi ko-
kea tulleensa syrjityksi, mikali ei saa asiallistesti perusteltua paatosta. (Sydan-
maanlakka, 2021, s. 83-89.)
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Esihenkil6iden koulutus on avainasemassa tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjoh-
tamisen vahvistamisessa. Esihenkiloita tulisi kouluttaa yhdenvertaisuuden
merkityksesta seka tarjota konkreettisia tyokaluja tasa-arvo- ja yhdenvertai-
suusjohtamisen tueksi paivittaiseen johtamistyohon. Koulutuksen avulla esi-
henkilot oppivat tunnistamaan omat tiedostamattomat ennakkoluulonsa ja ke-
hittamaan taitojaan. Esihenkilotyota voi tukea myos selkeilla kaytannailla ja
ohjeistuksella, esihenkilot tarvitsevat konkreettisia ohjeita siitéa, miten toimia
erilaisissa tilanteissa, jotka liittyvat tasa-arvoon, yhdenvertaisuuteen ja syrjin-
nan ehkaisyyn. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmien tuleekin olla
konkreettisia, niiden tulee sisaltaa selkeat tavoitteet ja toimenpiteet. Tasa-
arvo- ja yhdenvertaisuusjohtaminen eivat ole kertaluontoisia toimenpiteita,

vaan ne vaativat jatkuvaa seurantaa ja arviointia. (Morukian, 2022, s. 29-32.)

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjohtamisella voidaan tukea merkittavasti strate-
gisten tavoitteiden toteutumista, sitoutuneemman ja hyvinvoivan henkildston
avulla. Mordenin (2016, s. 104—-105.) mukaan johdon on arvioitava organisaa-
tion tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden tilaa. Tata tietoa kaytetaan paatoksente-
ossa esimerkiksi tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmissa ja henkilostoon
liittyvien kaytanteiden kehittamisessa. Organisaation on myos maariteltava po-
tentiaaliset syrjinnan lahteet ja kohdat. Arviointi on tarkea tasa-arvo- ja yhden-
vertaisuussuunnitelman pohjana, jotta suunnitelma ja toimenpiteet muodostu-
vat konkreettisiksi ja ne koetaan organisaatiossa tarkeiksi. Yhdenvertaisiin ja
syrjimattomiin kaytanteisiin tahtaava johtaminen on tarkea tukipilari strategian

toteuttamisessa, silla se edesauttaa henkildston hyvinvointia.

Heterogeeninen tyoyhteisO sinansa ei varmista hyotyja organisaatiolle, ellei
sita johdeta taitavasti ja strategisesti. Hallitsemattomana silla on taipumus joh-
taa erilaisiin jannitteisiin ja ryhmien valiseen kilpailuun. Tutkimusten yleinen
johtopaatds onkin, ettd monimuotoisuus on organisaatiolle eduksi vain, kun
siihen kiinnitetaan kulttuuriherkkda huomiota ja korkeatasoista johtamista.
Henkildston monimuotoisuus kaikissa merkityksissaan on tutkimusten mukaan
yhteydessa liikketoiminnan tuloksellisuuteen. Tutkimuksissa on kaynyt ilmi, etta

monimuotoisuuden hallittu johtaminen ja sitd tukevan henkildstdhallinnon
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rakentaminen vaatii investointeja, mutta sen hyddyt ylittavat kustannukset.
(Tahvonen, 2014, luku 5, kohdat 5.2 ja 5.3.)

4.4 Syrjinta ja tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjohtaminen

Esihenkilon valta ja vastuu tyontekijoihin nahden maaraytyy pitkalti seitseman
keskeisen tyoelaman lakiin perustuen. Nama lait ovat tyosopimuslaki
(55/2001), tyoturvallisuuslaki (738/2022), laki yhteistoiminnasta yrityksissa
(725/2007) / laki tydnantajan ja henkiloston valisesta yhteistoiminnasta kun-
nissa (449/2007) / laki yhteistoiminnasta valtion virastoissa ja laitoksissa
(1233/2013), tydaikalaki (605/1996), laki yksityisyyden suojasta tybelamassa
(759/2004), tyoterveyshuoltolaki (1383/2001) ja yhdenvertaisuuslaki
(1325/2014). (Kauhanen, 2018, s. 44-45.)

Yhdenvertaisuuslain keskeisena tavoitteena on edistaa yhdenvertaisuutta ja
ennaltaehkaista syrjintaa. Yhdenvertaisuuslain (1325/2014) 8 §:4an on kirjattu
syrjinnan kielto ja maaritelty syrjintaperusteet.

Ketaan ei saa syrjia ian, alkuperan, kansalaisuuden, kielen, uskonnon,
vakaumuksen, mielipiteen, poliittisen toiminnan, ammattiyhdistystoimin-
nan, perhesuhteiden, terveydentilan, vammaisuuden, seksuaalisen
suuntautumisen tai muun henkildon liittyvan syyn perusteella. Syrjintd on
kielletty riippumatta siita, perustuuko se henkilda itseaan vai jotakuta
toista koskevaan tosiseikkaan tai oletukseen. Valittoman ja valillisen syr-
jinnan lisaksi tassa laissa tarkoitettua syrjintaa on hairinta, kohtuullisten
mukautusten epaaminen seka ohje tai kasky syrjia.

Laissa naisten ja miesten tasa-arvosta (609/1986) syrjinnan kielto on kirjattu 7
§:aan, jossa on valittdman ja valillisen syrjinnan kiellot seka kyseessa olevassa
laissa tarkoitetut hairinnan ja seksuaalisen hairinnan maaritelmat.

Valiton ja valillinen syrjintd sukupuolen perusteella on kielletty. Valitto-
malla sukupuoleen perustuvalla syrjinnalla tarkoitetaan tassa laissa:

1) naisten ja miesten asettamista eri asemaan sukupuolen perusteella;
2) eri asemaan asettamista raskaudesta tai synnytyksesta johtuvasta
syysta;

3) eri asemaan asettamista sukupuoli-identiteetin tai sukupuolen ilmai-
sun perusteella.

Valillisella sukupuoleen perustuvalla syrjinnalla tarkoitetaan tassa laissa:
1) eri asemaan asettamista sukupuoleen, sukupuoli-identiteettiin tai su-
kupuolen ilmaisuun nahden neutraalilta vaikuttavan saannoksen,



30

perusteen tai kaytannén nojalla, jos menettelyn vaikutuksesta henkilot
voivat tosiasiallisesti joutua epaedulliseen asemaan sukupuolen perus-
teella;

2) eri asemaan asettamista vanhemmuuden tai perheenhuoltovelvolli-
suuden perusteella.

Edella 3 momentissa tarkoitettu menettely ei kuitenkaan ole syrjintaa, jos
silla pyritadn hyvaksyttavaan tavoitteeseen ja valittuja keinoja on pidet-
tava aiheellisina ja tarpeellisina tahan tavoitteeseen nahden.

Syrjinta on kielletty riippumatta siita, perustuuko se henkil6a itseaan vai
jotakuta toista koskevaan tosiseikkaan tai oletukseen. Seksuaalista hai-
rintaa ja hairintaa sukupuolen perusteella samoin kuin kaskya tai ohjetta
harjoittaa sukupuoleen perustuvaa syrjintaa on pidettava tassa laissa tar-
koitettuna syrjintana. Seksuaalisella hairinnalla tarkoitetaan tassa laissa
sanallista, sanatonta tai fyysista, luonteeltaan seksuaalista ei-toivottua
kaytosta, jolla tarkoituksellisesti tai tosiasiallisesti loukataan henkilon
henkista tai fyysistd koskemattomuutta erityisesti luomalla uhkaava, vi-
hamielinen, halventava, noyryyttava tai ahdistava ilmapiiri.

Sukupuoleen perustuvalla hairinnalla tarkoitetaan tassa laissa henkilon
sukupuoleen, sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun liittyvaa
ei-toivottua kaytosta, joka ei ole luonteeltaan seksuaalista ja jolla tarkoi-
tuksellisesti tai tosiasiallisesti loukataan taman henkista tai fyysista kos-
kemattomuutta ja jolla luodaan uhkaava, vihamielinen, halventava, noy-
ryyttava tai ahdistava ilmapiiri.

Epatasa-arvo tyopaikoilla ei ole useimmiten suorasti nakyvilla tai edes kovin
helposti osoitettavissa, se ei kay valttamatta ilmi palkkavertailuissa tai suku-
puolijakaumissa. Epatasa-arvo voi piileskella rakenteissa ja epavirallisissa
kaytanteissa. Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistaminen vaatii tyota ja va-
lintoja. Kartoittamalla yhdenvertaisuuden esteita organisaation tyokulttuurissa,
voidaan vaikuttaa johtamiseen. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjohtaminen li-
saa hyvinvointia, tehokkuutta ja yhteistyota seka ehkaisee syrjintaa. (Halme
ym., 2019, s. 64-70.)

Syrjinnan ehkaiseminen organisaatiossa luo oikeudenmukaisen tydymparis-
ton, jossa kaikki tyontekijat voivat menestya. Tama puolestaan voi edistaa
tydntekijoiden sitoutumista, tehokkuutta ja innovatiivisuutta, joka tukee strate-
gian toteumista. (Maukonen, 2023.) Selkealld johtamismallilla, tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuussuunnitelmalla, johdonmukaisella puuttumisella ja pelisaan-
noilla voidaan ennaltaehkaista syrjintda. Tyopaikan roolien selkeyttdminen on
tarkeaa syrjinnan ennaltaehkaisyssa. On tarkeaa, ettéd organisaatioilla on toi-

mintamalli syrjintatilanteiden kasittelyyn. Selkeallda toimintamallilla ja sen
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johdonmukaisella toteuttamisella on apua syrjintatilanteiden kasittelyssa. Toi-
mintamalli voi olla kirjattuna joihinkin henkiléstohallinnon ohjeistuksiin. (Pyyk-
konen ym., 2017, s. 149-155.)

4.5 Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjohtamisen velvoitteet ja edistaminen

Yhdenvertaisuuslaki seka laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta ovat
tyonantajia velvoittavaa saadosperustaa. Hallituksen esityksessa (148/2022.)
kohdassa 2.2.3 on nostettu esiin tydsuojeluviranomaisen havaintoja valvon-
nan yhteydessa. Tyypillinen havainto on ollut, ettei tydantaja ole ollenkaan ar-
vioinut yhdenvertaisuuden toteutumista tyopaikalla tai arviointi on ollut puut-
teellinen tai suppea. Yhdenvertaisuussuunnitelmista on valvonnan yhteydessa
havaittu puuttuvan kokonaan konkreettiset edistamistoimet. Yhdenvertaisuus-
lain ja hallituksen esityksen perusteella tyopaikan kehittamistoimissa on mita

suuremmalta osin otettava huomioon yhdenvertaisuuslain velvoite.

Yhdenvertaisuuslain 7 §:n 2 momentissa saadetaan tyonantajan velvollisuu-
desta laatia yhdenvertaisuuden edistamiseksi suunnitelma. Samanlainen vel-
voite tavoitteiden edistamiseksi on tasa-arvolaissa saadetty tasa-arvosuunni-
telman laatimisvelvoite (tasa-arvolaki 6 ja 6 a §). Yhdenvertaisuuden ja tasa-
arvon edistamiseksi tarkoitetut toimenpiteet voidaan suunnitella ja toteuttaa tu-
levaisuuteen suuntautuneesti. On olennaista, etta toimenpiteilla vaikutetaan
tosiasialliseen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustilanteeseen. Tyopaikan suunni-
telma tulee tehda huomioiden organisaation tarve ja ottamalla huomioon tasa-

arvo- ja yhdenvertaisuustilanne. (Anttila ym., 2019, s. 106.)

Yhdenvertaisuuslain edistamisvelvoite edellyttaa tasapuolisen kohtelun tar-
kastelua juuri lakiin Kirjattujen syrjintaperusteiden nakokulmasta. Tydnantaja
voi kayttda henkildstopolitikan valineend yhdenvertaisten ja syrjimattomien
menettelytapojen kehittdmista. Tama voi tarkoittaa tasa-arvo- ja yhdenvertai-
suussuunnitelman kirjauksia rekrytointiin, tehtavien jakamiseen ja koulutuk-

seen paasyyn liittyen. Palkkaukseen ja tyosuhde-etuisuuksiin seka tyo- tai
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virkasuhteeseen liittyvien velvollisuuksien maarittely ja toteutus on tehtava syr-

jimattémalla tavalla. (Leppanen, 2015, s. 14-18.)

TyOnantajan yleiseen velvollisuuteen edistaa yhdenvertaisuutta kuuluu myds
yhdenvertaisuuden toteutumisen saannodllinen arviointi tyopaikalla. Tyonanta-
jan on tyopaikan tarpeet huomioon ottaen kehitettava tyooloja seka niita toi-
mintatapoja, joita noudatetaan henkilostoa valittaessa ja henkilostoa koskevia
ratkaisuja tehtaessa. Edistamistoimenpiteiden kohteena olevalla henkilostolla
tarkoitetaan seka tyonantajan omia, tyOsuhteisia tyontekijoita etta kayttajayri-
tyksen vuokratyontekijoita (HE 19/2014 vp s. 64).

Tasa-arvolain 6 §:n mukaan jokaisella tydnantajalla on velvollisuus edistaa su-
kupuolten valista tasa-arvoa tyoelamassa tavoitteellisesti ja suunnitelmalli-
sesti. Mainitun lain 6 §:ssa saadetaan tasa-arvosuunnitelmasta. Organisaatioi-
den on toimittava niin, etta sen avoinna oleviin tehtaviin hakeutuisi kumpaakin
sukupuolta olevia hakijoita. Organisaation velvollisuuksiin kuuluu, ettd se
edesauttaa molempien sukupuolten sijoittumista erilaisiin tehtaviin. Lisaksi
kummallekin sukupuolelle on luotava yhdenvertaiset mahdollisuudet edeta
urallaan. Tasa-arvoa on liséksi edistettava tyo- tai virkaehdoissa, ja erityisesti
palkkauksessa. Organisaatioiden on helpotettava tyon ja perhe-eldaman yh-
teensovittamista kiinnittamalla huomiota tyojarjestelyihin. Naiden velvoitteiden
lisaksi tyonantajan on ennakolta ehkaista sukupuoleen perustuvaa syrjintaa,
joka pitaa sisallaan toimet seksuaalisen hairinnan ja sukupuoleen perustuvan
hairinnan estamiseksi. Osana tasa-arvosuunnitelmaa on tehtava palkkakartoi-
tus. (Paanetoja, 2023, s. 147-149.)

Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden jatkuva kehittaminen voi suoraan tukea stra-
tegisten tavoitteiden saavuttamista. Kun organisaatiossa johdetaan jarjestel-
mallisesti tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta, voidaan saavuttaa monimuotoi-
sempi ja osaava tyovoima seka oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen tydympa-
ristd. Talla voidaan parantaa tuottavuutta ja lisata innovatiivisuutta, silla moni-
muotoinen henkildsto tuottaa erilaisia nakdkantoja tydhon. Oikeudenmukainen
ja syrjimaton tydymparistd voi siis lisata tyontekijoiden sitoutumista ja tuotta-

vuutta. Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistaminen ei ole vain lakiin kirjattu
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velvoite. Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden periaatteiden edistaminen myds
strategian kautta voivat luoda vahvan perustan tehokkaalle ja kestavalle toi-
minnalle. Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden ottaminen huomioon strategisessa
johtamisessa voi my0s parantaa organisaation mainetta ja suhdetta sidosryh-
miin, kun se nayttaa olevan vastuullinen toimija. (Caven & Nachmias, 2018, s.
3-8.)

Erilaiset organisaation liittyvat kehitystoimet, kuten tasa-arvon ja yhdenvertai-
suuden kehittaminen voivat myos vieda organisaatiokulttuuria eteenpain. Ke-
hitystoimet voivat myoOs auttaa purkamaan siiloutuneita tydyhteisoja ja yhdis-
taa organisaation eri osia, kun tyontekijat paasevat keskustelemaan hyvaksy-
vassa ja avoimessa ilmapiirissa. Vahva arvopohja ja yhteisesti sovitut ja kes-
kustellut tavoitteet ovat organisaatiota yhdistavia tekijoita. Sitoutuminen yhtei-
sesti sovittuihin tavoitteisiin yhdistaa organisaation toimijoita ja auttaa heita
tydskentelemaan yhteisesti sovittujen tavoitteiden eteen. (Koipijarvi & Kuvaja,
2020, s. 123-126, 230.)

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjohtaminen eivat ole vain joukko moraalisia tai
lakiin perustuvia velvoitteita. Ne vaikuttavat suoraan organisaation suoritusky-
kyyn ja kilpailukykyyn. Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd monimuotoisissa tii-
meissa on enemman luovuutta ja innovaatioita, mika johtaa parempiin tulok-
siin. Lisaksi tasa-arvoiset ja yhdenvertaiset organisaatiot houkuttelevat lahjak-
kaita tyontekijoita, parantavat tyontekijoiden sitoutumista ja vahentavat sai-
rauspoissaoloja. Esihenkildiden rooli naiden arvojen edistamisessa on moni-
nainen. Esihenkildiden tulee toimia esimerkkina ja noudattaa itse tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuusperiaatteita. Esihenkildiden paatokset ja toiminta vaikuttavat
suoraan siihen, millainen ilmapiiri organisaatiossa vallitsee. Johdon tulee var-
mistaa, etta erilaiset henkilostdoon liittyvat prosessit ovat yhdenvertaisia ja oi-
keudenmukaisia sekd varmistua siitd, ettd mahdollisimman monipuolinen
joukko tyontekijoitd paasee organisaation eri tasoille. (Baker, 2022, s. 143—
149.)

Esihenkil6t toteuttavat tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden periaatteita mm. to-

teuttamalla tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmien tavoitteita ja
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toimenpiteita. Esihenkilotydn tukeminen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjohtami-
sella ei ainoastaan edista organisaation strategisten tavoitteiden saavutta-
mista, vaan luo myds avoimemman ja motivoivamman tyGilmapiirin kaikille
tyontekijoille. (Majaniemi, 2021, s. 109-112.)

5 IKAJOHTAMINEN

5.1 Tyourajohtaminen ja ikdjohtaminen

Tyourien pidentaminen on ollut pitkdan julkisessa keskustelussa. Eléke- ja ta-
louspolitiikassa tama on ollut puheissa kauan. Tydurien pidentamiselld on mer-
kitysta inhimillisesti ja kansantaloudellisesti. Pidempaan tyoelamassa olleiden
tyohon paasya ja tyouran jatkamista vaikeuttaa ikasyrjinta. Tyooloilla ja silla,
millaiseksi tyd koetaan, on merkitysta siina, milloin tyontekija paattaa jadvansa
elakkeelle. Tyontekijat tarvitsevat erilaista tukea tyduransa eri vaiheissa. (Yle,
2023.)

Tyourajohtamiseen nahdaan liittyvan eri elamanvaiheita koskevat tukitarpeet,
jotka voivat koskettaa kaikenikaisia. TyoOurajohtamisen johtamiskaytannon
vaihtelevat tyontekijan ian mukana. Tyodelamassa eri vaiheissa tarvittaviin
joustoihin voivat liittya esimerkiksi tyontekijan tyokykyyn ja sen alenemiseen,
tydntekijan laheisten sairauksiin tai perhesyihin kuten perhevapaisiin tai omien
ikdantyvien vanhempien hoitotarpeisiin. Tyourajohtaminen tukee tyontekijaa
lapi tyouran. Kuviossa 5 on kuvattu esimerkkeja tydurajohtamisen toteuttami-
sesta. Tyouran alkuvaiheessa tyontekija voi tarvita tukea tyéelamaan kiinnitty-
misessa, lapsiperhearkea elava tyontekija voi tarvita enemman tydajan jous-
toja, tydkyvyn muutostilanteissa tarvitaan mahdollisimman varhaista tukea,
tyouran tienhaaroissa tyontekija voi kaivata tukea urapolullaan ja toisaalta tyo-
uran loppuvaiheessa osaamista on viimeistaan hyva jakaa muulle tyoyhtei-
solle. Erilaiset tukitarpeet koskettavat nain monen ikaisten arkea. (Tyoterveys-

laitos, n.d.)
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TYOURAN VAIHEITA

I

Tybelamaan Tyon ja muun elaman Tyokyvyn Tyburan Konkarina Elikkeelle
kiinnittyminen  yhteensovittaminen muutokset tienhaarat tydyhteisossa siirtyminen

Perehdytys Tybajan Varhainen Urakehitys- Osaamisen Siirtyman
joustot tuki keskustelu jakaminen hallinta

ESIMERKKEJA JOHTAMISKAYTANNOSTA

Kuvio 5. Esimerkkeja johtamiskaytanndista uran eri vaiheissa. (Tyoterveyslai-
tos, n.d.)

Ikajohtamisella voidaan luoda kaytantoja, joilla organisaatiot luovat tehokkaan
ja oikeudenmukaisen tydoympariston eri-ikaisille tyontekijoilleen. Eri-ikaisilla
tyontekijoilla voi olla erilaisia tarpeita, odotuksia ja tydskentelytapoja. lkajohta-
minen pyrkii hyddyntamaan eroja ja luomaan edellytykset sille, etta kaikenikai-
set tyontekijat voivat menestya ja tuntea itsensa arvostetuiksi osaksi organi-
saatiota. (Organisation for Economic Co-operation and Development, luku 1,
2019).

Moni-ikainen toimiva tydyhteiso ei siis synny itsekseen. Moni-ikaisen tyoyhtei-
son kehittaminen ja yllapitaminen vaatii johtamisen lisaksi arvovalintoja. Ika-
johtamisen kehittaminen ja kokeneempien tyontekijoiden lisaaminen nuorem-
pien tydntekijoiden tyOyhteisddn on jarkevaa. Talla lisataan ja hyddynnetaan
inhimillistd osaamispadaomaa, huolehditaan osaamisen jatkuvuudesta ja tyon-
tekijoiden sitoutumisesta organisaation. On tydntekijan potentiaalin hukkaa-
mista arvottaa kokenut tai ikaantyva tyontekija lahtokohtaisesti ikaan liittyvien
stereotypioiden kautta. Samalla myds nuorempiin tyontekijoihin tulisi suhtau-
tua yksildllisten vahvuuksien ja kehittymispotentiaalin kautta, eika vahaisem-
man kokemuksen riskin kautta. Inhimillisempi tyoelama kaikenikaisille ja tyon

sekd muun eldman yhteensovittaminen on entista tarkedmpaa. (Fast ym.,
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2023, s. 37-38.) Ikajohtamisen kehittamisella parannetaan lopulta organisaa-

tion kilpailukykya ja tuottavuutta.

5.2 lkajohtaminen ja esihenkilotyo

Esihenkilo vastaa tyontekijoiden ohjaamisesta, tukemisesta, motivoinnista ja
tyon organisoinnista. Esihenkilon rooli on keskeinen tydyhteison toiminnassa
ja hanella on suuri vaikutus tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen, tehokkuuteen ja
sitoutumiseen. Esihenkildiden tulee ottaa huomioon eri-ikaisten tyontekijoiden
tarpeet ja odotukset johtaessaan tyontekijoita. Ikajohtamisen avulla esihenkilot
voivat tunnistaa tyontekijoidensa erilaiset tarpeet ja soveltaa johtamiskaytan-
téja niiden mukaisesti. (Virtanen & Stenvall, 2019, s. 20-26.)

Usein ajatellaan, etta vanhemmat tyontekijat haluavat, etta heita arvostetaan
tyokokemuksensa kautta hankitusta osaamisesta, mutta lopulta kaikki tyonte-
kijat haluavat kunnioitusta. My6s nuoremmilla tyontekijGillda on osaamista,
mutta se voi olla erilaista, kuin niilla, jotka ovat olleet tydelamassa pidempaan.
On esihenkilon vastuulla varmistaa, etta kaikki arvostavat erilaista osaamista
ja eroja, joita jokainen tyontekija tuo tyopaikalle. Tama tarkoittaa kaytannossa
sen varmistamista, etta tyopaikalla vallitsee keskinaisen kunnioituksen ilma-
piiri. Esihenkild nayttaa tyopaikalla esimerkkia siita, etta kaikkia sukupolvia on
kohdeltava oikeudenmukaisesti. Joskus esimerkin nayttaminen voi vaatia sita,
etta eri-ikaisten tyontekijoiden rooleja vaihdetaan. Rooleja vaihtamalla esihen-
kilo kumoaa tyontekijoiden oletuksia ja odotuksia. Tyontekijoiden eroavaisuuk-
sista huolimatta, pohjimmiltaan kaikki tyontekijat haluavat miellyttavan tyoym-
pariston, asianmukaisen palkan ja tunnustusta hyvin tehdysta tyosta. Tyonte-
kijoiden sukupolvien valisten erojen tunnistamisen lisaksi, esihenkilon on hyva
tunnistaa yhtalaisyyksia. Yhtalaisyyksien tunnistaminen auttaa esihenkiloita
nakemaan tyontekijoitd enemman yhtenaisena ryhmana, kuin eri-ikaisten ryh-
mina. (Grubb, 2017, s. 65-66.)

Sukupolvien valissa on kuitenkin havaittavissa eroja. Naiden erojen ymmarta-

minen voi parantaa eri sukupolvien tydntekijoiden valista viestintaa. Suurten
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ikaluokkien vastustus X-sukupolvea kohtaan saattaa perustua siihen oletuk-
seen, etta nuoremman sukupolven rento asenne nayttaisi, etta he ovat laiskoja
tyontekijoita. Kokemuksen mukaan X-sukupolvella on myonteisia ominaisuuk-
sia kuten itsenaisyys, itsensa johtamisen kyvyt ja kekseliaisyys. X-sukupolvi
saattaa suhtautua kriittisesti Y- ja Z-sukupolven osoittamaan vastuun puuttee-
seen ja huolimattomiin tyotapoihin, vaikka Y- ja Z-sukupolvet voivat tuoda tyo-
paikalle uudenlaista energiaa ja innostusta. Organisaatioissa, joissa on sekoi-
tus eri-ikaisia tyontekijoita, on huomattava etu, kun tyontekijoita johdetaan oi-
kein. Esihenkilon on hyva kannustaa eri-ikidisia tyontekijoita yhteistyohon,
tama edellyttaa esihenkilolta ja tyontekijoilta tehokasta viestintaa, monimuotoi-
suuden arvostamista seka karsivallisyytta olla vuorovaikutuksessa eri-ikaisten
ihmisten kanssa. Hyvia kaytantoja tyopaikalla voivat olla esimerkiksi monimuo-
toisuus- tai yhdenvertaisuuskoulutukset ja mentorointi. Kun eri sukupolvet ovat
yhteisty0ssa tyopaikalla, he oppivat toisiltaan. Vaarinymmarrykset johtuvat
usein kommunikaation ja yhteisen ymmarryksen puutteesta tai jo valmiista ole-
tuksista eri-ikaisista tyontekijoistd. Luottamuksen ja avoimen viestinnan seka
kommunikaation kautta muotoutuvien ihmissuhteiden vaaliminen on erityisen
tarkeaa, kun kyseessa on eri-ikainen tyovoima. Eri sukupolvien ominaisuuk-
sien tuntemus voi olla hyddyllista kayttaytymis- ja viestintatyylia mukauttaessa,
esihenkildn tulisi kuitenkin kiinnittdd huomiota stereotypioiden ansaan. Tehok-
kaissa organisaatioissa eri yksikoiden ja tiimien jasenet pyrkivat ymmartamaan

my0s jokaista tyontekijaa yksilona. (DuFrene & Lehman, 2016, s. 12-14.)

Nuorten osallistuminen tyéelamaan on muuttunut 2000-luvulla, ja nuorten ai-
kuisten tydllisyysasteet ovat laskeneet finanssikriisin jalkeen. Nuoret ovat
usein lyhytkestoisissa tyosuhteissa, mutta kokemus tyoelaman laadusta on
myoOnteisempaa, kuin vanhemmissa ikaryhmissa. Nuorten kokemus tyon au-
tonomiasta jaavat vanhempia ikaryhmia jalkeen. (Alatalo ym., 2017, s. 23-24.)
Eri-ikaisten taitava johtaminen edellyttda esihenkilon omien ennakkoluulojen
ymmartamista ja havaitsemista, seka tyontekijoiden erilaisten ominaisuuksien
ja potentiaalin havaitsemista ja tunnustamista. Osallistaminen yhteisten tyo-
prosessien tekoon joustavoittaa ja tukee tyon tekemista ja auttaa yhteistyon

luomisessa eri tyontekijoiden valilla. (Fast ym., 2023, s. 106.)
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5.3 Ikajohtaminen ja tasa-arvo ja yhdenvertaisuus

Vaikka laki kieltda syrjinnan, organisaatioissa voi olla syvaan juurtuneet syrji-
vat ndkemykset ja kdytannot eri-ikaisista tyontekijoista. Nuorten tyontekijoiden
rinnalla erityisesti ikaantyneita tyontekijoita voidaan kohdella stereotypioiden
kautta. Suuri osa organisaatioista suosivat terveita, sopivia ja enemman kay-
tettavissa olevia tyontekijoitd. Ne tyonhakijat ja tyontekijat, joilla on hoitovel-
vollisuuksia, kuten lapsia tai vanhempia, terveys- tai toimintakykyongelmia,
ajatellaan usein olevan itse syyllisia tilanteeseensa. Lisaksi kun ikaantyneita
tyontekijoita ajatellaan vain tyouria pidentamalla nykyisessa tehtavassaan,
jaavat edelld mainitut ryhmat nakematta ja nakymatta. (Ni Léime & ym., 2020,
s. 60-61.)

Tampereen yliopiston tutkimuksessa (2015-2017) tydssa koetusta syrjinnasta
ja myohemmasta tydurasta tutkittiin palkansaajien syrjintakokemuksia tyossa
seka naiden kokemuksien yhteyttd myohempaan tyduraan. Tutkimuksen ta-
voitteena oli selvittaa, kuinka yleista syrjinnan kokeminen on tyossa ja millaisia
seurauksia koetulla syrjinnalla on tyontekijoiden myohempien tyourien kan-
nalta. Tutkimuksen syrjinta maariteltiin yhdenvertaisuuslakia ja lakia naisten ja
miesten valisesta tasa-arvosta laajemmin. Tutkimuksessa havaittiin, ettéd Suo-
messa tyosyrjinta on verraten yleista Euroopan maissa. Erityisesti alle 30-vuo-
tiaat ja naiset kokevat tyosyrjintaa eurooppalaisia vertaisryhmia enemman.
Naissukupuoleen, vanhaan ikaan, perheellisyyteen, suosikkijarjestelmiin ja
tydsuhteen tyyppiin perustuvat syrjinnan muodot olivat selvimmin yhteydessa
tutkimuksen seuranta-ajan tyottomyyskuukausien maaraan. Syrjintdad koke-
neilla oli enemman tyottomyyskuukausia, kuin syrjintaa kokemattomilla. Li-
saksi tutkimuksessa todettiin, etta syrjintaperusteiden ja -tilanteiden kasautu-
minen oli yhteydessa tyottomyyskuukausien maaraan kaikilla seurantajak-
soilla. Tydsyrjinta ennustaa psyykkista pahoinvointia, tutkimuksen taustamuut-
tujien perusteella tilastollisesti merkitsevassa yhteydessa psyykkiseen pahoin-
vointiin olivat sukupuoli, ika, koulutustausta ja subjektiivinen terveydentila.
TyoOsyrjintaan liittyvaa psyykkista pahoinvointia kokivat todennakdisimmin tut-
kimuksen mukaan naiset, korkeakoulutetut, yli 35-vuotiaan ja terveydentilansa
huonoksi kokevat. (Jokinen ym., 2018, s. 14-20, 45.)
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Ikasyrjinta ei siis liity vain tydhonottotilanteisiin, se on myds tyooloihin liittyva
epakohta. Ikasyrjinta voi ilmeta vuorovaikutustilanteissa tyopaikan sisalla. Tyy-
pillisia ikasyrjinnan kaytantoja ovat mukaan eristaminen ja vahattely. Ikasyrjin-
taan liittyvat kokemukset ilmenevat useimmiten kielteisina tai epaluuloisina
asenteina, suoranaisena eristamisena, palkkaukseen liittyvina haasteina,
uralla etenemisen esteina ja epaystavallisena kohteluna. Nuorten ikasyrjintaan
liittyy tydmarkkina-asemaan ja tyooloihin liittyvia epakohtia. Nuorille tyonteki-
j6ille kasaantuu muita ikdryhmia useammin heikompia tydllistymismahdolli-
suuksia, tyottomyysriskeja ja epatyypillisia tyosuhteita. Nuorten ikasyrjintaan
tulisi kiinnittda enemman huomiota, silla ikasyrjinnan on todettu olevan yhtey-

dessa psyykkiseen oireiluun. (Tyo- ja elinkeinoministerio, 2016, s. 7-15.)

Johdolta ja esihenkilGilta voi unohtua kaikkein kokeneempien tyontekijoiden
halu antaa kokemuksensa ja osaamisensa tyOpaikan kayttoon. Toisaalta ela-
keian lahestyessa voi tyontekijaa itsedan houkuttaa tydtehon laskeminen. Ko-
keneet tyontekijat voivat kuitenkin olla innostuneita perehdyttdjia ja hiljaisen
tiedon jakamista organisaatiossa on hyva suunnitella etukateen. Kokeneem-
mat tyontekijat voivat nain auttaa nuorempia tyontekijoita kiinnittymaan tyoela-
maan ja kehittamaan itseaan. Tunnistamalla erilaiset stereotypiat ikaan liittyen
organisaation toiminnoissa ja omassa johtamisessa, voidaan pyrkia varmista-
maan, etta jokainen saa samanlaiset mahdollisuudet iastaan riijppumatta ja jo-

kaisen tydpanosta voidaan arvostaa. (Kurttila & Aalto, 2021, s. 111.)

Tutkimuksessa (Ng & Feldman, 2012, s. 826—827, 838—841, 850) arvioitiin
kuutta yleista ikastereotypiaa. Stereotypioiden mukaan vanhemmat tyontekijat
nahtiin vahemman motivoituneina tydhon, haluttomimpina muutosiin, vahem-
man halukkaina osallistumaan koulutuksiin ja urakehitykseen, vahemman luot-
tavaisempina, vahemman terveina ja alttimpina tyd- ja perhe-elaman epata-
sapainolle. Tutkimuksessa analysoitiin 418 empiirista tutkimusta, jotka tarkas-
telivat ian suhdetta stereotypioiden muuttujiin. Ainoa empiirisen nayton mukai-
nen stereotypia, joka pitaisi jonkin verran paikkansa on, ettd vanhemmat tyon-
tekijat ovat vahemman halukkaita osallistumaan koulutus- ja urakehitystoimiin.
Stereotypiat vahentavat ikdantyneiden nakemista haluttuna tydvoimana rekry-

tointitilanteissa.
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Menneilla vuosikymmenillda yhteiskunnassa on tapahtunut useita kehityskul-
kuja, jotka ovat myotavaikuttaneet naisten maaran kasvuun tyopaikoilla. Nais-
ten osallistumismahdollisuuksiin tydelamaan ovat edistaneet mm. tasa-arvoi-
set ja yhdenvertaiset koulutusmahdollisuudet, samapalkkaisuutta ja yhdenver-
taisia mahdollisuuksia koskeva lainsaadanto seka yleinen muutos yhteiskun-
nan asenteissa. Kuitenkin niiden organisaatioiden, jotka haluavat valita par-
haan mahdollisen henkiloston laajasta joukosta, on tydskenneltdva enemman
naisten tyo- ja yksityiselamaan koskevien huolenaiheiden huomioon otta-
miseksi. Viime aikojen edistyminen on kuitenkin ollut hidasta, vaikka lukuisia
monimuotoisuutta, kuten ikaa, sukupuolta ja alkuperaa, koskevia suunnitelmia
on olemassa eri organisaatioissa, suunnitelmia ei noudateta riittavan tehok-
kaasti. Yhtalaisten mahdollisuuksien kehittamisen yhteydessa on pohdittava
uudelleen, mitka asiat ovat poikkeavia esimerkiksi tyohistorian nakokulmasta.
Organisaatioiden on otettava lisaksi huomioon erilaiset tytaikakaytannot,
tydnantajat voivat usein vastustaa osa-aikatyota tai tyon jakamista. Keskeinen
ongelma juuri naisvaltaisilla palvelutydon matalapalkka-aloilla on juuri tyon ja
perhe-elaman yhteensovittaminen. Matalapalkka-aloja voidaan pitaa globaalin
kilpailun seurauksena, mutta ne johtavat sosiaaliseen jakautumiseen ja epa-
vakauteen. Lasten ja vanhempien hoito voi olla tydntekijan uran aikana suku-
puolittunutta, jolloin naisten ura jaa lyhnyemmaksi. Talla on vaikutusta esimer-
kiksi uralla etenemiseen ja elakkeen maaraan. (EFQM, 2017, s. 131-134,
141-142.)

5.4 lkajohtaminen ja strategiset tavoitteet

Ikajohtaminen ja ikaan liittyvan syrjinnan vahentaminen on noussut tarkeaksi
keskustelunaiheeksi nykypaivan monimuotoisissa tydymparistdissa. (Salmela,
2023.) Eri-ikaisisten tydntekijoiden erilaiset tarpeet asettavat haasteita esihen-
kilGille, jotka pyrkivat saavuttamaan strategiset tavoitteet tehokkaasti. Ikajoh-
taminen on huomioon ottamista ja johtamista eri-ikaisten tyontekijoiden tarpei-
den ja odotusten mukaisesti. Vaikka eri sukupolvilla, kuten suurilla ikaluokilla,
on erilaisia arvoja, asenteita ja tyoskentelytapoja, on tarkeaa olla antamatta

negatiivisten stereotypioiden vaikuttaa. Esihenkildiden on kuitenkin
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ymmarrettava naita eroja ja luotava tydymparistd, joka edistaa tasa-arvo- ja

yhdenvertaisuutta myds ikdjohtamisen nakdkulmasta. (Seeling, 2018.)

Ymmartaakseen eri ikaisten tarpeita johtamiselle ja esihenkilotyolle, tulee ym-
martaa eri ikaisten lahtokohdat tydhon. Eri sukupolvet suhtautuvat ja asennoi-
tuvat tyohon, tyopaikkaan ja uraan eri tavalla. Nama erilaiset tavat ja nakemyk-
set voivat luoda ristiriitoja tyopaikoilla. Suuret ikaluokat toivovat vakautta, X-
sukupolven halutessa tyon ja vapaa-ajan tasapainoa seka urakehitysta. Mil-
lenniaaleille tyd on omien unelmien toteuttamisen valine, mikali tyo ei ole kiin-
nostavaa, voidaan tyopaikkaa vaihtaa nopeastikin. lkajohtaminen liittyy myos
erityisesti sukupolvien valiseen ymmarrykseen, mika auttaa luomaan toimivia
johtamiskaytantoja, jotka ottavat huomioon eri ikaryhmien tarpeet, odotukset
ja tyoskentelytavat, mutta myos yksildiden johtamiseen elamantilanteen vaati-
malla tavalla. Tama voi edistaa parempaa tyotyytyvaisyytta ja tehokkuutta eri-
ikaisten tyontekijoiden keskuudessa seka auttaa organisaatiota tavoittamaan

strategiset tavoitteensa. (Mellanen & Mellanen, 2020, s. 28-41.)

Strategiset tavoitteet ohjaavat organisaation paatoksia ja toimintaa, ja niiden
on oltava selkeita, mitattavissa olevia ja saavutettavissa olevia. Tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuusjohtamisella, kuten ikdjohtamisella on suora vaikutus organi-
saation kykyyn saavuttaa strategisia tavoitteitaan. Erilaiset ikaryhmat voivat
tuoda organisaatioon erilaisia vahvuuksia. Vanhemmat tai kokeneemmat tyon-
tekijat voivat toimia mentoreina nuoremmille tai kokemattomimmille tyonteki-
j6ille. Nuoremmat tyodntekijat voivat olla vahvoja teknologisia osaajia ja heilla
voi olla hyvinkin innovatiivisia ideoita. Eri sukupolvilla on erilaisia nakemyksia
tyon ja elaman tasapainosta, joka tulee ottaa huomioon johtamisessa. Kuiten-
kin hyvin johdettu eri-ikaisista koostuva tydymparistd voi houkutella osaavaa
tydvoimaa ja edistaa luovuutta, joka on tarkeaa strategian viemisessa kaytan-
toon. (Prising, 2020.)

Tavoitteiden saavuttamiseksi johtajien on otettava huomioon eri-ikaisten tyon-
tekijoiden tarpeet. Esihenkildiden on viestittava selkeasti organisaation tavoit-
teista ja odotuksista. Viestinnan on oltava mukautettua niin, etta se eri-ikaiset

tyontekijat ymmartavat viestin ja kokevat tavoitteet omikseen. Tarjoamalla
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koulutus- ja kehitysmahdollisuuksia eri-ikaisille tyontekijoille voidaan varmis-
taa, etta heilla on tarvittavat taidot ja osaaminen strategisten tavoitteiden saa-
vuttamiseksi. (Tolkki, 2021.)

Takaamalla kaikille eri-ikaisille tyontekijoille yhdenvertaiset mahdollisuudet ot-
taa osaa ja tulla huomioiduksi tyOyhteisdssa ei vain valteta syrjintaa. Yhden-
vertaisten mahdollisuuksien johtaminen ja tyontekijoiden huomioiminen yksi-
I6ina edesauttaa koko organisaatiota saavuttamaan tavoitteensa. Vain hyvalla
johtamisella voidaan pitaa huolta henkilostosta, joka organisaatioissa tuottaa
organisaation tuloksen. Hyvin kirjoitettu strategia tai strategiset tavoitteet eivat
yksin tuota organisaatioissa mitdan. Tarvitaan tyontekijat ja esihenkilot teke-
maan yhdessa strategia todeksi organisaation arjessa. Esihenkilotyo ja johta-
minen on otettava vakavasti ja jokaiselta johtajalta edellytetaan arvoja. Nyky-
tyoelamassa tuo arvopohja ei voi tarkoittaa muuta, kuin yksilon kunnioitta-
mista, oikeudenmukaisuutta, tuloksellisuutta ja vastuullisuutta. Johtaminen on
lopulta palvelutehtava. (Sydanmaanlakka, 2015, luku 5.5 Hyva johtaminen

ydinosaamisena ja menestystekijana.)

6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA TULOKSET

6.1 Tutkimuksen kulku ja luotettavuus

Tutkimus toteutettiin syksyn 2023 aikana. Tutkimuksen tavoitteena oli luoda
uusi tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma kohdeorganisaatiolle ja selvit-
taa tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjohtamisen tilaa esihenkilotydssa huomioi-
den kohdeorganisaation strategia. Tutkimuksessa kaytettiin kvalitatiivista ja
kvantitatiivista menetelmaa, koska haluttiin selvittda tarkemmin strategisen
johtamisen ja tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjohtamisen suhdetta ja toteutta-
mista. Tiedonkeruumenetelmina kaytettiin puolistrukturoitua haastattelua ja
kyselya. Puolistrukturoitu haastattelu valikoitui menetelmaksi, koska silla on

mahdollisuus tutkia vahemman kartoitettua aluetta ja saada esille esimerkiksi
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motiiveja. Haastattelulla voitiin kuvata johtamista ja kaytantéja, haastattelu
mahdollisti tarkentavien kysymysten esittamisen. Kohdeorganisaation kahdek-
sasta johtoryhman jasenesta haastateltiin seitseman. (Hirsjari & Hurme, 2022,
s. 32.)

Haastateltaviksi valikoituvat kohdeorganisaation osastojen johtajat ja koko or-
ganisaation johtaja, koska em. johtajat vastaavat esihenkilotyOsta ja sen jar-
jestamisesta kohdeorganisaatiossa. Yksilohaastatteluja varten lahetettiin kut-
sut noin kahta viikkoa ennen haastatteluita. Neljan haastateltavan osalta haas-
tattelut tehtiin henkilokohtaisena haastatteluna ja haastattelut nauhoitettiin
Teams-sovelluksella. Kolmen haastateltavan osalta haastattelu kaytiin ja nau-
hoitettiin Teams-sovelluksessa kameraa hyddyntaen. Haastatteluissa pidettiin
tarkeana henkildkohtaisen vuorovaikutuksen mahdollisuutta. Haastattelukysy-
mykset laadittiin tutkimuskysymysten ymparille. Haastattelukysymysrunko
(Liite 2) paadyttiin lahettamaan haastateltaville etukateen heidan sita pyydet-
taessa. Jotta haastatteluista pystyttiin tekemaan riittavia yleistyksia, oli tarkeaa
kysya saman teeman ymparilla riittavasti kysymyksia ja tarvittaessa voitiin tar-
kentaa kysymyksia tai kasitteita. (Hirsjarvi & Hurme, 2022, s. 46—48, 146.)

Haastatteluaineiston luotettavuus riippuu sen laadusta. Kahdeksasta johta-
jasta seitseman saatiin haasteltua, voidaan katsoa, etta aineisto on luotettava
lukumaaraltaan ja sen kuvaavan haastateltujen johtajien kasityksia ja koke-
muksia luotettavasti. Haastatteluaineiston luotettavuuteen liittyy myos tallen-
teiden kuuluvuus ja litterointi. Haastatteluaineiston toistettavuuteen liittyy kui-
tenkin haasteensa, nyt annetuissa haastatteluissa on merkitysta tilanteella niin
haastateltavan kuin haastattelijan nakokulmista. Voidaan ajatella, etta yh-
dessa tilanteessa annettuja vastauksia ei voida toistaa, koska myos haastat-
telutilanne vaikuttaa annettuihin vastauksiin. Voidaan ajatella, etta aineisto on
luotettava, kun samaan lopputulokseen paastaan kahdella menetelmalla.
Koska haastatteluaineisto syntyy haastateltavien ja haastattelijan yhteistoimin-
nasta voidaan olettaa, ettei haastattelututkimus sellaisenaan ole toistettavissa
samalla menetelmalla. Tama tutkimus pyrki kertomaan tutkittavien kasityksia

aihepiirista. Laadullisessa tutkimuksessa nousee myos keskiodn, miten tutkija
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on paatynyt luokittamaan ja kuvaamaan tutkittavien kasityksia. (Hirsjarvi &
Hurme, 2022, s. 190-194.)

Tutkimusaineiston analysoinnin ensimmainen vaihe on aineiston litterointi.
Kun aineisto on litteroitu eli kirjoitettu auki, aloitettiin sisallonanalyysi. Aineisto
teemoiteltiin ja tyypiteltiin. Teemoittelulla haastatteluaineistosta etsittiin tiettyja
teemoja kuvaavia nakemyksia. Tyypittelylla haastatteluaineistosta tiivistettiin
joukkoja tiettyja teemoja koskevia nakemyksia. (Hirsjarvi & Hurme, 2022, s.
154-155.)

Henkilostokyselya kaytettiin tdssa tutkimuksessa lahinna kvantitatiivisena me-
netelmana. Sahkoinen kysely antoi mahdollisuuden tilastolliseen kasittelyyn
tyontekijoiden kokemuksista tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjohtamisesta seka -
tilanteesta. Tilastollisessa analyysissa muuttujina kaytettiin ikaa ja sukupuolta.
Tilastollinen analyysi keskittyi tassa tutkimuksessa lukumaarien kuvaamiseen,
kuten kokemuksen maarittelyyn annetulla asteikolla. (Nummenmaa ym., 2019,
s. 18-19.))

Henkilostokysely toteutettin - webpropol-sovelluksella. Kysely lahetettiin
1.11.2023 jokaiselle kohdeorganisaation 388 tyontekijalle sahkopostitse, vas-
tausaikaa kyselyyn oli 20.11.2023 saakka eli kysely oli kokonaistutkimus. Ky-
selyyn vastasi 83 tyontekijaa, jolloin vastausprosentiksi jai 21,4. Voidaan kat-
soa, etta kyselytutkimuksen tulos ei ole kattava ja kyselytutkimuksen luotetta-

vuus karsi vastaajakadon takia. (Heikkilda, 2014, s. 27.)

Henkilostokysely toteutettiin Yhdenvertaisuussuunnitteluoppaan mallikyselylla
tydpaikan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustilanteen arvioinnista. (oikeusministe-
rio, n.d.) Kyselyyn lisattiin kysymys ikdjohtamisen toteutumisesta. Henkil0sto-
kyselyn kysymykset asteikkoineen ovat liitteessa 4. Kyselyn suljettujen kysy-
mysten arviointiasteikot ovat Likert-tyyppisia asteikkoja. Kysymyksissa 6-9 as-
teikko toteutettiin seuraavasti 1=Toteutuu erittain heikosti, 2=toteutuu melko
heikosti, 3=toteutuu tyydyttavasti, 4=toteutuu melko hyvin, 5=toteutuu erittain
hyvin. Kysymyksessa 10 asteikko oli 1=Ei koske minua, 2=En koskaan, 3=ker-

ran tai pari vuodessa, 4=kerran tai pari kuukaudessa, 5=kerran tai pari
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viilkossa, 6=paivittain. Asteikot sanoitettiin. Vaikka parillista asteikkoa ei suosi-
tella, on tarkeaa tietaa kysymyksen 10 osalta, koskeeko asia ollenkaan tyon-
tekijaa. Kysymyksessa 22 asteikkona kaytettiin seuraavia viittd vaihtoehtoa
1=taysin tarpeeton, 2=tarpeeton, 3=ei tarpeeton mutta ei tarpeellinenkaan,

4=melko tarpeellinen, 5=erittain tarpeellinen. (Valli & Aarnos, 2018, s. 93.)

Henkilostokyselyn tuloksia analysoidessa hyddynnettiin webpropol-sovelluk-
sen valmiita analysointi- ja taulukointimahdollisuuksia. Henkilostokysely tehtiin
juuri tyotyytyvaisyyskyselyn jalkeen, tama on voinut vaikuttaa vastaushaluk-
kuuteen ja nain tulosten yleistettavyyteen kohdeorganisaatiossa. Henkilosto-
kyselyn tuloksia analysoitaessa on pidettava mielessa, ettei tilastojen normaa-
lista jakautumisesta voida tehda oletuksia, koska tutkimuksen kohteena ovat
tyontekijoiden henkilokohtaiset kokemukset tutkittavasta ilmiosta. Henkilosto-

kyselyn avoimet kysymykset teemoiteltiin. (Puusa ym., 2020, s. 170.)

6.2 Tulosten hyddynnettavyys

Hyva tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma palvelee organisaatiota use-
ammasta nakokulmasta. Hyva suunnitelma tayttaa lakien vaatimukset, tukee
ja edistaa tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjohtamista, organisaation strategiaa ja
sisaltaa todellisia toteutettavia toimenpiteita tasa-arvoisempaan ja yhdenver-
taisempaan organisaatioon. Tuloksena tasta kehittamistyosta oli kohdeorgani-
saatiolle konkreettinen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma, jossa huo-
mioitiin kohdeorganisaation tilanne, henkiloston kokemukset ja johtajien odo-
tukset. Suunnitelmaa tehdessa tulee organisaation tasa-arvo- ja yhdenvertai-
suustilanne selvittaa ja huomioida. Tasta syysta kehittamistyo ei ole suoraan
yleisestettavissd sellaisenaan toiseen organisaatioon. (Hallituksen esitys
148/2022, kohta 2.2.3.)

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys rakentui tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-
johtamisesta, strategisesta johtamisesta, esihenkilotyosta ja ikajohtamisesta.
Tassa kehittamistydssa pyrittiin selvittamaan, miten tasa-arvo- ja yhdenvertai-

suusjohtaminen tukee strategian toteuttamista paivittaisessa esihenkilotydssa
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kohdeorganisaatiossa. Tutkimuksen apukysymyksiin, miten organisaation
strategia toteutuu tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmassa ja miten orga-
nisaation strategia ja tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma nakyvat kay-
tannon esihenkilotydssa, pyrittiin saamaan vastauksia 1ahinna haastatteluista

ja kyselysta.

Johdon motiivien ja asenteiden selvittdminen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-
johtamisessa kohdeorganisaatiossa on tarkeaa tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-
suunnitelman luomisen kannalta. Yhdenvertaisuuslaki ja tasa-arvolaki edellyt-
tavat, etta tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustilanne arvioidaan. Puolistrukturoitu
haastattelu tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjohtamisesta, siihen liittyvasta ika-
johtamisesta ja strategian toteutumisesta edella mainituissa antoi vastauksia
iimiosta ja sen merkityksesta. Haastattelukysymykset liittyen tasa-arvo- ja yh-
denvertaisuusjohtamiseen, tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden kehittamistarpei-
siin, syrjintaan ja sen havaitsemiseen seka henkilostokaytanteisiin ovat joh-
dettu yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolaeista, ne antavat pohjan arvioida tasa-
arvo- ja yhdenvertaisuusjohtamisen tilannetta kohdeorganisaatiossa. (Hyvari-
nen ym., 2017, s. 28-30.)

Henkilostokyselysta ja haastatteluista pyrittiin saamaan vastauksia keraamalla
henkiloston ja johtajien kokemuksista ikajohtamisesta seka tasa-arvo- ja yh-
denvertaisuusjohtamisesta kohdeorganisaatiossa. Naihin kysymyksiin tutki-
mus vastasi hyvin johtajien ja tydntekijoiden nakokulmasta. Henkildstokyselyn
vastausprosentin ollessa alhainen, kyselyn luotettavuus karsi. Tama tapaus-
tutkimus kosketti kohdeorganisaatiota omassa kontekstissaan. Kohdeorgani-
saatio ja kohdeorganisaation ymparistd muuttuvat, eika tismalleen saman-
laista kontekstia ole tulevaisuudessa. Tama tutkimus pyrki ymmartamaan ja
selittdmaan kohdeorganisaation silla hetkella vallitsevaa tilaa tasa-arvo- ja yh-
denvertaisuusjohtamisesta osana strategista johtamista seka esihenkildtyota.
Tutkimus onnistui sanoittamaan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjohtamista koh-
deorganisaatiossa. (Eriksson & Koistinen, 2014, s. 11-13.)
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6.3 Tulokset

Vastatakseen tutkimuskysymykseen strategian toteutumisesta paivittaisessa
esihenkilotyossa tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjohtamisen avulla on selvitet-
tava strategisen johtamisen yhteytta tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjohtami-
seen ja vastattava kysymykseen, miten organisaation strategia nakyy johto-
ryhman tydskentelyssa, kaytannon johtamistydssa seka miten strategia on
viety kaytantoon. Kohdeorganisaatiossa ei olla maaritelty omia strategisia ta-

voitteita ja toimenpiteita.

Haastateltavat kertoivat strategian nakymisesta johtoryhmatydskentelyssa
seuraavissa johtoryhmassa saanndllisesti kasiteltdvissa aiheissa; yleisesti
henkiloston maara ja sen jakautuminen eri osastoihin ja siten eri tehtavakoko-
naisuuksiin, henkildston ja esihenkildiden sukupuolijakauman ja ikajakauman
seuranta seka pyrkimys saada paras lopputulos annetulla henkiloston palk-
kaukseen saatavalla maararahalla seka palkatulla henkiléstdlla. Haastatelta-
vat toivat esiin lisaksi toteutettujen tehtavien tilastojen seurannan, jolla perus-
tellaan henkiloston kohdentumista eri tehtavakokonaisuuksiin. Tilastoja kay-
daan lapi johtoryhmassa osastojen ja kohdeorganisaation osalta tuloksen Ia-
pivirtauksen seka henkilostotarpeen nakokulmista. Tilastoja kaydaan lisaksi
lapi henkiloston kanssa tulos- ja kehityskeskusteluissa osana esihenkilotyota
ja tavoitteiden asetantaa, tassa yhteydessa kiinnitetaan huomiota osaltaan
my0Os tehtavien tasaiseen jakautumiseen ja paastaan kiinni tyon sujumisen

haasteisiin.

Kohdeorganisaation olemassaolon tarkoitus on maaritetty lakiin. Kohdeorga-
nisaation tehtava on ratkaista sille saapuvat asiat laadukkaasti, kohtuullisin
kustannuksin ja kohtuullisessa ajassa. Strategia on osaltaan muodostunut or-
ganisaation ulkopuolelta kasin, ja haastatteluiden perusteella sita ei varsinai-
sesti ole viety kaytantoon ja jasennelty niin, ettd henkilostd on voinut keskus-
tella siita, mita strategia tarkoittaa kussakin tehtavassa. Haastatteluiden pe-
rusteella strategia tuntui osin epaselvalle, mutta osin hyvinkin kirkkaalle. Stra-
tegian ajateltiin olevan kaikille tasapuolinen. Kohdeorganisaation perustehtava

on hyvin selkea, haastatteluiden perusteella syntyi kuva, etta perustehtavan
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ollessa kirkas ja tasapuolinen kaikille, saattaa tuntua oudolle keskusteluttaa
asiaa enemmalti osastoilla henkiloston kanssa. Varsinaista strategian jalkaut-

tamista ei kohdeorganisaatiossa ole tehty.

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjohtamisen ja -suunnitelman kannalta on merki-
tyksellista selvittaa johdon arvot esihenkilotyossa. Useat haastateltavat johta-
jat toivat esille ihmisarvon sellaisenaan. Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus nahtiin
itseisarvoiksi, joihin pyritadn jokapaivaisessa toiminnassa. Tasa-arvo ja yh-

denvertaisuus ovat arvoja, joita tavoitellaan.

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjohtamisen nakdkulmasta on tarkea selvittaa,
miten tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumista arvioidaan johtamis-
tyossa seka miten tasa-arvo ja yhdenvertaisuus huomioidaan henkilostokay-
tanteissa. Haastatteluiden perusteella esihenkilotyossa tasa-arvo ja yhdenver-
taisuus otetaan huomioon tehtavia ja tyotd jakaessa. Haastateltavat toivat
esille, ettei kohdeorganisaatiossa sukupuoli nouse pohdintaan esimerkiksi rek-
rytointien yhteydessa sinallaan, tyokokemuksella ja osaamisella on suurempi
painoarvo. Esimerkiksi kokeneempia ja kokemattomampia tyontekijoita laite-
taan yhteen projekteissa seka perehdytyksessa, jolloin toisilta oppiminen
tydssa ja tydhon perehtymisessa mahdollisestaan. Useassa haastattelussa
tyokokemuksen tuomaa osaamista arvostettiin korkealle varsinkin yhden hen-

kilostoryhman osalta.

Koulutukseen paasyssa, osastoille sijoittumisessa ja uralla etenemisessa
tasa-arvo ja yhdenvertaisuus huomioidaan niin, ettd mahdollisimman monille
halukkaille pyritadan mahdollistamaan koulutukseen paasy ja mikali joku tyon-
tekija jaisi koulutuksen ulkopuolelle, on sille asiallisen perusteet, kuten se, etta
koulutukseen paasee sellainen henkild, joka ei sita viela ole saanut, olipa tuo
koulutukseen pyrkija elakeian kynnyksella tai ei. Osastosijoituksissa pyritaan
huomioimaan, etta kumpaakin perinteista sukupuolta olisi mahdollisimman ta-
saisesti kaikilla osastoilla. Urapolkuja ei kohdeorganisaatiossa tunnistettu
montaa, ja johtajat nakivat tdman ehka suurempana haasteena, kuin tasa-ar-

von ja yhdenvertaisuuden toteutumisen uralla etenemisessa. Tydpaikalla
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pyritdan varmistamaan myds se, etta kaikkien kohdalla toimitaan samalla ta-

valla, eika kenellakaan olisi omia saantoja.

Kohdeorganisaatiossa haastatteluissa esiin nousseita ikgjohtamisen kaytan-
t6ja on kuvattu kuviossa 6. Haastatteluissa nousi esille my0s se, etta eri-ikaisia
ei voi kohdella homogeenisina ryhmina, tyontekijat ovat yksiloita. Eri-ikaisten
vahvuuksia pyritaan hyddyntamaan juuri erilaisissa projekteissa ja ylipaataan
tunnistamaan eri tyontekijoiden vahvuudet tyossa. Haastateltavat olivat sita
mielta, etta kohdeorganisaatiossa pystytaan raataloimaan tyotehtavia esimer-
kiksi tyokyvyn tilapaisesti heiketessa tai vaikkapa ruuhkavuosiaan elavien van-

hempien tyota ja perhe-elamaa yhdistaessa.

Ikajohtamisen kaytantoja

EI:I—IkaISt(.en _ Perehdytys
yhteiset projektit
4 ) Tydeldmanja
Vahvuuksien hTyokYW”t_ vapaa-ajan
huomiointi et hteensovittaminen

Kuvio 6. Ikajohtamisen kaytantdja kohdeorganisaatiossa.

Haastatteluissa nousi esille kaytannon tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjohtami-
sen kehittamisessa arvot, miten ne toteutuvat kaytannossa, ja se miten esi-
merkiksi syrjinta- ja hairintatilanteisiin puututaan. Rekrytointi, tyokierto kohde-
organisaatiossa ja palautteen anto nahtiin tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjohta-
misen kehittdmiskohteina. Ylipaataan se, ettd kohdeorganisaatiossa noste-
taan esille esimerkiksi tyotyytyvaisyyskyselyjen purkutilaisuuksissa, etta kyse-
lyssa on havaintoja syrjinnasta, epaasiallisesta kayttaytymisesta ja seksuaali-

sesta hairinnasta nahtiin tarkeana viestina henkilostolle.

Haastateltavat kertoivat erilaisista kyselyista, kuten tyotyytyvaisyyskyselysta
syrjinnasta saatavan tiedon lahteena, samoin tulos- ja kehityskeskustelut seka
varsinaiset tydsuojelulliset ilmoitukset. Kohdeorganisaatiossa tyotyytyvai-

syyttd mitataan kerran kahdessa vuodessa. Sen sijaan hairinta- ja
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syrjintatilanteiden tunnistamisessa osa haastateltavista olivat skeptisia sen
suhteen, miten tilanteita tunnistetaan. Kuviossa 7. on esitetty haastattelussa

esiinnousseet syrjinnan tiedonlahteet.

Tyotyytyvaisyyskysely

Kehityskeskustelut

TyOosuojelu

Kuvio 7. Syrjinnan tiedonlahteet.

Muutamat haastateltavat toivat esille harkitsemattoman kayttaytymisen tai pu-
heen tyopaikalla esimerkiksi kahvitauoilla, joista on kerrottu jalkikateen seka
kielteisia asenteita tydyhteisdssa esimerkiksi vanhoja tai nuoria tyontekijoita
kohtaan. Haastateltavat toivat esille ohjeistukset ja suunnitelmat syrjinnan eh-
kaisemiseksi. Rakenteellinen syrjinta nousi esille kahdessa haastattelussa ja
haastateltavat pohtivat, miten esimerkiksi vanhempainvapaat vaikuttavat ko-
kemuksen arviointiin rekrytointien yhteydessa. Myos sukupuoleen liittyva arvi-
ointi henkilostdon liittyvassa paatoksenteossa, kuten lakisaateisissa suunnitel-

missa nousi esille.

6.4 Henkilostokysely

Vastaajien lukumaarat ian mukaan on esitetty taulukossa 2. Taulukossa 3. on
esitetty vastaajien lukumaara sukupuolen mukaan. Vastaajakato on merkit-
tava ja se vaikuttaa tutkimuksen yleistettavyyteen koko otoksessa seka ver-
tailtavissa ryhmissa. Taulukossa 1. on esitetty kohdeorganisaation ikaja-

kauma, jokaisessa ikaryhmassa on noin 80 tyontekijaa.

Taulukko 2. Vastaajien ika ja lukumaarat.
n Prosentti
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<35 10 12,0 %
35-44 17 20,5 %
45-54 31 37,4 %
55 > 25 30,1 %
Taulukko 3. Vastaajien sukupuoli ja lukumaarat.
n Prosentti

Nainen 56 67,5 %
Mies 19 229 %
Muu 0 0,0 %

En halua kertoa 8 9,6 %

Kysymykset 6—-9 mittasivat tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden kokemusta tyo-
paikalla eri tilanteissa. Kysymykset 6—9 olivat suljettuja kysymyksia. Tutkimuk-
sen keskiossa on tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjohtaminen. Henkilostokysely
tukee enemmalti tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustilanteen selvittamista kokonai-
suudessaan, selvittavat kysymykset osaltaan tyytyvaisyytta kaytannon esihen-

kilotydohon tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjohtamisen osalta.

Kaikista vastaajista 83 % oli sita mielta, etta naisten ja miesten tasa-arvo to-
teutuu hyvin tai erittdin hyvin johdon ja esihenkildiden valinnassa. 84 % vas-
taajista oli sita mielta, etta tasa-arvo toteutuu hyvin tai erittain hyvin henkiloston
valitsemisessa. 75 % vastaajista olivat sita mielta, etta tasa-arvo toteutuu hyvin
tai erittain hyvin palkkauksessa. 77 % vastaajista olivat sita mielta, etta tasa-
arvo toteutuu hyvin tai erittéin hyvin uralla etenemisessa. 84 % vastaajista oli-
vat sita mielta, etta tasa-arvo toteutuu hyvin tai erittain hyvin koulutus- ja opis-
kelumahdollisuuksissa ja 82 % sosiaalisessa kanssakaymisessa varsin hyvin.

Kuviossa 8. on esitetty vastaajien jakauma asteikolla vaittamien perusteella.
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Kaskiarvo

42

Johdon ja esihenkildiden valitsemisessa I 13%

Palkkauksessa

a2

40

Ton | aon |

43

Uralla etenemisessa

Koulutus- ja opiskelumahdollisuuksissa

Sosiaalisessa kanssakdymisessa 4.2

T | oo |
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Kuvio 8. Naisten ja miesten valisen tasa-arvon toteutuminen kohdeorgani-
saatiossa kaikkien vastaajien osalta.

Jaotellessa vastaajia sukupuolen ja ian perusteella, voidaan selvittaa tyytyvai-
syytta eri ryhmissa. Vertailtaessa alle 35-vuotiaiden naisten, yli 55-vuotiaiden
naisten, alle 35-vuotiaiden miesten, yli 55-vuotiaiden miesten, 35-54-vuotiai-
den naisten, 35-54-vuotiaiden miesten seka kaikkien muiden osalta tasa-ar-
von toteutumista johdon ja esihenkildiden valinnassa, olivat 35-54-vuotiaat
miehet ja yli 55-vuotiaat miehet kaikkein tyytyvaisempia, tyytymattomimpia joh-
don ja esihenkildiden valitsemisessa olivat vastausten perusteella alle 35-vuo-
tiaat miehet ja naiset. Kuviossa 9. on kuvattu tyytyvaisyytta tasa-arvoon johdon

ja esihenkildiden valintaan ylla kuvattujen ryhmien kesken.

Jobdon ja esihenliléiden valitsemisessa

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Keskiarvo

¥i 55-vuotiaat naiset s

Alle 35-vuotiaat miehet 3.7

Yli 55-vuotiaat miehet 5.0
Kaikki muut/ei halua sanoa 3.9
35-54 -vuctiaat naiset 4.4
35-54 -vuotiaat miehet 4.5

X ®2 ®s3 ®: ®s|

Kuvio 9. Naisten ja miesten valisen tasa-arvon toteutuminen kohdeorgani-
saatiossa johdon ja esihenkildiden valitsemisessa.
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Tasa-arvoon henkildston valitsemisessa kaikkein tyytymattomampia olivat alle
35-vuotiaat naiset seka ne vastaajat, jotka eivat halunneet kertoa tai maaritella
sukupuoltaan. Kuviossa 10. on esitetty tyytyvaisyys tasa-arvon toteutumisesta
henkiloston valitsemisessa. Huomattavaa on, etta ne vastaajat, jotka eivat ha-
lunneet kertoa sukupuoltaan tai maarittelivat sen muuksi, oli ainoa, jossa arvi-

oitiin tasa-arvon toteutuvan erittain heikosti.

Alle 35-vuotiaat naiset

Yli 55-vuotiaat naiset

Alle 35-vuotiaat miehet

Yli 55-vuotiaat miehet

Kaikki muut/ei halua sanoa

35-54 -vuotiaat naiset

35-54 -vuotiaat miehet

’.1 o2 3 @4 .5|

Kuvio 10. Tyytyvaisyys henkiloston valitsemiseen sukupuolen perusteella
ryhmittain.

Arvioitaessa tasa-arvoa palkkauksessa, olivat yli 55-vuotiaan naiset kaikkein
kriittisin rynma. Yli 55-vuotiaista naisista 26 % arvioivat tasa-arvon toteutuvan
palkkauksessa erittain heikosti ja 11 % melko heikosti. Kuviossa 11. on kuvattu

eri ryhmien tyytyvaisyys palkkaukseen.

Palidcauikcsessa

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

Alle 35-vuctiaat naiset
¥li 55-vuoctiaat naiset
Alle 35-vuotiaat miehet

Yli 55-vuotiaat miehet

35-54 -vuotiaat miehet 4.3

‘.1 o2 o3 - a .5‘

Kuvio 11. Tyytyvaisyys palkkaukseen sukupuolen perusteella ikaryhmittain.
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Kaytannon ikajohtamista selvitettiin tydntekijdiden kokemusta ja mielipidetta
eri-ikaisten tyontekijoiden yhdenvertaisuuden toteutumisessa johdon ja esi-
henkildiden valitsemisessa, henkildostonvalitsemisessa, palkkauksessa, uralla
etenemisessa, koulutus- ja opiskelumahdollisuuksissa ja sosiaalisessa kans-
sakaymisessa. Kuviossa 12. on esitetty vastaajien tyytyvaisyys naissa osa-
alueissa. Vastaajat olivat kokonaisuudessaan hyvin tai melko tyytyvaisia eri-
ikaisten yhdenvertaisuuden toteutumisessa kohdeorganisaatiossa.

Kaskiarvo

Johdon ja esihenkilGiden valitsemisessa 4.1

T | e

Henkiloston valitsemisessa 4,0
Palkkauksessa 3.9

Uralla etenemisessa I 4.0

Koulutus- ja opiskelumahdollisuuksissa 42
Sosiaalisessa kanssakaymisessa . 40

Kuvio 12. Eri-ikaisten yhdenvertaisuuden toteutuminen kohdeorganisaatiossa
kaikkien vastaajien osalta.

Vertaillessa eri ryhmia eri-ikaisten yhdenvertaisuuden toteutumisesta johdon
ja esihenkildiden valitsemisessa alla oleva kuvio 13. osoittaa alle 35-vuotiaiden
miesten, yli 55-vuotiaiden naisten ja niiden vastaajien, jotka eivat halunneet
kertoa sukupuoltaan tai maarittelivat sukupuolensa muuksi olevan kriittisimpia
ian perusteella yhdenvertaisuuden toteutumiseen johdon ja esihenkildiden va-

litsemisessa.
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Johdon ja esibenliléiden valitsemisessa

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Keskiarvo

Alle 35-vuotiaat naiset 4.0

Yli 55-vuotiaat naiset 3.6

Alle 35-vuotiaat miehet 3.0

Yli 55-vuotiaat miehet 5.0
Kaikki muut/ei halua sanoa 3.4
35-54 -vuotiaat naiset 4.3
35-54 -vuotiaat miehet 4.6

Kuvio 13. Eri-ikaisten tyontekijoiden yhdenvertaisuuden toteutuminen vastaa-
jaryhmien kokemuksen perusteella.

Kysyttaessa tyytyvaisyytta eri-ikaisten tyontekijoiden yhdenvertaisuuden to-
teutumiseen henkiloston valitsemisessa kriittisimmat ryhmat olivat yli 55-vuo-
tiaat naiset ja alle 35-vuotiaat miehet. Kuviossa 14 on esitetty eri ryhmien kes-

kiarvot.

Henkiloson valinemisessa

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Keaskianvo

Alle 35-vuoctiaat naiset 4,0

Yli 55-vuotiaat naiset 3.7

Alle 35-vuotiaat miehet 3.7

Yli 55-vuotiaat miehet 5,0
Kaikki muut/ei halua sanoa 4.0
35-54 -vuotiaat naiset 4.0
35-54 -vuotiaat miehet 8% 4.4

@ ®:2 ®: ®: ®s|

Kuvio 14. Tyytyvaisyys eri-ikaisten yhdenvertaisuuteen henkildston valitsemi-
sessa.

Kyselyssa oli avoin kysymys ikajohtamisen toteutumisesta, avointen vastaus-

ten perusteella senioriteettia koetaan arvostettavan, mutta my0s
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aliarvostettavan. Nuoret kokivat osaltaan myds aliarvostusta. Iso osa vastaa-
jista kuitenkin katsoi, etta ikajohtaminen toteutuu hyvin ja esimerkiksi pienten

lasten vanhemmat otetaan hyvin huomioon t6ita suunnitellessa.

Kysymys 9 pyrki selvittdmaan tyontekijoiden kokemuksia eri vahemmistojen
yhdenvertaisuuden toteutumisessa erilaisissa tydpaikan tilanteissa. Kuviossa
15. on esitetty henkiloston kokemus johdon ja esihenkildiden valitsemisessa,
henkiloston valitsemisessa, palkkauksessa, uralla etenemisessa, koulutus- ja
opiskelumahdollisuuksissa seka sosiaalisessa kanssakaymisessa. Henkilosto
oli tyytyvaisin yhdenvertaisuuden toteutumisessa palkkauksen, koulutus- ja
opiskelumahdollisuuksien ja sosiaalisen kanssakaymisen osalta, vaikka juuri

naissa osa-alueissa oli kuvattu kokemuksia arviointiasteikon alimmille tasoille.

Johdon ja esihenkildiden valitsemisessa
Henkilgston valitsemisessa
Palkkauksessa

Uralla etenemisessa

Koulutus- ja opiskelumahdollisuuksissa

Sosiaalisessa kanssakaymisessa

Kuvio 15. Vahemmistdjen yhdenvertaisuuden toteutuminen tyopaikalla, kaikki

vastaajat.

Kysymykset 13 ja 17 mittasivat syrjinnan ja hairinnan kokemuksia kohdeorga-
nisaatiossa. Naita kysymyksia tarkennettiin pyytamalla tietoa syrjintaa tai hai-
rintaa harjoittaneiden asemasta ja syrjinnan ja hairinnan laadusta. Kysyttaessa
syrjinnan kokemuksia kahdeksan vastaajaa oli havainnut syrjintaa, nelja vas-
taajaa oli joutunut syrjinnan kohteeksi ja nelja vastaajaa oli havainnut ja joutu-
nut syrjinnan kohteeksi. Kysyttaessa kenen taholta syrjintda on tapahtunut 11
vastaajaa vastasi tyotoverin syrjineen, 13 vastaajaa ilmoitti esihenkilon syrji-
neen ja yksi vastaaja ilmoitti alaisen syrjineen seka yksi vastaaja ilmoitti
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asiakkaan tai yhteistydkumppanin. Yksi syrjintaa kokenut ilmoitti jonkin muun
tahon syrjintaa tehneeksi tahoksi, mutta vapaassa tekstissa ei ole tarkennettu
tahoa. Taulukossa 4. on havainnollistettu syrjintaa kokeneiden havainnot syr-

jintaa tehneiden tahoista.

Taulukko 4. Kysymys 15. Kenen taholta syrjintaa on tapahtunut.

n | Prosentti
Tyobtoverin 11 68,8%
Esihenkilon 13 81,3%
Alaisen 1 6,3%
Asiakkaan tai yhteistydkumppanin | 1 6,3%
Jonkun muun, kenen? 1 6,3%

Kysymyksessa 14, joka oli avoin kysymys, kysyttiin mista syrjintaa havainnut
ja kokenut arveli syrjinnan johtuvan. Nelja vastaajaa arvioi syrjinnan johtuvan
sukupuolesta, yksi vastaaja arvioi syrjinnan johtuvan perhesuhteista, kolme
vastaajaa arvioi syrjinnan johtuvan asenteista, etnisen tausta nosti kaksi vas-
taajaa syrjintaperusteeksi, kaksi vastaaja nostivat ian syrjintaperusteeksi,
kaksi vastaajaa kertoi syrjinnan johtuvan henkildkohtaisesta ominaisuudesta,
mutta vastauksessa ei avattu tuo ominaisuutta, kahdessa vastauksessa nousi
esille eristaminen tyopaikalla tai kiusaaminen, yksi vastaus koski perhesuh-
teita. Kolmessa vastauksessa nostetiin esille useampi kuin yksi syrjintape-

ruste.

Kysymys 17 koski seksuaalista hairintaa. Kyselyn vastaajista yhdeksan on ha-
vainnut seksuaalista hairintaa viimeisen kahden vuoden aikana ja kolme vas-
taaja on havainnut ja joutunut seksuaalisen hairinnan kohteeksi. Vastaaijilta
kysyttiin, millaista havaittu tai koettu seksuaalinen hairintd on ollut. Vastauk-
sista 11 kappaletta oli kaksimielisyyksien tai harskiyksien puhumista, seitse-
man vartaloon tai seksuaalisuuteen kohdistuvia ei toivottuja huomautuksia,
kolme fyysista lahentelya ja yksi pukeutumisen kommentointia. Kysyttdessa
kenen taholta seksuaalista hairintaa on tapahtunut 12 vastausta koski ty6to-

veria, kolme esihenkilda ja yksi vastaus alaista.
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Henkilostdkyselyssa selvitettiin viimeisen kahden vuoden ajalta tydn ja erilais-
ten elamanalueiden yhteensovittamista. Kuviossa 16. on kuvattu yhteensovit-
tamisen kokemuksia. Lastenhoidon ja vanhempana olemisen ja tyon yhteen-
sovittamisen vaikeuksia koettiin paivittain tai kerran, pari vilkossa 18 % vas-
taajien osalta, parisuhteen ja tyon yhteensovittamisen vaikeuksia paivittain tai
kerran, pari viikossa koettiin seitseman prosentin vastaajien osalta, omaisten
ja tydon yhteensovittamisen vaikeuksia koettiin kahdeksan prosentin vastaajien
osalta. Ystavien ja tyon yhteensovittamisen vaikeuksia paivittain tai kerran,
pari viikossa koettiin yhdeksan prosentin vastaajien osalta, harrastuksien ja
tyon yhteensovittamisen vaikeuksia paivittain tai kerran, pari vilkkossa koettiin
22 prosentin vastaajien osalta. Opiskelun ja tydon yhteensovittamisen vaikeuk-

sia koettiin seitseman prosentin vastaajien osalta.
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Lastenhoito, vanhempana oleminen

Parisuhde 2.6

Omaiset 2.8
Y stavat 2.8
2.0

Opiskelu

Harmrastukset 3.5

Kuvio 16. Kaikki vastaajat, kuinka usein olet kohdannut vaikeuksia tyon ja eri
elamanalueiden yhteensovittamisessa.

Kysyttaessa miten tarpeelliseksi kohdeorganisaation tyontekijat nakivat yh-
denvertaisuuden ja tasa-arvon kehittamisen 57 % vastaajista katsoivat, etta
sukupuolten tasa-arvon kehittdminen kohdeorganisaatiossa on erittain tai
melko tarpeellista. Eri-ikdisten yhdenvertaisuuden kehittdminen oli 61 % vas-
taajista mielesta erittain tai melko tarpeellista. Vahemmiston yhdenvertaisuu-
den kehittdminen kohdeorganisaatiossa nahtiin melko tai erittain tarpeelliseksi
57 % vastaajien kesken. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskoulutus katsottiin 58

% vastaajista mukaan melko tai erittain tarpeelliseksi.
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Kysyttaessa henkildstolta toimenpiteita, joilla tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta
voitaisiin tyOpaikalla edistaa 25 vastaajista ei osannut sanoa. Tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuuskoulutuksen edistystoimenpiteeksi nosti 12 vastaajaa. Rekry-
toinnin kehittamisen esimerkiksi anonyymin rekrytoinnin kokeilua ehdotti kah-
deksan vastaajaa. Tasapuolisen kohtelun kehittamistoimenpiteena nosti esille
13 vastaajaa. Vastaajista seitseman nosti esille myos saannot ja niiden nou-
dattamisen syrjinta- ja hairintdtapauksissa. Yhdeksassa vastauksessa nousi
esille myos kohdeorganisaation vaikea tyotilanne seka yhden henkildstoryh-
man liilan alhaiseksi koettu palkkaus verrattuna tyon vaativuuteen. Muuta-
massa Yyksittaisessa vastauksessa nostettiin ikaan liittyva johtaminen kehitta-

mistoimenpiteeksi.

7 JOHTOPAATOKSET

7.1 Tutkimuksen paatelmat ja pohdinta

Taman tutkimuksen tavoitteena oli tutkia kohdeorganisaation strategisen joh-
tamisen ja tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjohtamisen suhdetta Iahiesihenkilo-
tydssa ja luoda uusi tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma strategisen joh-
tamisen ja paivittaisen esihenkilotyon tueksi. Tutkimuksen osana luotiin koh-
deorganisaatiolle tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma teorian, kyselyn,
haastatteluiden ja olemassa olevien henkildstdon liittyvien suunnitelmien pe-

rustella.

Yhdenvertaisuuslain (1325/2014) sisaltd liittyy yhdenvertaisuuden edistami-
seen ja syrjinnan kieltoon. Lisaksi yhdenvertaisuuslaki sisaltda syrjinnan uhrin
oikeusturvaan liittyvia maarayksia. Yhdenvertaisuuden arviointi voi jakautua
kahteen eri osa-alueeseen; syrjinnan tunnistaminen ja siihen puuttuminen
seka yhdenvertaisuuden edistdminen (oikeusministerid, n.d.). Kysely vastasi
tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden arviointiin hyvin. Kysely sisalsi osioita syrjin-

nan tunnistamiseen, siihen puuttumiseen ja yhdenvertaisuuden edistamiseen.
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Tutkimuksen perusteella voidaan ajatella, ettd johtamistydssa pyritaan ja on
onnistuttu tarjoamaan yhdenvertaiset mahdollisuudet, mutta strategiset toi-
menpiteet ja paatokset voivat jadda kauaksi lahiesihenkiloista ja tyontekijoista.
Havaintoina voidaan nostaa ymmarrys koko organisaation lapaisevan vuoro-
puhelun strategiasta ja strategisista tavoitteista. Vuoropuhelu voisi auttaa ym-
martamaan erilaisuutta, talloin nama erilaiset ajatukset ja mielipiteet voivat

edesauttaa strategian ymmarrysta ja sen lapivientia.

Nykyaikana korostetaankin vuorovaikutuksen ja keskustelun merkitysta stra-
tegian lapiviennissa jo sen muodostamisen eri vaiheissa. Strategian luonti ka-
bineteissa ja viestiminen ylhaalta alas, ei ole enaa nykypaivaa. Vuorovaikutuk-
sen lisaksi 2020-luvulla on korostunut tiedolla johtamisen merkitys. Tasa-arvon
ja yhdenvertaisuuden sisallyttaminen osaksi strategista johtamista voi tuoda
etuja strategisessa johtamisessa ja tavoitteiden saavuttamisessa. Tama edel-
lyttda kuitenkin johdolta, esihenkildilta ja tyontekijoilta erilaisuuden tiedosta-

mista ja hyvaksymista. (Valpola, 2021, s. 31-57.)

Havaintona tutkimuksesta voidaan nostaa, etta organisaation tulee arvioida
kaytanteitdan myos yhdenvertaisuuden ja tasa-arvon nakokulmista, erityisesti
henkilostokysely tuotti tietoa tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustilanteesta. Tassa
yhteydessa yhtena huolenaiheena kohdeorganisaatiossa haastatteluiden ja
kyselytutkimuksen perusteella nousi se, etteivat tyontekijat aina ilmoita syrjin-
nan ja hairinnan kokemuksistaan suoraan esihenkildille. Taman perusteella
yhteisen tyoilmapiirin ja avoimuuden eteen tulisi tehda toimenpiteita. Lisaksi
oli mielenkiintoista, etta vaikka henkilostd koki yhdenvertaisuustilanteen hy-
vaksi juuri palkkauksen, koulutus- ja opiskelumahdollisuuksien ja sosiaalisen
kanssakaymisen osalta, juuri nama osa-alueet saivat arviointiasteikon alimpia

arvioita.

Voidaan ajatella, etta keskustelulla tydyhteisdissa esihenkildiden johdolla var-
mistetaan organisaation strategian ymmarryksen lisaksi organisaation muo-
dostamien tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden periaatteiden viestinta, yhteinen
ymmarrys seka noudattaminen lapi organisaation. On tarkeaa johtaa tasa-ar-

voa ja yhdenvertaisuutta luomalla aidosti avoin ja valittava keskustelukulttuuri,
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jossa mielipiteita ja ehdotuksia ei lytata. Tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta tulee
johtaa talldin maaratietoisesti. (Salminen, 2021, kohta 3.1 strategialahtdinen

esimiestyo.)

Tutkimuksen perusteella yhtena mielenkiintoisena havaintona voidaan nostaa
se, etta strategiset linjaukset, paatokset ja toimenpiteet voivat jaada kauas la-
hiesihenkilotyosta. Haastatteluiden perusteella harva nosti esille keskustelun
lahiesihenkildiden tai tyontekijoiden kanssa strategisista toimenpiteista kuten
henkiloston jakautumisesta eri osastoilla. Vaikka johtoryhmatyoskentely olisi
laadukasta, mikali Iahiesihenkildille ei perustella yhteisesti johtoryhmassa paa-
tetyista periaatteista vaikkapa henkiloston jakautumisesta eri osastoille, jaa
kriittinen tieto lahiesihenkildlta saamatta, eika lahiesihenkild pysty perustele-

maan tyontekijoille tilannetta.

Strateginen johtaminen ja esihenkilotyo liittyvat vahvasti toisiinsa. Strateginen
paatoksenteko vaikuttaa suoraan siihen, mita esihenkildiden odotetaan teke-
van. Tamankin takia johdon on hyva nivoa tasa-arvoon ja yhdenvertaisuuteen
liittyvat tavoitteet suoraan strategiseen johtamiseen. Strateginen johtaminen ja
esihenkilotyo ovat kriittisia elementteja organisaation menestykselle erityisesti
muuttuvassa toimintaymparistossa. Tasta syysta on erittain tarkeaa, etta myos
lahiesihenkilot ovat perilla ja sitoutuneita organisaation strategiaan ja strategi-
siin tavoitteisiin, vain nain strategia lapaisee koko organisaation. (Hiltunen,
2015, luku 7.)

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjohtaminen perustuu lakien noudattamisen li-
saksi johdon arvovalintoihin ja kaytannon esihenkilotyossa tama tasa-arvoisiin
seka yhdenvertaisiin mahdollisuuksiin ja kaytanteisiin tahtaava johtaminen na-
kyy tyontekijalle paivittdisen esihenkilotyon ja syrjimattoman tyodilmapiirin
kautta. Esihenkildiden paatdkset tulee olla asiallisia ja tasapuolisia, tyonteki-
joita tulee kohdella samalla tavalla samanlaisissa tilanteissa. Tasa-arvo- ja yh-
denvertaisuussuunnitelman tulee edistda yhdenvertaisia kaytanteita. (Kallio-
koski ym., 2023, s. 75-87.) Olisikin mielenkiintoista tutkia edelleen, miten joh-

don yhteisesti jakamat arvot toteutuvat kaytanndssa henkildstdjohtamisessa
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lahiesihenkilotydssa. Jatkotutkimuksen aiheena voisi olla esimerkiksi strategi-

nen henkilostojohtaminen ja arvot lahiesihenkilotyossa.

Esihenkildiden tulee aktiivisesti pyrkid parantamaan organisaation tasa-arvoa
ja yhdenvertaisuutta. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjohtaminen ei perustu vain
lakien noudattamiseen, eika ole ainoastaan vastuullisen johtamisen periaat-
teita. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjohtamisella ja sen kehittamisella voidaan
parantaa organisaation tuloksia ja kilpailukykya pitkalla aikavalilla. Lisaksi esi-
henkiloilla voi olla mahdollisuus vaikuttaa tyontekijoiden valintaan ja uralla ete-
nemiseen, mika antaa heille valtaa edistaa yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoa or-
ganisaatiossa. Esihenkildiden tulee ymmartaa, etta tyontekijoilla on erilaisia
tarpeita, ja pyrkia tarjoamaan tarvittava tuki seka yhdenvertaiset mahdollisuu-
det organisaatiossa. (Caven & Nachmias, 2018, s. 3-8.) Esihenkildén tehtavana
on esimerkiksi tietaa, etta organisaatiolla on tarjolla erilaisia joustavia tyoaika-
jarjestelyja erilaisiin eldamantilanteisiin ja tarvittaessa nostaa nama asiat tasa-
puolisesti keskusteluun tyontekijdiden kanssa. Muutamassa haastatteluissa
nousi esille jo tehtyja toimenpiteita tyontekijoiden kohtaamisen, toisten ysta-

vallisen kohtelun ja rakentava palautteen antamiseksi.

Tutkimuksen perusteella esihenkiloty6ta tulee tukea ja esihenkildita ja tyonte-
kijoita kouluttaa tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden tietoisuuteen ja edistami-
seen organisaatiossa. Esihenkildtyota voi helpottaa tasa-arvoon ja yhdenver-
taisuuteen liittyvien konkreettisten arvotavoitteiden kirjaamisella osaltaan suo-
raan strategiaan. Lisaksi luomalla syrjimattomat ja yhdenvertaiset ohjeet ja
kaytanteet, helpottuu kanssakaynti tyontekijdiden kanssa myos haastavissa
henkilostotilanteissa ja yhteistyo tyontekijoiden seka yksikodiden kesken edis-
tyy. Kun ohjeita ja suunnitelmia toteutetaan suunnitelmallisesti seka suunnitel-
mista keskustellaan jarjestelmallisesti, johtaminen voi osaltaan olla ennakoita-

vampaa.

Jatkuvia toimia tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjohtamiselle on edellytettava or-
ganisaation kaikilta tasoilta. Esihenkildiden rooli on erityisen tarkea, silla he
voivat vaikuttaa suoraan paivittaiseen toimintaan ja tyoilmapiiriin. Tasa-arvo-

ja yhdenvertaisuusjohtaminen voi siis toimia strategian toteuttamisen
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tydkaluna tarjoamalla johtamista ja esihenkiloty6ta, joiden avulla organisaatio
luo oikeudenmukaisen, yhdenvertaisen, tasa-arvoisen ja tehokkaan tyoympa-

riston.

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjohtaminen tahtaa yhdenvertaisiin mahdolli-
suuksiin ja syrjimattomaan tyopaikaan, se ei kuitenkaan viela ota tyontekijaa
huomioon yksilona, kuten monimuotoisuuden johtaminen. Tasa-arvo- ja yh-
denvertaisuusjohtamista ei kuitenkaan voida taysin irrottaa monimuotoisuuden
johtamisesta strategisessa kontekstissaan. Monimuotoisuuden johtaminen
tahtaakin strategiseen kilpailuetuun monimuotoisen tyoyhteison kautta, kun
tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjohtaminen tahtaa syrjimattomaan tyopaikkaan

ja yhdenvertaisiin mahdollisuuksiin tydpaikalla.

Jos organisaation ikarakenne on homogeeninen, eivat erilaiset ikaryhmat
paase kohtaamaan toisiaan ja saa mahdollisuutta myo6s oppia toisiltaan. Hyva
ikdjohtaminen voi edistdda monimuotoisuutta ja inklusiivisuutta organisaa-
tiossa, vahentaa ikasyrjintaa ja edistaa kaikenikaisten tyontekijoiden osallistu-
mista ja osallisuutta. Samalla se voi my0s auttaa organisaatiota hyddynta-
maan eri-ikaisten tydntekijoiden vahvuuksia ja kokemuksia, mika voi tuoda kil-
pailuetua ja parantaa tydyhteison dynamiikkaa sen lisaksi, etta se on vastuul-
lista. (Kurttila & Aalto, s. 2021, s. 111.) Tutkimuksen perusteella eri-ikaisten
kokemusta hyodynnetaan. Nuorempia tyontekijoita pyritaan kiinnittamaan tyo-
elamaan perehdytyksella ja varmistamaan osaamisen kartuttaminen, koke-

neemmat tyontekijat voivat antaa arvokasta tietoa nuoremmille.

Eri ikaryhmat voivat myos kaivata tietoa siita, miten eri sukupolvet tyoskente-
levat, viestivat ja haluavat tydelamalta. Talla voidaan poistaa ennakkoluuloja
ja lisata tietoa sukupolvien vahvuuksista ja taidoista. Mentorointiohjelmat voi-
vat auttaa tiedon siirtdmisessa ja vahvistaa tyontekijoiden valista yhteistyota.
Hyva esimerkki kokeneempien tyontekijoiden vahvuuksien hyddyntamisesta
on, ettd kokemattomampia ja kokeneempia tyontekijoita laitetaan yhteen eri-
laisissa projekteissa. Tiimeissa ja eri yksikoissa tulisikin mahdollisuuksien mu-
kaan olla eri-ikaisia tyontekijoita, koska tama voi myos edesauttaa ennakko-

luulojen poistamista. (Fast ym., 2023, s. 106.)
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Tutkimuksen perusteella organisaatiossa tulisi kehittda avointa ja tehokasta
viestintaa ja hyddyntaa erilaisia viestintavalineitd. Organisaation tulisi varmis-
taa, etta viestinta on selkeaa ja helppoa kaikille ikaryhmille. Tyontekijoille tulisi
tarjota mahdollisuus valita erilaisia tyoskentelytapoja ja -aikoja, nuoremmat
tyontekijat voivat suosia joustavampaa tyoskentelya, kun vanhemmat voivat
arvostaa perinteisempia tyoaikoja. Kohdeorganisaation johtajat nayttavat esi-

merkkia ja tukevat sukupolvien valista yhteistyota omilla paatoksillaan.

Voidaan ajatella, etta myos ikajohtaminen on olennainen osa organisaation
menestyksen varmistamista. Onnistunut ikajohtaminen edistaa organisaation
kilpailukykya ja pitkaaikaista menestysta juuri huomioimalla erilaisuutta. Kun
johtajat osaavat ottaa huomioon eri-ikaisten tydntekijoiden tarpeet ja hyodyn-
taa heidan vahvuuksiaan, organisaatio voi paremmin saavuttaa strategiset ta-
voitteensa. Tama edellyttaa avointa mielta, joustavuutta ja kykya sopeutua
muuttuviin tydympariston vaatimuksiin. (Mellanen & Mellanen, 2020, s. 28—
41.) Sukupolvien valinen yhteisty0 voi olla merkittdva voimavara organisaa-
tiolle, ja sen kehittaminen voi edistaa luovuutta ja tehokasta ongelmanratkai-
sua. Johtamisen ja lahiesihenkilotyon tasa-arvoisuus ja yhdenvertaisuus ko-
rostuvat eri sukupolvien valilla, miten organisaatiossa luodaan tasa-arvoiset ja

yhdenvertaiset mahdollisuudet ja tydpaikan saannaot.

7.2 Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma ja kehitysehdotukset

Tutkimuksen tuloksena luotu tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma, joka
sellaisenaan on kehitysehdotus kohdeorganisaatiolle. Henkildstokyselyn, joh-
don haastatteluiden ja teorian perusteella tehty tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-
suunnitelma kohdeorganisaatiolle on liitteena 5. Suunnitelmaa varten on koh-
deorganisaation HR-jarjestelmasta raportoitu samapalkkaindeksit, henkiloston
sijoittuminen esihenkilétehtaviin seka ika- ja sukupuolirakenne, lisaksi suunni-
telman laatimista varten saatiin kayttdon henkildston tyotyytyvaisyyskyselyn
tulokset. TyoOtyytyvaisyyskyselyn tuloksia, kuten hairintakokemuksien luku-

maaraa on avattu liitteessa 5.
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Yhdenvertaisuuslain (1325/2014) 7 §:n mukaan organisaation on arvioitava ja
kehitettava organisaation yhdenvertaisuustilannetta. Yhdenvertaisuussuunni-
telmaa tehdessa on henkilostolle Iahetetty kysely ja johtoa haastateltu. Kyse-
lyn ja haastatteluiden seka tyotyytyvaisyyskyselyn avulla on arvioitu kohdeor-

ganisaation tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustilannetta.

Tutkimuksen perusteella strategian, strategisten tavoitteiden ja henkilostoa
koskevien suunnitelmien seka ohjeiden tyostaminen osastoilla ja yksikdissa
yhteisen keskustelun kautta olisi merkityksellista. Tyoyhteisdja voidaan kehit-
taa useiden lakisaateisten suunnitelmien kautta, kuten henkilosto- ja koulutus-
suunnitelman, tydsuojelun toimintaohjelman seka tasa-arvo- ja yhdenvertai-

suussuunnitelman kautta.

Suunnitelmien ja tavoitteiden tulee olla linjassa organisaation strategian
kanssa ja saavutettavia. Tavoitteet ja toimenpiteet on hyva aikatauluttaa ja
vastuuttaa jo suunnitelmavaiheessa. Keskustelu tavoitteista ja toimenpiteista
johdon ja henkiloston valilla on hyva varmistaa esimerkiksi yhteistoiminnassa.
Suunnitelmat on lisdksi hyva kayda esihenkildiden kanssa lapi, koska esihen-
kilot jalkauttavat suunnitelmat ja toimenpiteet kaytantoon. Tassa yhteisen na-
kemyksen muodostaminen on erityisen tarkeaa. Lahiesihenkilon on tiedettava,

miten han suunnitelmaa tai ohjetta toteuttaa kaytannossa.

Johtamiskoulutusta on hyva lahestya useamman lakisaateisen suunnitelman
kautta. Lisaksi on tarkeaa varmistaa, etta erilaiset lakisaateiset suunnitelmat,
kuten henkilostd- ja koulutussuunnitelmat, tydsuojelun toimintaohjelma seka
tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma tukevat toisiaan, eivatka ole ristirii-

dassa keskenaan.

Kehitysehdotuksena ikajohtamista ajatellen voisi olla hyodyllista esittaa esi-
henkilokokouksissa ikajohtamista yleisesti. Esille voidaan nostaa tutkimuksia
eri sukupolvista ja niiden valisista eroista esimerkiksi viestintaan liittyen. Mika
on toiminut muutama vuosikymmen sitten, ei valttamatta ole toimiva ratkaisu

nyt ja tulevaisuudessa.
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Kehitysehdotuksena luodussa tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmassa
on useita tavoitteita ja toimenpiteita tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edista-
miseksi. Yksi tavoite on ottaa huomioon paremmin rekrytoinneissa tasa-arvo-
ja yhdenvertaisuuslakien kirjaukset, toimenpiteena kehitysehdotuksessa on
monimuotoisuuslausekkeen kirjaus rekrytointi-ilmoituksiin, seka anonyymin
rekrytoinnin kokeilun. Tasa-arvolaki edellyttaa, etta tyonantaja arvioi sukupuo-
ljakaumaa ja uutta henkilosta palkatessa tulee pyrkia entista tasapuolisem-
paan sukupuolijakaumaan. Tasa-arvolaki velvoittaa myos selvittamaan suku-

puolten valisia palkkaeroja. Palkkaerot on selvitetty suunnitelmaan.

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustilannetta tulee arvioida. Suunnitelman toimen-
piteend on saanndllisen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskyselyn tekeminen hen-
kilostolle. Kyselylla saadaan yksityiskohtaisempaa tietoa, kuin tyotyytyvaisyys-
kyselysta. Syrjintatilanteet taulukoidaan ja ne kdydaan lapi tydsuojelun yhteis-

toiminnassa.

Syrjintdan puuttumiseen, asenteisiin ja ilmapiirin vaikuttavat useat seikat. Yh-
tena tavoitteena tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmassa on nostettu syr-
jintatapausten kasittely. Kohdeorganisaatiossa on kaytdssa varhaisen tuen
malli, jossa on kuvattu syrjintatapausten kasittely prosessina. Tavoitteena
suunnitelmassa on myos tyotyytyvaisyyskyselyn tuloksien kasittely osastoilla
ja tassa yhteydessa tehda tunnetummaksi varhaisen tuen mallia. Tyontekijoi-
den ja esihenkildiden tietoisuutta ja osaamista tasa-arvosta ja yhdenvertaisuu-
desta tulee kehittaa koulutuksin. Koulutukset ja niiden tavoiteajankohdat ovat

kirjattu suunnitelmaan.

Kohtuulliset mukautukset ja saavutettavat asiakirjat on nostettu suunnitel-
massa tavoitteeksi. Kohtuullisten mukautusten tunnetuksi tekeminen on en-
simmainen askel. Sahkodisen asianhallintajarjestelman asiakirjat tulee tehda

saavutettaviksi.
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LIITE 1: KOHDEORGANISAATION TASA-ARVO- JA YHDEN-
VERTAISUUSSUUNNITELMA 2022-2023

_tasa-anm- ja yhdenvertaisuussuunnitelma 2022-2023

Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvosuunnitelman tarkoituksena on edistdd
yhdenvertaisuutta ja sukupuolten valista tasa-arvoa seka estas syrjintda
Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus ovat keskeisia
arvoja, joita noudatetaan valtiotydnantajan

henkildstipenaatteiden lisaksi.

Tasa-arvoinen tytyhteisd tukee tyontekijtiden hyvinvointia ja lisaa tyossa
vilhtymista. Yhdenvertaisuuden ja tasa-arvon edistdminen on osa

I - - i it toimintaz, | - ==
yhdenvertaisuuden ja sukupuolten vilisen tasa-arvon huomioon kaikessa
toiminnassaan.

Tasa-arvolain tarkoituksena on estad sukupuoleen perustuva syrjintd ja
edistda naisten ja miestemwvalistd tasa-arvoa. Yhdenvertaisuuslain mukaan
ketddn ei saa syrjid idn, etnisen tai kansallisen alkuperan, kansalaisuuden,
kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, polittiizen toiminnan,
ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden, terveydentilan, vammaisuuden,
seksuaalisen suuntautumisen tai muun henkilddn littyvaan syyn perusteella.
Perustuslaki, tasa-arvolaki, yhdenvertaisuuslaki ja tydsopimuslaki velvoittavat
tydnantajalta toimenpiteitd tasa-arvon ja yhdenvertaisen kohtelun
edistamiseksi ja syrfinnan ja hairinnan poistamiseksi.

Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutuminen _

tavoitteena on olla tasa-arvoinen ja yhdenvertainen
tydiyhteist. Kaikki tydntekijat ovat tasavertaisia rippumatia henkilbkohtaisista
ominaisuuksista ja taustasta. Jokaisella on oikeus olla arvostettu tybyhteisdn
jasen.

I it cijisti selva enemmistd on naisia. Johtajina

toimii sekd miehia eftd naisia. Lahiesihenkilista lahes kaikki ovat naisia.

Henkilistotilanne 1.10.2021:

Maizat Maigat % Mighat Miehet %
Kaikki 242 68 % 111 32 %
Vakituiset 172 49 % 82 23 %
Médrdaikaizet | 70 20 % 29 8 %

Naisten ja miesten jakautuminen esinenkilbtehtaviin 1.10.2021

Maiget Naizet % Miehet Mighit %
Johto 4 50 % 4 50 %
Lahiesihenkilh | 23 79 % [ 21 %
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Tavoitteet ja toimenpiteet tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistimiseksi

Voimaantulo

Tiedoksi

Tavoitteemme on tasa-arvoinen ja yhdenvertainen ilmapiiri, niiden
nakdkohtien huomioonottaminen tydssd, tasa-amnvoinen johtaminen seka
sukupuclisen hairinnan ja ahdistelun ehkaisy. _ei
syritd tydntekijdita tai tybnhakijoita sukupuolen, sukupucleen littyvan syyn,
syniyperdn tai idn perusteella.

MN&itd periaatteita noudatetaan rekrytoinnissa, tyStehtavien jakamisessa,
koulutuksessa, palkkauksessa sekd kaikessa [ ] N I o minnassa.

Yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoa toteutetaan _

seuraavasti:

Syrjintda pynitdan ehkaizemasn keskustelemalla asioista avoimesti seka
kannustamalla asioiden esiin ottamista. Epaasialliseen kdytokseen puututaan
aina. Tilannetia karioitetaan sdanndénmukaisesti henkildstbkyselyilla.

Esihenkildiden tydta tuetaan mahdollisuudella kouluttautua tydyhteisdn
johtamisessa.

Yhdenvertaisuuteen ja tasa-arvoon liittyvid kysymyksid kisitelldan
yhteistoiminta- ja tydsuojeluelimissa.

Mahdollistetaan tydn ja perhe-elaman yhteensovittaminen erilaisissa
eldmantilanteissa mahdollistamalla osa-aikainen tyd vahintaan
virkaehtosopimuksen mukaisesti sekd huomicimalla mahdollisuuksien
mukaan toiveet pdivystysvuoroissa ja lomissa.

Kiinnitetaan huomioita vajaakuntoisten tybssd suorivtumiseen
tybterveyshuollon tuella.

Tybpaikan vaara- ja kuomitustekijitd arvioidaan s&8anndllisesti tehtivissd
vaarojen anvioinneissa.

Kannustamme ottamaan aina yhteyita esihenkilddn, tydsuojeluvaltuutettuun
{ai luoitamusmieheen, jos kokee joutuneensa syrjityksi tai epdasiallisen
kohtelun tai kiusaamisen kohieeksi. Epdasiallisesta kohtelusta ja
kiusaamisesta ja niihin puuttumisesta on jarjestetty koulutusta esihenkilgille ja
koko henkilbstdlle ja nditd asioita on kasitelty henkilostitilaisuuksissa ja eri
toimintojen kokouksissa. Toiminta-ohjeet tySntekijblle ja esihenkildlle hairintaa
jaitai epaasiallista kayttiytymista kohdatessa loytyy || NN

varhaisen tuen mallista 2019.

Suunnitelma tulee voimaan 1.1.2022 ja se on voimassa 31.12.2023.
Suunnitelmaa voidaan paivittdd alemmin.

Osastot ja yksikét
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LITE 2: JOHDON HAASTATTELUKYSYMYKSET

Strateginen johtaminen ja tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus

Miten crganisaation sirategia nakyy jehtoryhmatpbskentelyss&T

Miten strategia omwviaty kiytdntdon orgenisaatiotazollafossstotasolla?
Miten toteutat stretegiaa kEytEnndsss johtamistybesasi?

Miten strategiassa on otettu huomioon ikdjchtaminen®

Miten strategiassa on otettu huomioon tasa-arsoasiat?

Miten stretegiassa on otettu huomioon yhdemertsisuusnskikulmat?

Miten creanisaatio- £ osastotasclla arvioidean tase-arvon toteutumists kEytanmdn
johtamistydssa?

Miten arvicit johtamistybssisi tasa-arvoon Lliithywia kiytanteitd henkildstSon littyean,
esimerkiksi koulutuksesn pdisy, uralla eteneminen?

Miten crganisaatio- £ osastotasclla amvioidean yhdemnwertsisuuden toteuturmistas kdytdnncn
johtamisnybssaT

Miten arvicit johtamistydssisi yhdemvertaisuutean lithywvid kdytEnteitd henkildsoddn liittyen,
asimerkiksi koulutuksesn pdisy, uralla eteneminen?

Miten creanisaatio- £ osastotasclla arvioidean yhdenwvertsisuutesn liithywid kaytanteitd
pdivittdisessE toiminnassa®

Miten crganisaatio- £ osastotasclla tunnistetsan tasa-arvoon ja yhdenvertaisuuteesn liithywia
kahittdmistarpaits?

Millzisia kehittSmistarpeita tunnistat organisaatiossasi @se-arve- ja
yhdervertaisuusjohtamiseean Lliithyen?

Millzists tieto syrjinndstd crganmisasticsss on seatavilla®

Miten crganisaatio- ja csastotasclls tunnistetaan syrjintétapaukset?
Ik johtaminan

Miten hypddynndt kiyt&nndn johtamistydssdsi eri-ikdisten vabwvuuksia?
Miten toteutat ikdjohtamists kiytdnnossa?

Kaytdnnon esihenkilotyo
Miten mmea-arve- ja yhdemvartaisuusjohtaminan toteutud KEytSnndsssT

Miten pdhvittEisessh asihenkilitydssE nalkyy strategis?

Miten pdittéisessa esihenkildtydass nakywat tass-arvonskikulma?
Miten péittaizessa esihenkilitydsss nakyvat yvhdenvertaisuusnakikulmst?

Millzizia kielteisid asenteita tunnistat omassa tydyhteisossasi esimerkiksi nucria tai
ike&ntyvid kohtaan, tai muuts, kuin sucmes Bidinkislenddn puhuvia kohtaan?

Millzista johtemiskoulutusts olet saanut tasa-anioon ja yhdemertaisuutesn tyopaikalls?
Millzizia keinoja asimerkiksi tyd- ja parhe-elédmén yvhteansmittamisaksi on kiytossaT?
Millzizia toimenpitaité syrjinndn ehkiizemizaksi on keytossa?

Cinko tereeydentila este yhdenvertaisille mehdollisuuksille tyopaikalla?

Oisataanko tyéntekijdiden terveydentilaa ottaa huomicon tydpaiksn toiminnan
suunmittelusza?
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LIITE 3: HENKILOSTOSUUNNITELMA

Suunnitelma

I B henkilGstsuunnitelma vuodelle 20242025

Osaava, sitoutunut ja hyvinvoiva henkildsté on [ :rein
woimavara

ratkaisujen ja muun toiminnan laatu rippuu henkilkunnan
osaamisesta ja ammattitaidosta.

Toimintaympdristd ja strategiset tavoitteet seki riskit

tehtavand on tucttas [INNININGNG sitvisile kansalaisille ja
yhieistille laadukkaasti, varmasti, nopeasti ja kohtuullisin kustannuksin.
I N - :sitclléEn ja ratkaistaan sen toimivaltaan
kuuluvia [N - i Bl:sicita seks G toimivataan
masrattyjs IRsiaryhmis. I =o' I

kaikissa niissd asioissa, joiden kisittelyyn se soveltuu.

toimintaymparistd muuttuw jatkuvasti. Digitalisaatio,
tytimaaran kasvu ja alempaa laajemmat NG =ik otavat
henkiléstin tyéhdn ja osaamisen kehittdmisen tarpeisiin.

Uusien tietog@restelmien (mm. [N 2 Il k5viiaanotto merkitsee
siitymista sdhkbizesn asioiden kisittelyyn. Sinymakauden aikana useita
tietojdrjestelmid joudutaan kdyttamaan rinnakkain, joka osaltaan lis&a
hetkellisesti tydmaarda,

Etdyhteyksien hysdyntaminen arkipaivaistyy ja | < ctetaan
my&nteistd suhtautumista [ toiveeseen osallistua

ilman fyysista l&snsdoloa, miksl [ === |satu sen mahdollistaa
Etayhteyksien hyadyntamisellz [ -cidaan sadstas

woimavaroja.

Tvo I o uutiunut vaativammaksi kaikilla tehtdvatasoilla,
T Ly kilpailla tyomarkkinoilla ozaavasta henkildstosta on yha
tarkedmpaa ja toisaalta haastavampaa. [N tUc: pystya
huglehtimaan kilpailukyvystd tydmarkkinailla edistdmalld entisestaidn
positivista tydnantajakuvaa. Yhtena lytnantajakuvan parantamiseen
tahtadwvand toimenpiteend on valtion rekrytointien yhteydessd pyritty
kiinnittém&an huomiota hakijaviestinndn lisdamiseen erityisesti
i I ckrytoinneissa.

hakijaviestinnasssd on edelleen kehitettdvaa,
Perehdytyksen ja sen laadukkuuden merkitys on korostunut entisestasn
vaintuvuuden kasvaessa. [ - panostanut ja panostaa edellesn
vahvasti perehdytyksen uudistamiseen.

Postiosolte
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Heankilbstavaihtuvuus on lisdantynyt huomattavast viimeaising wuosina.
an lisaksi perustettu merkittédva maara uusia virkoja
wviimeisien viiden vuoden aikana. Henkilbkunnan vaihtuvuus on mer
tekija. joka tulee huomicida osana jokapaivdista tyotd. Rekrytointia
hankaloittaa liséksi osaavan henkildsidn saatavuus. Erilyisesti osaavan
madrdaikaisen henkiloston palkkaaminen [N i

sijaisuuksiin on G 2 stavaa.

Perehdylyksen ja koulutuksen tarve on entisestasan korostunut vaihtuvaeden
ja myts elakditymisen vuoksi. Perehdytyksessa tulee huomiocida myts
henkildstoryhmien ernlaiset tehtavat. [IINITGEGNG GGG -
vahvistetiu noudatettavat perehdytyksen periaatteet ja luotu uudet
perehdytyslomakkeet henkiléstdlle, Yieisperehdytystd on uudistettu ja lisétty.

on kéynnissa virastokohtaisten séhkdisten sivustojen
(eOppiva) luonti, Virastokohtaisille sivuille tullaan kokomaan ajantasainen
perehdytysmateriaali ja tygntekijdiden tarvitseva hallinnallinen materiaali seka
eri osastojen ja yksik&iden substanssiohjeistus.

Palkkauksen muuttumatiomuus tydn vaativuuden kehittyesss on haaste
toimintaympdristéssi. Palkkauksen melko alhainen taso
wverrattuna kohonneisiin elinkustannuksiin korostuu

mahdollisuudet vaikullaa palkkausjirestelmian
uvudistamiseen ovat vahaiset, mutta [ -~ ponnekkaasti tuonut esiin
vudistamissen liittyvia tarpeita tulosneuvotteluissa ja muissa mahdollisissa
yhtayksisss,

Osin [N ithSjEnteiseen henkilGstosuunnitteluun vaikuttaa se, ettd
I <=avatl vuosittain tiedon tulevan kauden henkilastamasnan
wasta tulosneuvolteluiden yhteydaessa. Tamd haeikentad osin viFaston
mahdaollisuuksia pitkajidnteisesti suunnitella ja sopeuttaa esimerkiksi
vudistuksia ja muutoksia [ (©imintaan. Resurssit ovat
perusrahoituksen vihiisyyden vuoksi olleet niukat, mutta I <
wilme vuosina perustettu palion uusia virkoja.

I o inta perustuu asiantuntijuuteen ja osaamisean. Kaikki

tehtédwa tyd vaatii jatkuvaa ja suunnitelmallista
kouluttautumista, itsensé kehittamista ja vusien tydvalineiden ja
tydmenetelmien aopettelua,

Henkildstin vaihtuvuus on haaste osaamisealle. Erityisesti vaihtuvuutta on

Myds elkditymisen yhteydesss organisaatiosta
poistuu huomattava madrd tietoa ja osaamista. Erilaiset henkil&stbn
virkavapaat ja muut poissaclot vaikuttavat siinen, etts [ -
vuosittain useita méaréaikaisia virkamiehia.

Henkilédston rakenne ja koulutus

an pasosin vakinaisia virkoja. Maaraaikaisia wirkoja on
wuosittain kaytassa tulosnauvoltaluissa sovitun mukaisesti. Haroitelijoiden
sekd tehtawvat

0 ia
ovat aina magraaikaisia. [[IIIIITIEIEEE o myos olla siviillipalvelusmiehid.

on 1.1.2024 I irkoja 115

I
wvirkoinin sisaltyy I virka). I iroja 203 ja
]

virkoja S50. I irkoja on 24, Yksi

3 (8)
virka jaetaan kahden [ k<sken siten, ettd molemmat suorittavat
kuuden kuukauden EEEEG—G—E S, 5 ;5 o

toinen suorittaa I 'oppuosan [ I - toinen

Henkildstd on p&aa kokoaikai virkasuhteessa, osa-akaisuuksia on
mahdollista kS&ytt&Ea tydn luonteen vuoksi vain virkashtosopimuksassa
mainituista syista (osa-alkaelike, tydkyky tal osittainen holtovapaa),

Vapautuvat virat voidaan t&yttaa talla hetkelld ilman t@ytiGlupamenettelyd
lukuun citamatta kahta hallinto-osastolle sijoitetiua virkaa. Tyoyrrparistan
muuttuessa virkoja voidaan myéis tarpeen mukaan esittaa muutettavaksi
niiden vapauduttua. Jokaisen vapautuvan N vir=n kohdalla
tehdaan arvio tehtavankuvauksesta ja tehtévan edellyttamasts osaamisasta.

Alla olevassa taulukossa on jacteitu [ ekl 5st ikanyhmim.
Taulukossa (laatimisajankohta 92023) on mukana myds virkavapaalla oleva
henkilgstd, joka tarkoittaa sita, ettd henkilSstSlukumaird on suurempi kuin
wirkojen lukumaara.

Koko henkilgstion keski-ikd on 44,8 vuotla

Ikaryhma Henkils ko
=20 1
20-24 20
25-29 ag
30-34 s0
35-39 57
4044 az
45-49 am
S50-54 45
55-59 49
B0-64 a9
6580 10
Tulas 411
I

I o 1. 1.2023 cllut 107 I = inaista
virkaa (virkoihin sisaltyy I vict<a) ja 7 masrdaikaista virksa.
osa on ollut tarkastelujaksolla (H2023) virkavapaalla.

Elakatyminen tulee olemaan voimakasta tulevina vuosina.
I

I < 112023 oliut 188 I i kaa, joista 46
sijoittuu hallinto-osastolle. Hallinto-osaston I /iroista 24
on sijoitetiu asiakaspahlveluun ja arkistocn. [T i -ojz on 142,
magrdaikaisia budjettivuodelle 2023 mysnnettyjs [N - -cia on 9.
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Elgkaityminen tules olemaan vaimakasta wlevina vuosina.

I . o SO I irkaa, joista neljd on
asihenkildvirkaa. _ wviran esihenkilévirkoja lukuun ottamatta
sijoittuvat [ = I =rcntavan
virkaehtosopimuksen vaativuustasclle [ NG =sHenki en
viroista kaksi sijoittuvat vaativuustasolla il ja toiset kaksi vaativuustasolla [l

Peruskoulutus

. __ 3 _____ ___§ ] Iw
virkoihin vaaditaan oikeustieteen kandidaatin, nykyisin cikeustieteen maisterin

tutkinto. Hallintojohtajan virkaan ei ole |aissa siadettyd koulutusvaatimusta,
routta I ¢ ojarestyksen 6 §n mukaan kelpoisuusvaatimuksena
hallintojohtajan virkaan on oikeustieteellinen tai muu soveltuva ylempi
korkeakoulututkinto. Koulutussuunnittelijan virkaan vaaditaan soveltuva
korkeakoulututkinto. Tiedottajan virkaan ei ole saadetty kelpoisuusvaatimusta,
mutta korkeakoulututkinnon on katsottu antavan parhaat valmiudet viran
hoitamiseen.

tehtdvissd parhaat edellytykset antaa
tradenomin (tai oikeustradenomin) tutkinte, soveltuva opistotascinen tutkinto,
ylioppilastutkinto tai kaylannon kokemuksella saavutetlu vastaava hyva
perehtyneisyys

esihenkilon j= [INNINGGEGEGEGEGEGE =svin seka
muihin virkoihin vaaditaan sellainen taito ja kyky, jota viran hoitaminen vaa

Osaamistarve

Sahkaistan asianhallintajirjastalminn kahitys ja jarjastalmian kiytSanatto
edellyttdd henkildstolta uusia tyoskentelytapoja ja -malleja. Henkildstin
ICTiaitoja on edellgen tarve parantaa ja varmistaa koko henkilésion rintava
osaaminean.

EsihenkilatyShan liittyvas koulutusta on lisétty, Uusille esihenkildille
jarjestetdaan koulutusta. Esihenkilbitd koulutetaan sdanndllisesti

ja toimesta. Myds sdanndlliset
wvirastokohtaiset esihenkildtilaisuudet osaltaan edistivit kiytannon
esihenkilstaitoja. [IININIGTNTGNGEGEGEGEGEGEGEGEGE o jdirestetty substanssikoulutuksen
listksi koulutusta tyShyvinwointiin ja tyiskentelytaitoihin liittyen. Tarkemmin
koulutukseen ja osaamisen kehittamiseen littyvia asioita kuvataan

vuosittain laaditavassa koulutussuunnitelmassa.

Koulutustarpeet saatetaan [ - cuvtuksen suunnittelutySryhméan
tiestoon. Koulutuksen suunnittelutydryhma laatii voeosittain koulutus- ja
kehittamistarpeista enllisen koulutussuunnitelman. Koulutussuunniteimassa
kerrotaan mm. NI @ rjestamasta sisgisesta koululuksasta.

Waltakunnallisest [T -ckc henkilSkunnan koulutuksen
suunnitielusia ja kehittamisesta huolehtii
yhteistyoss I 0 ssa.

I o kaksikielinen ja nadin ollen sen on teiminnassaan turvattava

5 (B)
pahsziuiden saanti molemmilla kotimaisilla kielilla. Kansainvalistyminen vaati
omalta osaltaan mySs [ toskenteleviltd henkilbilta kielitaitoa.

Monipuolisesta kielitaidosta on etua I s kenneltdessa
pyrkil huomicimaan edelld ma ut saikat rekrytoinneissa ja
kehitt&dmaan henkildstonsa kielitaitoa.

I i ninnassa on otettava huomioon enenevassd maann kv,
saadokset. Er maiden [ t:ntemus helpottaa yhteistydta en
maiden viranomaisien kanssa.

tuottavuutta on lisé&ttdva kehittamalla
toimintoja ja teimintaprosesseja. Kéynnissa oleva kehittamishanks IR
vaikuttaa merkittéwvasti tydinkulkuihing, tydnjakoon ja
tydtapoihin. Sahkdisten tydtapojen kulttuuri on vahvistunut askel askeleelta ja
on siirrytty vahitellen sahkaisiin tydtapoihin. Samalla
tydtapoja yhlenaistetasan.

Osaamisen kartoituksessa hyadynnetaan kehityskeskusteluja ja henkilostolle
saanndllisesti teetettéivid kyselyjsd kuten Wh-Baro tydtyytyvaisyyskysalyjsb.
DOeaamisen kehittamiseen liittywit tarpeet ja toiveet tulee ottaa esiin Kiylavissa
kehityskeskusteluissa. I s -2miskartoitusta on tarkoitus
aloittaa jo wwonna 2024,

Henkildstén urakehitys ja liilkkuvuus

Henkildkunnan monipuclinen tybkokemus parantaa tyStehtdvien hoitamissa
tarvittavaa ammattitaitoa. Henkilastia kannustetaan tySkiertoon.

Tavoitteena on, ettd jokainen hallitsisi useampia [N = niibin littyid
tehtavia. Tama tukee henkildstin tydviihtywyytta. Tehtavakuvien laajentuessa
tai muuttuessa varmistetaan mySs TG oimintakyky muutbuvissa
olosuhtaissa ja kehittyvdssa toimintaymparistGss.

Henkil&stévaihtuvuus on suurta crityiscot I o fud o s s
ja tarve perehdytyksen kehittmisalle on alennainen. Perehdytysta on
vedistettu ja perehdytyksen kehittamista jatketaan.

Henkildstan likkuwuus ei saa vaarantaa I tcimintaa. Ottasn
huomicon arityistesti maaraaikaisen [N o orytoinnin
ongelmat ja vaihtuvuuden perehdyttdmiselle asettamat suuret haasteet,
harkinnanwvaraista virkavapautta koskevia pyyntgja on tarpeen arvioida
tapauskohtaisesti tarkoin. Huomata tulee myds, ettéd vakituisiin virkoihin on
ensmmin osaavia hakijoita kuin lyhyisiin sijaisuuksiin ja maardaikaisiin
wirkeoihin.

Harkinnanwvaraista virkavapautta voidaan mydntas j=a
osaamisen kehittdmista varten ldhtdkohtaisesti enintaan
wuodeksi viiden vuoden aikana. Edellytyksend harkinnanvaraisen virkavapaan
mydntamiselle on se, ettid tuleva tyd lukee ja laajentaa osaamista
nykyisessa tehtdwvissid. Erityisistd syista virkavapaan kestosta voidaan sopia
toisin. Projektiluonteiseen tehtavdan tai
I =iirtyessa on paasaanttisesti mahdollista saada
wvirkavapaata tehtawvan keston ajaksi. Virkavapaudesta on syyta keskustella
riitt&van ajoissa tydntekijan ja esihenkiltn kesken, sijaisen rekrytoinnin
mahdollistamiseksi.
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Ty Ghywinwointi

pyrkii tukemaan henkil@stan tydurien pidentéamists ja edistdmaan
henkilastan tyahyvinvointia ja jaksamista kiinnittamala huomiota hoevasan
johtamiseen ja esihenkilatydhdn seki kehittamalla tydskentelytapoja.

Erilaisel koko henkildsttida koskewal virkistystapahtumal lisagvatl henkilbsisn
yvhieenkuuluwuutta ja vaikuttavat siten tydhyvinvointiin. Johtamisessa ja
esimiestydssd pyritdéan kimnittamaan huomiota tydntekijdiden eri el&dman- ja
tyduran vaiheisiin ja niihin wwiin tekijdihin.

Henkildkunnan psyykkisests ja fyysisesta tyShyvinvoinnista huclehditaan
lissksi tukemalla henkilbkunnan liikuntamahdollisuuksia mm. ylEpitEmaalls
kuntosalia [ ticissa ja luomalla tydmatkapyarailylle edellytyksat.
Kaikille tydniek lle kustannetaan vuosittain eFassi-saldoa, jolla
henkildkunta voi hyddyntad vaihtoshtoisesti joko likunta- tai kulttuuritarjontas.

Twin suuri Maara ja korkeat laatuvaatimukset ovat haasteena
tydhywinvoinnille. Sahkdisten tydmenstelmien edellyttamast uudet
tydskantelytavat ja vaatimuksat teknisten taitojen lisddmiseen tuovat sekd
mahdollisuuksia etta haasteita henkildkunnalle. Sahkdiset
asianhallintajarjestelmat lissdgval osaltaan etatydn mahdollisuutta ja joustoa
tydhon. Uusien jdrfestelmien kiyitSdnotio vaatii tyGnantajan tarjoaman
koulutuksen lisdksi oma-aloitteista osaamisen kehittidmista.

I o yhisistySkomitea ja tydsuojelutoimikunta.

Esihenkilot ovat tarkeassa asemassa henkiloston tyossa jaksamisen
tukemisessa. [[IIIIEITNGNGEEE - socjelun to ntasuunnitelma wwosille 2024-
2027 =sisidltaa konkreettisia toimenpiteits. joilla henkisen kuomituksen
aiheuttamat tydsuojeluhaasteet pyritdan ottamaan aiempaa paremmin
halwun. [ o kayidssa varhaisen wen malli [ T o
wiimeisten wvuosien aikana otettu aiempaa al i
tuen mallin tarkoituksena on tukea esihenki
havaitsemaan tybGkykya uhkaavat ja tyon tekamiseen liithywat ongalmat
mahdol mman aikaisessa vaiheessa sekd |SytdmEan sopivat ratkaisut
vhteistywisss tydntekijdn, tySnantajan ja tarvittaessa tydterveyshuollon kanssa.
Waikka toimintamall sisaltaa monin paikoin suoria ohjeita esinenkildille, on
huomicitava,. ettd myds tydntekijd voi olla aloitteellinen wvarhaisen tuen
toteuttamisessa ja puheeksi ottamisessa. Samoin tyStowverit woivat ottaa
puheeksi havaitsemiaan huolia tydntekij&n jattai tyvdntekijan esihenkilén
kanssa. Esihenkiltdille on jarjesteity koulutusta varhaisen wen mallin k#aylasts.

Ikdjohtaminen ja tybaikajoustot

Uran alkuwvaiheessa perahdylys ja tydyhteisdn tuki on tarkead. Perehdytysta
kehitetaan edelleen tulevana kautena. Perehdyiyksessa ja tyoohjeissa wilaan
kayttamaan hyvaksi eOppiva ja [IIIINININEGEGEGEGEGEGEE o= hailaan luotavaa
wirastokohtaista sivustoa,

T - cvtossa on liukuva tySaika, joka tukee tyon ja
perheelaman yhteensovittamista. Osa-aikaista tydaikaa on pidasiassa
mahdollista tehdd osasairausvapaan, osa-aikaelakkeen (nyk. owve) tai
asittaisen hoitovapaan (alle kouluikdisen lapsean) turaan.

. N i I <0 ole tySaikaa.

T ay
I - N 0 chjsistus tySajan kaytosta ja tuntien
tasottamisesta (EE 0 I

Tyourasuunniteima otetaan esiin kehityskeskustelussa vilmeistaan viisi vuotta
ennan arvioitua eldakkeaslle j[Samista tai viimeistaan virkamiehen tSytettysd 58
vuoita. Keskustelussa esille nousseden toimenpiteiden pohjalta laaditaan
tyantekijale iysurasuunnitelma, jossa on huomicitu yduralla jatkamisean
liittyw&t kehittGmistarpeat sekd osaamisen siirtédminen. Tydurasuunnitebmamn
kirjaaminen on esihenkildn vastuulla.

Kewva jarjestasa tybSuransa loppupuoclaella olavilla tydntakijdilla elakeinfoja.
tilaisuuwdet jJ@rnestetasan verkossa ilta-aikaan. Lis etoa Kevan elakeinfoista saa
Kewvan sivuilta.

Osatydkykyiset ja tydkyvyltomyysuhan alla olevat

on kiyldssda varhaisen tuen malli (- Mallissa
on kuvatiu prosassinomaisesti loimeanpiteat ja prosassiin osallistujat
tydntekijan tydkywyn alentuessa. Warhaisen tuen malli ja
tyStarveysneuvolteluja koskewva toimintamalli on laadittu yhieistySssa
tydtarveyshuollon kanssa. Tydtervaeysnauvoitalu vwoidaan pitadsa tarvittasssa
myds tySntekijin aloitteesta. Warhaisen tuen mallin sGanndnmukainen kiythd
woi ennaltashkiista tySkyvyttSmyyden uhkaa ja on erityisen thrkess, ans
esihenkilgt kayttdvit varhaisan tuen Mmallia osana jokapdivaista johtamistaan.
Mytis tySntekijd itse woi olla aloitteellinen varhaisen tuen keskustelun
kaymiseksi esihenkiltn kanssa.

I o kSytossa kevennetty byl osasairauspdivarahan tai
osaaikaisuwsden turvin, muokattu tyd, sisdinen tySkoke| ja myds Kewvaon
tytkokeilu on Mmahdollista. Mikali tySntekijs on pysywvastl pydkywytdn omaan
tydhonsa, vwoidaan Kevalta hakea uudelleen kouluttautumiseen tukea.

yvhitaista Kelan kuntoutusta pyrittiin jarjestdmaan
suunnitelmakauvdella. Kelan tarjoama yksilg- tai ryvhméEkuntoutus woi tulla
kyseaeseen tydierveyshuollon suosituksesta tydkywyn heiketessa.

Hallinnonalan tydterveyshuoollon sopimus on laaja ja tukee tydntekij&Ean
tydkykya enlaisissa tilanteissa

Tekijét, jotka wvaikuttavat henkilGstén mEasEran lisdamiseen tai vahentidmiseen
I Otilanne on vaativa ja resurssit eivat vastaa tydmaaras.

toimintaedellytyksiin vaikuttaa [ = inen

magrdarahatilanne ja perusrahoituksen ritt@mEttdmyys.

I N e nkilGsiStarpaisiin vaikutiavat useat ari takijat,
kuten kasiteltdvien asioiden m ra, laatu ja laajuus seka yvieiset ulkoiset
tekijat, kuten vaeston ja elinkeinoel@aman keskittyminaen
kansainwvalistyminen seka kayttsss olevien jarjestelmisn ja teknologian
kehitys.

Henkilaston vaihtuvuus ja elaksityminen assttaa haasteita tulevaisuudassa.
kaynnistama keskitysselvityshanke on paattynyt ja
hankkeaessa arvioitiim hallinnolisten tehtawvin keskittamista
mahdollisten lakimuutosten jakean.
Hankkeella voi olla wvaikutusta hallinmnon henkildstén lukumagaraan
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tulevaisuudessa.
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Suunnitelma on kasitelty YT-komiteasza 18.12.2023 ja johtoryhmassd
18.12.2023.
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LIITE 4: HENKILOSTOKYSELY

Henkildston tasa-arvo ja yhdenvertaisuuskysely

Tervetuloa vastaamaan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskyselyyn!

Vastaamalla olet mukana kehittamassa tyoyhteisdasi. Kyselyn vastauksia kay-
tetaan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustilanteen arvioinnissa seka tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuussuunnitelman luomisessa. Ohessa on muutamia ohjeita kyse-
lyn tayttamiseen.

Valitse kokemukseesi parhaiten sopivat vaihtoehdot nykyisessa tyopaikas-
sasi. Vastaa huolellisesti. Huomaa, etta osa kysymyksista on monivalintaisia
ja toisissa kysymyksissa voit valita vain yhden vaihtoehdon.

Kyselyssa on 26 kysymysta, joista viisi on avointa kysymysta. Kysymyksissa
13, 17 ja 20 on kaytdssa ns. hyppytoiminto. Jos vastaat "ei” naihin kysymyk-
siin, voit siirtya suoraan seuraavaan paakysymykseen.

Lisatietoja kyselysta antaa xxx, puh. xxx

Taustatiedot

1) Ika <35, 35-44, 45-54, 55>

2) Sukupuoli Nainen, Mies, Muu, en halua kertoa
3) Osasto 7 osastovaihtoehtoa

4) Henkilostoryhma 3 henkilostoryhmaa

5) Virkasuhteeni on vakituinen, maaraaikainen

TASA-ARVO- JA YHDENVERTAISUUSOSAAMINEN TYOPAIKALLANI
Tasa-arvo: naisten ja miesten valinen syrjimattomyys

Yhdenvertaisuus: syrjimattomyys ian, seksuaalisen suuntautumisen, vammai-
suuden, etnisen alkuperan tai muun henkiloon liittyvan syyn perusteella

Anna omiin tietoihisi ja kokemukseesi perustuen tydpaikallesi arvosana as-
teikolta 1-5:

1=Toteutuu erittdin heikosti, 2=toteutuu melko heikosti, 3=toteutuu tyydytta-
vasti, 4=toteutuu melko hyvin, 5=toteutuu erittain hyvin

6) Naisten ja miesten valinen tasa-arvo toteutuu mielestani tyopai-
kallani

a. johdon ja esihenkildiden valitsemisessa

b. henkildston valitsemisessa

C. palkkauksessa

d. uralla etenemisessa

e. koulutus- ja opiskelumahdollisuuksissa

f. sosiaalisessa kanssakaymisessa

7) Eri-ikaisten tyontekijoiden yhdenvertaisuus toteutuu mielestani
tyopaikallani

a. johdon ja esihenkildiden valitsemisessa
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b. henkildston valitsemisessa

C. palkkauksessa

d. uralla etenemisessa

e. koulutus- ja opiskelumahdollisuuksissa

f. sosiaalisessa kanssakaymisessa

8) Erilaisissa virkasuhteissa olevia (vakinaiset, maaraaikaiset, koko-

tai osa-aikatydssa olevat) kohdellaan mielestani tasapuolisesti tydpaikallani
johdon ja esihenkildiden valitsemisessa

henkildston valitsemisessa

palkkauksessa

uralla etenemisessa

koulutus- ja opiskelumahdollisuuksissa

sosiaalisessa kanssakaymisessa

~0a0oTp

9) Vahemmistojen (tyokyvyltdan, seksuaaliselta tai sukupuoliselta
suuntautuneisuudeltaan, etniselta tai kulttuuriselta taustaltaan, uskonnoltaan,
vakaumukseltaan tai arvomaailmaltaan erilaisten) yhdenvertaisuus toteutuu
mielestani tyopaikallani

johdon ja esihenkildiden valitsemisessa

henkiloston valitsemisessa

palkkauksessa

uralla etenemisessa

koulutus- ja opiskelumahdollisuuksissa

sosiaalisessa kanssakaymisessa

~0ao0OTp

TYO- JA MUIDEN ELAMANALUEIDEN YHTEENSOVITTAMINEN

10) Kuinka usein olet viimeisen vuoden aikana kohdannut vaikeuksia
oman tyodsi ja seuraavien elamanalueiden yhteensovittamisessa?

1=Ei koske minua, 2=En koskaan, 3=kerran tai pari vuodessa, 4=kerran tai
pari kuukaudessa, 5=kerran tai pari vilkkossa, 6=paivittain.

Lastenhoito, vanhempana oleminen

Parisuhde

Omaiset

Ystavat

Opiskelu

Harrastukset

~P a0 OToD

11) Jos olet kohdannut viimeisen vuoden aikana vaikeuksia tyosi ja
em. eldmanalueiden yhteensovittamisessa, mista tekijoista arvelet ongelmien
johtuvan? Voit valita useamman vaihtoehdon.

a. Tyokiireet

b. Tyomatkat ym. tyohon liittyvat poissaolot

C. Esihenkild ei tue tydn ja muiden elamanalueiden yhteensovitta-
mista

d. En tunne lain suomia oikeuksia riittavasti

e. Tyotehtavani ovat niin tarkeita/vaativia

f. Muu syy, mika?
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g. En ole kohdannut vaikeuksia tydon ja muiden elamanalueiden yh-
teensovittamisessa
12) Miten tyon ja muiden elamanalueiden yhteensovittamista voisi

mielestasi parantaa tydyhteisdssasi?

SYRJINTA TYOYHTEISOSSA

Syrjinta: 1) Henkilén asettaminen muita huonompaan asemaan esim. virka- ja
tydehtojen ml. palkkauksen tai tyoolojen jarjestelyjen osalta. 2) hairinta, kuten
nimittely, uhkailu tai sosiaalinen eristaminen.

Syrjinta voi perustua henkilon ikaan, sukupuoleen, etniseen tai kansalliseen
alkuperaan, kansalaisuuteen, kieleen, uskontoon, vakaumukseen, mielipitee-
seen, terveydentilaan, vammaisuuteen tai seksuaaliseen suuntautuneisuu-
teen tai muuhun henkiloon liittyvaan syyhyn.

13) Oletko havainnut tai kokenut syrjintda tydyhteiséssasi viimeisen
kahden vuoden aikana?

a. Kylla, olen havainnut

b. Kylla, olen joutunut kohteeksi

C. Kylla, olen havainnut ja joutunut kohteeksi

d. Ei, en ole havainnut tai joutunut kohteeksi

i.

Jos et ole havainnut syrjintaa tai joutunut syrjinnan kohteeksi, voi
siirtyd suoraan kysymykseen 17.

14) Mista arvelet syrjinnan johtuvan?

15) Kenen taholta syrjintdd on tapahtunut? Voit valita useamman
vaihtoehdon.

a. Tyotoverin

b. Esihenkilon

C. Alaisen

d. Asiakkaan tai yhteistydkumppanin

e. Jonkun muun, kenen?

16) Onko tydyhteisOssasi ryhdytty toimenpiteisiin syrjinnan osalta?

SEKSUAALINEN HAIRINTA

Seksuaalinen hairinta: Sukupuolta tai seksuaalisuutta loukkaavat tai harskit
materiaalit, kirjeet, puhelinviestit, sahkopostit, puheet, vitsit, iimeet tai eleet
seka sukupuolta tai seksuaalisuutta koskevat asiattomat huomautukset ja ky-
symykset. Sukupuolista kanssakdaymista koskevat ei-toivotut ehdotukset, uh-
kailu tai vaatimukset kayttaen hyvaksi asemaa tai luottamussuhdetta, kapa-
I6inti, muu ei-toivottu fyysinen koskettelu tms.

17) Oletko havainnut seksuaalista hairintda esiintyvan tydyhteisos-
sasi viimeisten kahden vuoden aikana?

a. Kylla, olen havainnut

b. Kylla, olen joutunut kohteeksi

C. Kylla, olen havainnut ja joutunut kohteeksi

d. Ei, en ole havainnut tai joutunut kohteeksi
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I. Jos et ole havainnut tai joutunut seksuaalisen hairinnan kohteeksi,
Voi siirtya suoraan kysymykseen 20.

18) Minkalaista havaitsemasi tai kokemasi seksuaalinen hairintd on
ollut luonteeltaan? Voit valita useamman vaihtoehdon.

a. Vartaloon tai seksuaalisuuteen kohdistuvia ei toivottuja huomau-
tuksia

b. Kaksimielisyyksien tai harskiyksien puhumista

C. Sukupuolta tai seksuaalisuutta loukkaavien kuvien tai muiden ma-
teriaalien esilla pitamista

d. Epaasiallista postia, sahkopostia tai puhelinsoittoja

e. Fyysista lahentelya

f. Suoria seksuaalisia ehdotuksia

g. Muuta, mita?

19) Kenen taholta seksuaalinen hairinta on tapahtunut? Voit valita
useamman vaihtoehdon.

a. TyGtoverin

b Esihenkilon

C. Alaisen

d. Asiakkaan tai yhteistyOkumppanin

e Jonkun muun, kenen?

YLEINEN EPAASIALLINEN KIELENKAYTTO

20) Oletko havainnut tai kokenut epaasiallista kielenkayttoa tyoyhtei-
sossasi (esim. halventavia tai muuten epaasiallisia vitseja tai nimityksia liittyen
sukupuoleen, etnisyyteen, seksuaaliseen suuntautumiseen, ikaan, asemaan,
terveydentilaan tai vammaan) viimeisen kahden vuoden aikana?

Kylla, olen havainnut

Kylla, olen joutunut kohteeksi

Kylla, olen havainnut ja joutunut kohteeksi

Ei, en ole havainnut tai joutunut kohteeksi

. Jos et ole havainnut tai kokenut epaasiallista kielenkayttoa, voit
siirtyd suoraan kysymykseen 22.

—~QooTp

21) Mihin havaitsemasi epaasiallinen kielenkayttd on mielestasi koh-
distunut? Voit valita useamman kohdan.

Ika

Sukupuoli

Asema tydyhteisdssa

Seksuaalinen suuntautuminen

Terveydentila tai vamma

Syntypera

Henkildkohtaiset ominaisuudet

Muu syy, mika?

SQ P o0TY

TASA-ARVON JA YHDENVERTAISUUDEN KEHITTAMISTARPEET
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22) Miten tarpeelliseksi koet seuraavien osa-alueiden kehittdmisen?
1=taysin tarpeeton, 2=tarpeeton, 3=ei tarpeeton mutta ei tarpeellinenkaan,
4=melko tarpeellinen, 5=erittain tarpeellinen

a. Sukupuolten tasa-arvo

b. Eri-ikaisten yhdenvertaisuus

C. Vahemmistojen yhdenvertaisuus

d. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskoulutus

23) Milla toimenpiteilla tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta voisi edistaa?

Mihin kysymykseen tulisi erityisesti kiinnittdd huomiota?

24) Miten organisaation tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma
nakyy esimiestydssa tyontekijan nakdkulmasta?

25) Miten ikdjohtaminen toteutuu kohdallasi?
26) Muuta kommentoitavaa?

KIITOS VASTAUKSISTASI!
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LIITE 5 KEHITTAMISEHDOTUS "TASA-ARVO- JA YHDENVER-
TAISUUSSUUNNITELMA VUOSILLE 2024-2026"

Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvosuunnitelman tarkoituksena on edistaa yhden-
vertaisuutta ja sukupuolten valista tasa-arvoa seka estaa syrjintaa kohdeorga-
nisaatiossa. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus ovat keskeisia arvoja, joita kohde-
organisaatiossa noudatetaan valtiotydnantajan henkilostoperiaatteiden lisaksi.
Tasa-arvoinen ja yhdenvertainen tyOyhteiso tukee tyontekijoiden hyvinvointia
ja lisaa tyossa viihtymista. Yhdenvertaisuuden ja tasa-arvon edistaminen on
osa kohdeorganisaation saanndllista toimintaa. Kohdeorganisaatio ottaa yh-
denvertaisuuden ja sukupuolten valisen tasa-arvon huomioon toiminnassaan.

Yhdenvertaisuuslain (1325/2014) 7 §:4an on kirjoitettu tyonantajalle velvoite
arvioida ja edistaa yhdenvertaisuuden toteutumista tyohonotossa ja tyopai-
kalla. Vastaava velvoite 10ytyy laista naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta
(609/1986.) 6 §:sta, jonka mukaan jokaisen tydonantajan tulee tydelamassa
edistaa sukupuolten tasa-arvoa tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti.

Sanotun tasa-arvolain tarkoituksena on estaa sukupuoleen perustuva syrjinta
ja edistaa naisten ja miesten valista tasa-arvoa. Yhdenvertaisuuslain mukaan
ketdan ei saa syrjia ian, etnisen tai kansallisen alkuperan, kansalaisuuden,
kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, poliittisen toiminnan, ammattiyh-
distystoiminnan, perhesuhteiden, terveydentilan, vammaisuuden, seksuaali-
sen suuntautumisen tai muun henkiloon liittyvaan syyn perusteella. Perustus-
laki, tasa-arvolaki, yhdenvertaisuuslaki ja tydsopimuslaki velvoittavat tydnan-
tajalta toimenpiteita tasa-arvon ja yhdenvertaisen kohtelun edistamiseksi ja
syrjinnan ja hairinnan poistamiseksi.

Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden arviointi

Yhdenvertaisuuslain 1325/2014 5 §:n mukaan viranomaisen on arvioitava toi-
mintaansa ja edistettava yhdenvertaisuutta. Laki naisten ja miesten valisesta
tasa-arvosta 609/1986 4 §:n mukaan viranomaisen tulee toiminnassaan edis-
taa naisten ja miesten valista tasa-arvoa tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti.

Kohdeorganisaatiossa on toteutettu loppuvuodesta 2023 henkilostokysely
tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustilanteen arvioimiseksi. Kysely toteutettiin
webpropol-kyselyna, kyselyn saate ja vastauslinkki lahetettiin henkilostolle
sahkodpostilla. Kyselyyn vastasi 83 mahdollisesta 388 tyontekijasta. Kyselyn
vastausprosentti oli 21,4.

Syksylla 2023 toteutettin myds tyotyytyvaisyyskysely, jonka osana kysyttiin
henkilostolta hairintaan liittyvia kysymyksia tydssa. Tyotyytyvaisyyskyselyn
vastausprosentti oli 69 %, jonka voidaan katsoa olevan kattava.

Kuviossa 1. on esitetty kohdeorganisaation ikdjakauma sukupuolen mukaan
joulukuussa 2023. Kaaviossa ovat kaikki kohdeorganisaation tyontekijat pal-
velussuhteen tilasta riippumatta.
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lkdjakauma sukupuolen mukaan
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Kuvio 1. Ikdjakauma sukupuolen mukaan

Taulukossa 2. on johdon ja taulukossa 3. lahiesihenkildiden sukupuolija-
kauma. Johdosta 62,5 % on naisia ja 37,5 % miehia, lahiesihenkildista 75 %
on naisia ja 25 % miehia.

Taulukko 2.

Johto %
Naisia 5 62,5
Miehia 3 37,5
Taulukko 3.

Lahiesihenkilot |%
Naisia 18 75
Miehia 6 25

Taulukossa 4. on kuvattu henkil6ston jakautumista vakituisiin ja maaraaikaisiin
palvelussuhteisiin perinteisten sukupuolten mukaan.

Taulukko 4.
Henkilostotilanne 12.2023

Naiset Naiset % [Miehet [Miehet %
Kaikki 262 67 124 33
Vakituiset 186 48 88 23
Maaraaikaiset 76 20 36 9

Naisten ja miesten valisista palkkaeroista on laskettu samapalkkaindeksi, jolla
kuvataan naisten keskipalkkojen suhdetta miesten keskipalkkoihin. Palkka-
tasa-arvo toteutuu taysin, jos indeksiluku on 100. Taulukossa 5. on kuvattu
kohdeorganisaation henkildstoryhmien 1, 2 ja 3 samapalkkaindeksit niissa
vaativuustasoissa, joissa on enemman kuin 5 tyontekijaa.

Taulukko 5. Samapalkkaindeksi.
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Henkilostoryhma Vaativuustaso Indeksiluku
Henkilostoryhma 3 2 98,04
Henkil6stéryhma 1 5 7717
Henkildstéryhma 1 11 102,92
Henkildostoryhma 1 13 100,66
Henkildstéryhma 2 7 108,3
Henkilostoryhma 2 9 98,6
Henkildstéryhma 2 10 951
Henkilostoryhma 2 11 103,2
Henkilbstéryhma 2 12 96,9

Taulukko 5. osoittaa, etta palkkatasa-arvo toteutuu heikoiten henkildstoryh-
man 3 vaativuustason 2, henkilostoryhman 1 vaativuustason 5, henkilostoryh-
man 2 vaativuustason 7, henkilostoryhman 2 vaativuustason 10 ja henkilosto-
ryhman 2 vaativuustason 11 palkkausluokissa.

Vuoden 2023 tyotyytyvaisyyskyselyn tuloksissa sukupuolten valinen tasa-arvo
on arvioitu 4,14 koko viraston osalta asteikon ollessa 1-5. Tyotyytyvaisyysky-
selyssa tyontekijat arvioivat tilannetta seuraavasti: Yhdenvertaisuuden toteu-
tuminen on arvioitu 3,85. Tyotoverini kohtelevat minua oikeudenmukaisesti on
arvioitu tasolle 4,29. Kysyttadessa lahiesimiehen oikeudenmukaista kohtelua
arviointi on tasolla 4,17. Keskinaista vuorovaikutusta tyoyhteisdissa on arvioitu
tasolle 3,64. Kysyttaessa tyon ja yksityiselaman yhteensovittamista arviointi on
tasolla 3,60.

Kohdeorganisaatiossa syksylla 2023 toteutetun tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-
kyselyn vastausprosentti jai alhaiseksi ja kyselyn tulokset eivat ole niin luotet-
tavia, kuin tyotyytyvaisyyskyselyn. Kyselyn tulokset ovat kuitenkin saman-
suuntaisia, kuin tyotyytyvaisyyskyselyn.

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskyselyn vastaajista 83 % oli sita mielta, etta
naisten ja miesten tasa-arvo toteutuu hyvin tai erittain hyvin johdon ja esihen-
kildiden valinnassa. 84 % vastaajista oli sita mielta, etta tasa-arvo toteutuu hy-
vin tai erittdin hyvin henkildston valitsemisessa. 75 % vastaajista olivat sita
mielta, etta tasa-arvo toteutuu hyvin tai erittain hyvin palkkauksessa. 77 % vas-
taajista olivat sita mielta, etta tasa-arvo toteutuu hyvin tai erittain hyvin uralla
etenemisessa. 84 % vastaajista olivat sita mielta, etta tasa-arvo toteutuu hyvin
tai erittéin hyvin koulutus- ja opiskelumahdollisuuksissa ja 82 % sosiaalisessa
kanssakaymisessa varsin hyvin.

Kuviossa 2. on esitetty henkildston tyytyvaisyytta ei-ikaisten yhdenvertaisuu-
den toteutumiseen tyOpaikalla asteikolla 1-5. Eri-ikaisten yhdenvertaisuus
nayttaa tutkimuksen valossa toteutuvan hyvin.



89

Keskiarvo

Johdon ja esinenkildiden valitsemisessa 4.1
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Henkiloston valitsemisessa 4.0

Palkkauksessa 39
Uralla etenemisessa 4.0
4.2

Koulutus- ja opiskelumahdollisuuksissa

Sosiaalisessa kanssakaymisessa

Kuvio 2. Eri-ikaisten yhdenvertaisuuden toteutuminen kohdeorganisaatiossa.

Vahemmistdjen yhdenvertaisuuden toteutumisen arviointia kyselyssa on esi-
tetty kuviossa 3. Niin ikaan, vahemmistdjen yhdenvertaisuuden on arvoitu to-
teutuvan Iahinna hyvin tai erittain hyvin.

Johdon ja esihenkilGiden valitsemisessa
Henkildston valitsemisessa

Uralla etenemisessa .

Koulutus- ja opiskelumahdollisuuksissa l
Sosiaalisessa kanssakaymisessa .

41

42

41

4.2

42

Kuvio 3. Vahemmistdjen yhdenvertaisuuden toteutuminen tydpaikalla.

Kyselyissa on selvitetty myods tyontekijdiden kokemuksia vakivallasta ja hairin-
nasta tyossa ja tyOpaikalla. Tyotyytyvaisyyskyselyn tuloksissa on noussut
esille jonkin verran vakivaltaa tai sen uhkaa, seksuaalisen hairinnan, hairinnan
tai muun epaasiallisen kohtelun kokemuksia. Tyotyytyvaisyyskysely ei vastaa
muun, kuin seksuaalisen hairinnan osalta siihen, kenen taholta hairintaa on
tapahtunut. Vastauksen hairinnan ja vakivallan uhan kokemuksiin ovat saman
suuntaisia tyotyytyvaisyyskyselyssa ja tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusky-
selyssa. Seksuaalista hairintda kokeneita nousi tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-
kyselyssa kolme ja havainneita yhdeksan, avoimista vastauksista 11 olivat
kaksimielisyyksien tai harskiyksien puhumista, seitseman vastausta koski var-
taloon tai seksuaalisuuteen kohdistuvia ei toivottuja huomautuksia. Kolme vas-
tausta koski fyysista lahentelya. Tyotyytyvaisyyskyselyssa seksuaalisen hai-
rinnan kokemuksista ilmoitti 7 vastaajaa.

Koska tyotyytyvaisyyskysely ei vastaa siihen, kenen taholta hairintaa tai muuta
epaasiallista kohtelua on kokenut, arvioidaan lukuja osin tasa-arvo- ja yhden-
vertaisuuskyselyyn peilaten. Voitaneen arvioida, etta isohko osa hairinnasta ja



90

muusta epaasiallisesta kohtelusta tullee asiakkaiden taholta. Tyotyytyvaisyys-
kyselyssa 79 tyontekijaa ilmoitti joutuneensa hairityksi. Tasa-arvo- ja yhden-
vertaisuuskyselyssa kahdeksan tyontekijaa ilmoitti joutuneensa syrjityksi tai
havainneensa ja joutuneensa syrjityksi. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusky-
selyssa kahdeksan vastaajaa ilmoitti havainneensa syrjintaa. Tasa-arvo- ja yh-
denvertaisuuskyselyssa viisi vastaaja ilmoitti havainneensa ja havainneensa
ja kokeneensa epaasiallista kielenkayttoa, 18 ilmoitti havainneensa epaasial-
lista kielenkayttda. On kuitenkin otettava huomioon, etta tasa-arvo- ja yhden-
vertaisuuskyselyssa havainto- ja kokemusajaksi oli maaritelty kaksi vuotta, kun
havainto- ja kokemusajaksi tyotyytyvaisyyskyselyssa on maaritelty vuosi.

Tavoitteet ja toimenpiteet tasa-arvo ja yhdenvertaisuuden edistamiseksi
Henkiloston monimuotoisuus ja tasa-arvo

Tavoite: Rekrytoinneissa otetaan huomioon entistd paremmin yhdenvertai-
suuslain ja tasa-arvolain kirjaukset.

Toimenpiteet:

- Henkildstohallinto lisaa kohdeorganisaation julkaisemiin hakuilmoituksiin
vuoden 2024 aikana lausekkeen: "Tydyhteisomme arvostaa tasa-arvoa ja yh-
denvertaisuutta ja toivomme hakijoiksi eri sukupuolia olevia, eri-ikaisia ja eri
taustoista tulevia henkil6itd.” "Var arbetsgemenskap uppskattar jamstalldhet
och likabehandling, och vi valkomnar sdékande av olika kon, i olika alder och
med olika bakgrund.”

- Henkildstoryhmaa 2 rekrytoitaessa kohdeorganisaation henkildstohallinto ko-
keilee anonyymia rekrytointia vuoden 2025 aikana ja arvioi anonyymin rekry-
toinnin vaikutuksia.

- Johto arvioi uutta henkilostoa palkatessa osaston perinteista sukupuolija-
kaumaa osastosijoitusta maarittaessa ja pyritdan tasapuolisempaan perintei-
seen sukupuolijakaumaan

- Henkildsto tuntee virkaehtosopimuksen takaamat virkavapaavaihtoehdot eri-
laisiin perhetilanteisiin. Virkavapaat on kirjattu henkilostosuunnitelmaan seka
henkilostdhallinnon ohjeistukseen.

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustilanteen arviointi ja kartoitus
Tavoite: saanndllisen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustilanteen arviointi.

Toimenpiteet:

- Henkilostohallinto tekee saanndllisesti kohdeorganisaatiossa, joka toinen
vuosi tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskyselyn henkildstolle, jolla hankintaan sy-
vempaa tasa-arvoon ja yhdenvertaisuuteen liittyvaa tietoa, kysely tehdaan eri
vuonna, kuin tyotyytyvaisyyskysely.

- Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustilannetta kaydaan lapi tasa-arvo- ja yhdenver-
taisuus- seka tyotyytyvaisyyskyselyn tulosten perusteella tydsuojelun toimieli-
messa.

- Kohdeorganisaation hallinto taulukoi henkildston ilmoittamat syrjinta- ja hai-
rintatilanteet ja raportoi ne edelleen tydsuojelun toimielimelle ja johdolle.

Syrjintaan puuttuminen, asenteet ja ilmapiiri, yhdenvertaisuuden ja tasa-
arvon edistaminen
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Tavoite: Kohdeorganisaatiossa kasitellaan syrjintatapaukset ja avoimeen,
tasa-arvoiseen ja yhdenvertaista ilmapiiria kehitetaan.

Toimenpiteet:

- Uudet tyontekijat kayvat eOppivan Tervetuloa valtiolle! -koulutuskokonaisuu-
den

- Kohdeorganisaatio jarjestaa saannollista koulutusta esihenkildille tasa-ar-
voon ja yhdenvertaisuuteen liittyen vuodesta 2025 lukien

- Kohdeorganisaation tyontekijat ja esihenkil6t suorittavat eOppivan Monimuo-
toinen tybelama — tietoja ja tyokaluja julkishallinnolle seka Sukupuolten tasa-
arvo ja yhden-vertaisuus — Miksi ja miten? kurssit vuosien 2024 ja 2025 aikana.
- Osastoilla kdydaan lapi esihenkildiden johdolla tyotyytyvaisyyskyselyn tulos-
ten lapikaynnin yhteydessa varhaisen tuen mallin mukaisen prosessin hairinta-
ja syrjintatapauksiin liittyen seka ilmoituskanavat.

- Kohdeorganisaatiossa jarjestetaan saannollisesti esihenkilotilaisuuksia, tilai-
suuksissa kaydaan lapi mm. lakisaateiset suunnitelmat ja muut henkilostoa
koskevat ohjeet. Osastot kayvat lapi suunnitelmat ja ohjeet henkilostonsa
kanssa, jotta ohjeistuksesta on mahdollisuus keskustella ja kysya.

- Esihenkilot kiinnittavat enemman huomiota tyon tasaiseen jakautumiseen ja
tydn sujumiseen osastoillaan ja yksikoissaan.

Kohtuulliset mukautukset ja asiakirjojen saavutettavuus

- Tavoite: Henkilosto tietaa, etta tydnantaja hankkii terveydellisin perustein eri-
laisia apuvalineita tydntekemisen edistamiseksi.

- Tavoite: Kohdeorganisaation sahkoisen asianhallintajarjestelman asiakirjat
ovat saavutettavia

- Toimenpiteet:

- Tydsuojelu tiedottaa henkilostolle tiedotetaan kohtuullisista mukautuksista.
Kohtuullisia mukautuksia voivat olla esimerkiksi tehokkaampi valaisin tyopai-
kan tyopisteelle, mahdollisuus etatyohon tai jokin apuvaline.

- Hallinnon henkilostd tutustuu asiakirjoihin liittyvan saavutettavuuskoulutuk-
sen materiaaleihin ja tallenteisiin toukokuun 2024 loppuun mennessa.

- asianhallintajarjestelman paakayttajat tekevat asiakirjapohjat saavutettaviksi
toukokuun loppuun 2024 mennessa.

Toiminnallinen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustyo
Tavoite: Kohdeorganisaation johdolla on kasitys asiakkaiden kokemuksista vi-
rastossa

Toimenpide: Kohdeorganisaatio toteuttaa asiakaskyselyn tulossopimuksen ai-
kataulussa.

Tyo- ja yksityiselaman yhteensovittaminen

TyO- ja perhe-elaman yhteensovittamisen tukemiseksi kohdeorganisaatiossa
on kaytossa liukuva tyoaika, lisaksi virkaehtosopimuksessa on taattu mahdol-
lisuus osa-aikaiseen tydskentelyyn pienten lapsiperheiden vanhemmille. Koh-
deorganisaation henkilostosuunnitelmassa on kirjattu enemmalti erilaiset toi-
met tyo- ja yksityiselaman yhteensovittamiseksi.
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