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Tamén opinndytetyon tarkoituksena oli syventyé teoreettisella tasolla tasa-arvoon ja yh-
denvertaisuuteen seka tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman laatimiseen. Opinnay-
tetyon tavoitteena oli teettdd Kankaanpdan kaupungin henkildstolle tasa-arvo- ja yhden-
vertaisuustilannetta kartoittava kysely seka palkkakartoitus ja ndiden perusteella luoda
Kankaanpadn kaupungin kayttoon paivitetty tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma.
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vuoden aikana tyOpaikkakiusaamista tai muuta epdasiallista kohtelua. Palkkakartoituk-
sessa havaitut palkkaerot olivat selitettavissa. Henkildstd toivoi kyselyn perusteella
palkkaukseen avoimuutta ja palkkausta tyon vaativuuden mukaan.

Opinnaytetydn tuotoksena syntyi tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma Kankaan-
paéan kaupungille. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma pohjautuvat Kankaanpaan
kaupungin aikaisempaan eli vuoden 2013 suunnitelmaan. Tavoitteena on jatkossakin jat-
kaa samoja toimenpiteitd kuin aikaisemmassa suunnitelmassa. Vaikka palkkakartoituk-
sessa esiintyneet palkkaerot olivatkin selitettavissa, olisi mahdollista paasta lahemmas
palkkatasa-arvoa kartoittamalla tyotehtavat, niiden vaativuus ja tarkastamalla palkat teh-
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kiusaamisen, henkisen vakivallan ja syrjinnan estamiseksi olisi helposti saatavilla. Li-
séksi suunniteltiin tydpaikkakiusaamisen estamiseksi henkilston koulutusta esimer-
kiksi tyoturvallisuuskurssilla tai sen yhteydessa.
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The purpose of the thesis was to enter into equality and non-discrimination and also to
equality planning and non-discrimination planning at theoretical level. Aim of the thesis
was to have equality and non-discrimination survey done which included mapping of
wages. Purpose was to create updated equality plan and non-discrimination plan based
on the survey and wage mapping for the personnel of City of Kankaanpaa to exploit.

The research method was a quantitative survey and it was carried out with the Surveypal
software. The survey on equality and non- discrimination showed that the majority of
respondents was at least satisfied with the implementation of equality and non-discrimi-
nation. However, the responses indicated that some of the respondents had experienced
workplace bullying or other unprofessional treatment in the past year.
The wage differences observed in the wage mapping could be explained. Based on the
survey, the personnel wanted more transparency and mapping of the complexity of the
work which both could be taken into consideration when it comes to wages.

As the result of the thesis was the equality and non-discrimination plan for the city of
Kankaanpa4. The equality and non-discrimination plan is based on the former equality
and non-discrimination plan from the year 2013 of the City of Kankaanp&a. The aim is
to continue the same actions as in the previous plan. Although the pay gaps in the wage
survey could be explained, it would be possible to get closer to wage equality by mapping
the tasks, their complexity and checking the wages on the basis of the survey. In order to
reduce harassment and unprofessional treatment in the workplace, it was added to the
equality plan that in future a shop steward or occupational safety and health officer would
be available at a lower threshold and that the code of conduct to prevent workplace
bullying, mental violence and discrimination would be more easily available. In addition,
in order to prevent workplace bullying, personnel education was planned, for example
during or in connection with an occupational safety course.
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1 JOHDANTO

Tamaén opinndytetydn kohdeorganisaatio on Kankaanpédén kaupunki. Kohdeorganisaa-
tio valikoitui sattumalta 1&hinn& siitd syysta, ettd se sijaitsee lahell& molempia tutki-
muksen tekijoitd. Toinen opinndytetyon tekijoista kdvi Kankaanpain kaupungin viras-
totalolla tiedustelemassa olisiko Kankaanpdan kaupungilla tarvetta opinnaytetyélle.
Kankaanpadn kaupunki péatti 1ahted mukaan opinndytetyoprosessiin ja sielta tuli use-
ampikin mahdollinen aihe opinndytetydlle. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus on aina kiin-
nostanut opinndytetyontekijoita ja lisaksi Kankaanpadn kaupungin edellinen tasa-
arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma on vuodelta 2013, joten se kaipaa paivitysta.
Aihe valikoitui siis Kankaanpaan kaupungin tarpeesta ja opinnédytetyontekijoiden mie-

lenkiinnosta seka aiheen ajankohtaisuuden nakokulmasta.

Opinndytetydmme teoriaosuudessa perehdymme tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden
lainsaadantéon perustuslain, tasa-arvolain, yhdenvertaisuuslain, tydsopimuslain ja
tyoturvallisuuslain ndkokulmasta. Syvennyimme myos siihen, miten tasa-arvon ja yh-
denvertaisuuden toteutumista valvotaan. Késittelemme tasa-arvovaltuutetun, yhden-
vertaisuusvaltuutetun, yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan seka tydsuojeluviran-
omaisen toimintaa tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistdmisessa. Lisaksi teoriaosuu-
dessa selvitetd&n mitéd on hairinta ja syrjinta seka millaisia syrjintdperusteita on. Koska
opinndytetydmme kasittelee tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta tyoeldméssé, esittelemme
teoriaosuudessa millaisia toimenpiteité tyopaikalla voidaan kéayttaa tasa-arvon- ja yh-
denvertaisuuden edistdmisessa. Teoriaosassa kdymme myds lapi tasa-arvo- ja yhden-

vertaisuussuunnitelman laatimiseen liittyvia seikkoja.

Ty06eldama muuttuu koko ajan ja se tuo haasteita myds tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden
toteutumiseen. Vaikka muutoksen tuulet ty6elamassé puhaltavatkin voimakkaasti, pi-
taa tyopaikoilla entistakin paremmin varmistaa, etta jokaisen tyontekijan tasa-arvoinen

ja yhdenvertainen kohtelu toteutuu tyopaikan arjessa. Tyontekijoiden tasa-arvoinen ja



yhdenvertainen kohtelu vaikuttaa positiivisella tavalla niin tydhyvinvointiin kuin tyon

tuottavuuteenkin. (Akavan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusohjelma 2019, 2.)

2 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITTEET JA VIITEKEHYS

2.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet

Tyo tuli toimeksiantona Kankaanpdén kaupungin hallinto- ja henkilostdjohtajalta.
Kankaanpadn kaupunki tarvitsee lain velvoittaman tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuun-
nitelman, jonka avulla saadaan kuva tdman hetken tilanteesta ja jonka avulla voidaan
turvata tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutuminen myos tulevaisuudessa. Tutki-
mus kattaa kaikki Kankaanpaan kaupungin tyontekijat eli noin 500 henkil6a. Tutki-
muksen kohteena on siis usean eri tydehtosopimuksen piiriin kuuluvia tydntekijoita ja
heidan esimiehidén. Henkildiden sukupuolijaottelussa palkan keskiarvoinen maara toi-
mii my0s tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden mittarina. Siksi palkka on myds asia, jonka
avulla saadaan vertailutietoa tasa-arvosta ja sen toteutumisesta. Tassa yhteydesséd on
tarkoitus tehda myds palkkakartoitus, joka on tirked osa tasa-arvoa ja tasa-arvosuun-
nitelmaa. Tutkimus tehdadn siksi, jotta paastaan kiinni yhteison mahdollisiin ongel-
makohtiin.

Opinnaytetyon tarkoituksena on syventya teoreettisella tasolla tasa-arvoon seké yh-
denvertaisuuteen ja tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman laatimiseen. Teoria
keskittyy tasa-arvoon ja yhdenvertaisuuteen johtamisen ja lain ndkdkulmasta seka
tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden kartoittamisen nakdkulmasta. Teoreettisella peruste-
lulla on tarkoitus johdattaa opinndytety0 tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden tdmén het-

ken arvioinnin jalkeen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman laatimiseen.

Tutkimuksessa on tarkoitus hyodyntda henkildstolle tehtdavaa kvantitatiivista tutki-
musmenetelmaa. Henkilostolle tehtdvéssa kvantitatiivisessa tutkimuksessa on tarkoi-
tus luoda pohja tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman laatimiselle. Tutkimuk-

sessa selvitettdvid asioita ovat henkiloston taustatiedot, tyGaika ja urakehitys.



Tutkimuksen kannalta oleellisia asioita ovat myos selventad tydyhteison rakennetta,
saada kasitys tyoilmapiiristd, henkiloston jaksamisesta, mahdollisesta héirinnasta tai
tyopaikkakiusaamisesta, tyon ja perheen yhteensovittamisesta seka tasa-arvosta ja yh-

denvertaisuudesta tyoyhteis0ssé.

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman laatiminen toteutetaan yhteistydssa toi-
meksiantajayhteison kanssa. Tutkijat tulevat laatimaan teoriaan pohjautuvan tasa-
arvo- ja yhdenvertaisuuskyselyn. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustilanteen lahtokohdan
selvittdmisen jalkeen tutkijat maarittelevat kehittdmistavoitteet, joiden pohjalta yh-
teiso voi etsia ratkaisutoimia. Opinndytetyon tarkoituksena on toteuttaa yhteison jase-
nille tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskysely, jossa kartoitetaan organisaation tdmanhet-
Kista tilannetta tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden nakokulmasta. Lisaksi opinndytetydn

tavoitteena on tuottaa yhteison kayttoon tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma.

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustilanteen kartoittamisesta ja tasa-arvo- ja yhdenvertai-
suussuunnitelmasta hyotyvat useat osapuolet. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitel-
man toteutumisessa hyotya voidaan nahdé siind, mihin asioihin rekrytoidessa tulee
Kiinnittdd huomiota sekd minkaélaisia koulutus- ja kehittdmistarpeita yhteisélla on.
Suunnitelma tuo myds ilmi, kuinka tydsuorituksia toteutetaan ja kuinka niité arvioi-
daan, mitkd ovat johtamiskdytannét ja minkélaisia ovat johtamiskaytdnnot, kuinka
henkil6stod palkitaan, minkélaiset ovat tydolosuhteet ja toteutuuko yhteistssa tyohy-
vinvointi tai esiintyyko epdasiallista kdytosta jollain tasolla. Tutkijoiden mielesta tyo
on mielenkiintoinen, seka edistaa tutkijoiden omien tavoitteiden lisdksi myos yhteison
tasa-arvoa seka yhdenvertaisuutta ja yhteiskunnallista tasa-arvon yll&pitdmisté. Tasa-
arvon ja yhdenvertaisuuden kartoittaminen ja tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitel-
man olemassaolo ovat myds yhteison johdolle tarked tyokalu yll&pitaa tyoyhteison

motivaatiota.

Opinnaytetyon tavoitteena on teettdd yhteison jasenille tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-
kysely, jonka avulla selvitetd&n, millainen on yhteison tilanne tasa-arvon ja yhdenver-
taisuuden nakokulmasta. Opinndytety6n tavoitteena on tuottaa yhteison kayttoon tasa-
arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma. Opinndytety0 jattdad organisaation vastuulle
mahdollisten toimenpide-ehdotusten kayttdon ottamisen seké tasa-arvosuunnitelman

ja yhdenvertaisuussuunnitelman jatkoseurannan.



Tutkimuskysymykset:

e Mitd on tasa-arvo ja yhdenvertaisuus?
e Toteutuuko yhteisossé nykytilanteessa tasa-arvo ja yhdenvertaisuus?
e Miten yhteison toimintaa tulisi parantaa, jotta tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus to-

teutuisi lakien mukaisesti?

2.2 Kasitteellinen viitekehys

Opinnaytetyon késitteellinen viitekehys lahtee liikkeelle yhteison tarpeesta kartoittaa
yhteison tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutuminen ja laatia tasa-arvo- ja yhden-
vertaisuussuunnitelma. Yhtd tarke&na tekijand on laki, joka asettaa vaatimuksen tasa-
arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmasta. Tarkedna késitteellisen viitekehyksen lahto-
tasona on myd@s tasa-arvoisen ja yhdenvertaisen johtamisen merkitys yhteisossé ja li-
séksi tyonantajan tekemét toimenpiteet tyopaikalla, jotka lisddvat tasa-arvoa ja yhden-
vertaisuutta. Seuraavana tasona on tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden valvonta tydpai-
kalla. Kasitteellisen viitekehyksen viimeisind tasoina ovat selvitys tasa-arvosta, tulos-
ten analysoinnista ja niiden pohjalta tehty suunnitelma kehitysmenetelmista ja tarvit-

tavista toimenpiteisté.
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3 TASA-ARVOA JA YHDENVERTAISUUTTA KOSKEVA LAIN-
SAADANTO

3.1 Perustuslaki

Suomen perustuslaki takaa kaikille kansalaisille yhtéaléiset perusoikeudet. Perustuslain
2. luvun 6 8 mukaan lain edessé kaikki ihmiset ovat yhdenvertaisia, eikd ketédan saa
ilman erityistd hyvéksyttavaa syyté asettaa eri asemaan toiseen nédhden ién, alkuperén,
sukupuolen, kielen, uskonnon, vammaisuuden, terveydentilan, mielipiteen tai jonkin
muun henkil6on liittyvéan perusteen takia. Lapsia on perustuslain 2. luvun 6 § mukaan
my0s kohdeltava yksil6ind tasa-arvoisesti. Lasten on my0s saatava kehitystasonsa mu-
kaisesti vaikuttaa omaan itseensa liittyvissa asioissa. Yhteiskunnallisessa toiminnassa
ja tydeldmadssa on myos edistettdva sukupuolten valisté tasa-arvoa. Tdma koskee eri-
tyisesti tyéehtoja ja palkkausta. (Perustuslaki 731/1999 6 8.) Suomessa perusoikeuk-
sien ja ihmisoikeuksien toteutumisen turvaaminen on Julkisen vallan tehtéva. (Perus-
tuslaki 731/1999 228).

3.2 Tasa-arvolaki

Tasa-arvosta sdddetddn tasa-arvolaissa. Jokaisella ihmiselld on oltava sukupuolesta
riippumattomat oikeudet ja velvollisuudet Suomessa. (Hyttinen & Korte 2019, 111.)
Tasa-arvolain 6 § s&atéé, ettd tydnantajan velvollisuutena on edistdé sukupuolten va-
listd tasa-arvoa tyoeldmassé. Tyonantajan tulisi pyrkia siihen, ettd avoimiin tyotehta-
viin hakisi molempien sukupuolten edustajia. Tydnantajalla on myds velvollisuus
edistdd miesten ja naisten tasapuolista sijoittumista tyotehtéviin ja antaa samanlaiset
ja yhtaldiset mahdollisuudet edetd uralla. Tyénantajalla on velvollisuus edistaa suku-
puolten tasa-arvoisuutta myds tyéehdoissa. Tasa-arvoinen kohtelu tyéehdoissa tarkoit-
taa tdssa yhteydesséa erityisesti palkkausta. Tyonantajan on myos kehitettdva tyoolo-
suhteita molemmille sukupuolille sopiviksi. My6s tyon ja perhe-eldman yhteensovit-
tamisen helpottaminen kuuluu tyénantajan velvollisuuksiin. Tydnantajan on toimin-
nassaan pyrittadva myos ennaltaehkéisemaan sukupuoleen perustuvaa syrjintéé. (Paa-

netoja 2017, 121, Tasa-arvolaki 609/1986 68.) Suomessa Tasa-arvovaltuutettu ja
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yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta valvovat tasa-arvolain noudattamista. (tyo- ja

elinkeinoministerién www-sivut).

3.3 Yhdenvertaisuuslaki

Yhdenvertaisuuslain padasiallinen tehtdva on edistdd yhdenvertaisuutta ja ehkaista
syrjintad. Lain tarkoituksena on myds tehostaa syrjinnan kohteeksi joutuneen henkilén
oikeusturvaa. (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014 1 §.) Tyonantajan on yhdenvertaisuus-
lain mukaan arvioitava, miten yhdenvertaisuus toteutuu tyépaikalla. Liséksi tyonanta-
jan on my0s kehitettavé tyooloja ja sellaisia toimintatapoja, joita k&ytetd&n henkildstoa
valittaessa ja henkilokuntaan liittyvid paatoksia tehtdessa. Yhdenvertaisuutta edisté-
vien toimenpiteiden on oltava olosuhteet huomioon ottaen tehokkaita ja tarkoituksen-
mukaisia. (Valkonen & Koskinen 2018, 59, Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014 2.luku
78.) Jos tyonantajan palveluksessa on véahintédan 30 tyontekijaa, tulee tyonantajalla olla
yhdenvertaisuutta edistévista toimista suunnitelma. Yhdenvertaisuutta edistavista toi-
mista ja niiden vaikuttavuudesta tyonantajan on kaytéva vuoropuhelua henkildston tai
heidan edustajiensa kanssa. (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014 2.luku 78.)

3.4 Tyosopimuslaki

Tyo6nantajalla on tydsopimuslain mukaan velvollisuus edistaa suhdetta tyontekijoihin
ja seka edistad tyontekijoiden valisia keskindisia suhteita. Tyonantajalla on velvolli-
suus pitaa huolta siita, ettd tyontekija pystyy suoriutumaan tyodstdédn myos tilanteissa,
joissa yrityksen toimintaa, tehtdvaa tyota tai tydmenetelmié kehitetdén tai muutetaan.
Tyo6nantajan tulee myos edistaa tyontekijoiden mahdollisuutta kehittyd kykyjensa ja
taitojensa mukaisesti ja ndin auttaa tyontekijoita etenemdaén tyourallaan. (Tydsopimus-
laki 55/2001 2. luku 1 8.)

Tyodsopimuslain mukaan tyonantajalla on velvollisuus kohdella kaikkia tydntekijoita
tasapuolisesti. Tastd saadoksestd poikkeaminen on mahdollista ainoastaan, jos tydnte-
kijoiden tehtdvat ja asema huomioon ottaen se on perusteltua. (Tydsopimuslaki
55/2001 2. luku 2 8.) TyOnantaja ei saa soveltaa huonompia ty0ehtoja mééraaikaisissa

ja osa-aikaisissa tyodsuhteissa pelkéstddn kestoajan tai tydajan pituuden vuoksi kuin
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muissa tyosuhteissa, ellei siihen ole perusteltua syytd. (Tydsopimuslaki 55/2001 2.
luku 2 8.)

3.5 Tyéturvallisuuslaki

Tyoturvallisuuslain tarkoituksena on edistéé ja parantaa tyoympéristoa seka tydolo-
suhteita, jotta tyontekijoiden tyokyky pystyttdisiin turvaamaan ja yllapitamaan. Tyo-
turvallisuuslain tarkoituksena on my0s ennaltaehkaista ja torjua tyotapaturmia, am-
mattitauteja ja muita ty0sta tai tydymparistosta aiheutuvia tyontekijoiden fyysisen ja
henkisen terveyden haittoja. (Tyoturvallisuuslaki 738/2002 1. luku 18.)

Tyo6nantaja on velvollinen huolehtimaan tydntekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta
tyohon liittyen. Tyonantajan on siis huomioitava tyohon, tydolosuhteisiin ja tydympé-
ristoon liittyvat asiat. Lisaksi tydnantajan on huomioitava tyontekijoiden henkilokoh-
taisiin edellytyksiin liittyvat asiat. Puhutaan siis tydnantajan yleisesta huolehtimisvel-
voitteesta. (Ty6turvallisuuslaki 738/2002 2. luku 88.)

Mikali tyopaikalla esiintyy tyontekijaan kohdistuvaa hairintaa tai muuta epéasiallista
kohtelua, joka aiheuttaa tyontekijan terveydelle haittaa tai vaaraa, tulee tyonantajan
aloittaa kaytettavissa olevat keinot tilanteen korjaamiseksi heti kun on saanut asiasta
tiedon. (Ty6turvallisuuslaki 738/2002 5. luku 288.)

4 TASA-ARVON JA YHDENVERTAISUUDEN TOTEUTUMISEN
VALVONTA

Tasa-arvolain eli Laki naisten ja miesten vélisesta tasa-arvosta sdataa myos lain toteu-
tumisen valvonnasta. Tasa-arvon toteutumista valvoo niin yksityisessa kuin julkisessa
hallinto- ja liiketoiminnassa tasa-arvovaltuutettu ja yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolau-
takunta. (Tasa-arvolaki 609/1986 168.) Yhdenvertaisuuden toteutumista valvoo yh-
denvertaisuuslain mukaan yhdenvertaisuusvaltuutettu, yhdenvertaisuus- ja tasa-arvo-

lautakunta ja tydsuojeluviranomainen. (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014 4.luku 188.)
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4.1 Tasa-arvovaltuutettu

Tasa-arvovaltuutettu valvoo tasa-arvolain toteutumista. Tasa-arvovaltuutettu toimii
oikeusministerién yhteydessa ja tasa-arvovaltuutetun nimittda valtioneuvosto. Tasa-
arvovaltuutettu nimitetddn 5 wvuodeksi kerrallaan. (Laki tasa-arvovaltuutetusta
1328/2014 18.) Tasa-arvovaltuutetulla on monia erilaisia tehtdvid. N&ité tasa-arvoval-
tuutetun tehtavié ovat:

e Valvoa naisten ja miesten vélisesta tasa-arvosta annetun lain noudattamista.

e Valvoa syrjintakiellon ja syrjivan ilmoittelun kiellon noudattamista.

o Aloitteilla, neuvoilla ja ohjeilla edista4 tasa-arvolain tarkoituksen toteutumista.

¢ Antaa tietoja tasa-arvolaista ja sen soveltamisesta kaytantoon.

e Seurata tasa-arvon toteutumista yhteiskuntaeldman eri aloilla.

¢ Valvoa myos sukupuolivdhemmistdjen syrjintdsuojan toteutumista.
(Laki tasa-arvovaltuutetusta 1328/2014 28§, Tasa-arvo.fi www-sivut.)
Jos henkil0 epdilee joutuneensa syrjinnén tai hdirinnan kohteeksi, on hénelld mahdol-
lisuus pyytdd tasa-arvovaltuutetulta neuvoja ja ohjeita tilanteen ratkaisuun. Mikali
tasa-arvovaltuutettu havaitsee, ettd kyseessa on tasa-arvolain velvoitteiden rikkomi-
nen, on tasa-arvovaltuutetun pyrittdvé korjaamaan tilanne ohjeiden ja neuvojen avulla.
Tasa-arvovaltuutetulla on mahdollisuus vieda tasa-arvolain vastainen toiminta yhden-

vertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan késiteltavéksi. (Tasa-arvo.fi www-sivut.)

Mikali tyonantaja tai oppilaitos ohjeista ja neuvoista huolimatta rikkoo velvollisuut-
taan laatia lain mukainen tasa-arvosuunnitelma, on tasa-arvovaltuutetulla oikeus vaa-
tia tasa-arvosuunnitelma laadittavaksi méérdajassa. Mikéli tdmaké&an ei tuota tulosta
tasa-arvovaltuutettu voi viedd asian yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnalle ja esit-
t&4, ettd lautakunta vaatisi tyonantajaa tai oppilaitosta laatimaan lain edellyttdmén tasa-
arvosuunnitelman. Mé&érdystd voidaan tehostaa uhkasakolla. (Tasa-arvo.fi www-si-

vut.)

Tasa-arvovaltuutetulla on tietojensaantioikeus, mika tarkoittaa tasa-arvovaltuutetun
oikeutta saada eri viranomaisilta tietoja valvontatehtavén suorittamista varten. Tasa-
arvovaltuutetulla on oikeus saada tiedot maksutta ja salassapitosdadnndsten estamatta.
Mikali on syytad epéilld, ettd tasa-arvolain mé&&rdyksia on rikottu tai jatetty
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noudattamatta on tasa-arvovaltuutetulla oikeus suorittaa tarkastus oppilaitokseen, ty6-
paikalle, etujarjestoon tai tavaran ja palvelujen tarjoajan liiketiloihin. (Tasa-arvo.fi

WWW-Sivut.)

Tasa-arvovaltuutettu voi myos avustaa syrjinndnkohteeksi joutunutta henkil6a oikeu-
denkéynnissa. Avustaminen oikeudenkaynnisséa on mahdollista, jos se koskee hyvityk-
sen tai korvauksen saamista ja jos asialla on huomattava merkitys tasa-arvolain sovel-

tamisen kannalta. (Tasa-arvo.fi www-sivut.)

4.2 Yhdenvertaisuusvaltuutettu

Oikeusministerion yhteydessd toimii yhdenvertaisuusvaltuutettu, joka tydskentelee
yhdenvertaisuuden edistdmiseksi ja syrjinnédn ennaltaehkaisemiseksi. Yhdenvertai-
suusvaltuutettu on toiminnassaan itsendinen ja riippumaton. (Laki yhdenvertaisuus-
valtuutetusta 1326/2014 18.) Mikali henkild on kokenut tai havainnut syrjintaa ian,
alkuperan, kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, poliittisen
toiminnan, ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden, vammaisuuden, seksuaalisen
suuntautumisen, terveydentilan tai muun henkil66n liittyvan syyn perusteella on mah-
dollista kaantya yhdenvertaisuusvaltuutetun puoleen. Tehtavéana yhdenvertaisuusval-
tuutetulla on edistda yhdenvertaisuutta ja puuttua havaitsemiinsa syrjintatapauksiin.

(Syrjinta.fi www-sivut 2020.)

Laki yhdenvertaisuusvaltuutetusta sadtdd tarkemmin yhdenvertaisuusvaltuutetun teh-
tavistd. Yhdenvertaisuusvaltuutetun tehtavié ovat:

o Laatia ja teettdd selvityksid, tehda aloitteita ja julkaista raportteja

¢ Neuvojen ja lausuntojen antaminen

e Koulutuksen, kasvatuksen ja tiedotuksen edistaminen

e Eurooppalaiseen ja kansainvaliseen yhteistyohon osallistuminen

e Seurata toimialallaan Suomen kansainvélisten ihmisoikeuksiin liittyvien vel-

voitteiden noudattamista ja kansallisen lainsdaddanndn toimivuutta.

¢ Ihmiskauppaan liittyvien ilmididen seuraaminen

¢ Muualla lainsadadanndssa yhdenvertaisuusvaltuutetulle saddetyt tehtavét

(Laki yhdenvertaisuusvaltuutetusta 1326/2014 38.)
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Yhdenvertaisuusvaltuutetun tyé on kéytannon tasolla esimerkiksi yksittaisten ta-
pausten neuvontaa, yksittaisten tapausten selvittamistd, sovinnon edistdmistd, kou-
luttautumista, tiedon kerd&misté, lainsdadantoon ja viranomaisten kaytantdihin
vaikuttamista ja oikeudellista apua. Yhdenvertaisuusvaltuutetulla on oikeus saada
myo6s salassa pidettavia tietoja valvontatehtdvansa suorittamiseksi. (Syrjinta.fi

www-sivut 2020.)

4.3 Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta

Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta toimii oikeusministerion yhteydessa ja on it-
sendinen ja riippumaton lautakunta. Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta ratkaisee
yhdenvertaisuuslain ja tasa-arvolain mukaan sille kuuluvat asiat. (Laki yhdenvertai-
suus- ja tasa-arvolautakunnasta 1327/2014 18.)

Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta valvoo yhdenvertaisuuslain ja tasa-arvolain
noudattamista julkisessa hallinto- ja liiketoiminnassa seka yksityisessd toiminnassa.
Sen sijaan yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnalle ei kuulu yhdenvertaisuuslain
noudattamisen valvonta tydelamassa. Myoskaan yksityiseen- ja perhe-elamééan kuulu-
vat asiat sekd uskonto eivat kuulu yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan toimival-

taan. (Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan www-sivut 2020.)

Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan tehtdvana on yhdenvertaisuuslain mukaan
vahvistaa osapuolten sopima sovinto syrjint4é tai vastatoimia koskevassa asiassa, ellei
sovinto ole lain vastainen tai kohtuuton tai loukkaa sivullisen oikeutta. Kun yhdenver-
taisuus- ja tasa-arvolautakunta vahvistaa osapuolten sopiman sovinnon laitetaan se
taytantoon, kuten lainvoimainen tuomio. (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014 208.) Yh-
denvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnalla on oikeus sakon uhalla kieltad syrjivé toi-
minta tai menettely sekd tasa-arvovaltuutetun esityksesta velvoittaa tasa-arvosuunni-
telman laatimiseen tietyssa ajassa seka vahvistaa tehtyjd sovintoja. (Sosiaali- ja ter-

veysministerion www-sivut.)



17

4.4 Tyobsuojeluviranomainen

Tyosuojeluviranomaisen toimivallasta ja tehtdvistd saddetddn yhdenvertaisuuslaissa
22 8:ssd. Julkisoikeudellisessa palvelussuhteessa, tyosuhteessa, tyoharjoittelussa ja sii-
hen liittyvéssa toiminnassa seké tyohonotossa yhdenvertaisuuslain noudattamista val-
voo tyosuojeluviranomainen siten kuin yhdenvertaisuuslaissa ja tydsuojelun valvon-
nasta ja tyOpaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta annetussa laissa saddetaan. (Leppénen
2015, 212, Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014 228.)

Tyodsuojeluviranomaisen saatua tiedon syrjintavalituksesta ryhtyy tydsuojeluviran-
omainen tydsuojelun valvonnasta ja tyopaikan tydsuojeluyhteistydsta annetussa laissa
séédettyihin toimiin, jos syrjintavalitus antaa siihen aiheen. (Leppanen 2015, 212, Yh-
denvertaisuuslaki 1325/2014 228.) Tyosuojeluviranomainen valvoo syrjinnan ja vas-
tatoimien kieltojen seké tydnantajan yhdenvertaisuuden edistdmisvelvoitteen noudat-
tamista. Tydnantajalla on velvollisuus méarattdessa yksildida tydsuojeluviranomai-
selle yhdenvertaisuuden edistdmistoimet ja néin osoittaa, ettd on tayttanyt yhdenver-
taisuussuunnitteluvelvoitteensa. (Leppanen 2015, 213.)

Ty06elamassé tapahtuvia syrjintaepailyja voi tyésuojeluviranomainen selvittdd monella
eri tavalla. Tyosuojeluviranomainen voi esimerkiksi tehda tyopaikkakaynnin ja jutella
tyontekijoiden kanssa. Tydsuojeluviranomaisella on myos oikeus vaatia tyénantajalta
néhtdvéakseen yhdenvertaisuussuunnitelma. Tydsuojeluviranomaisella on myos oikeus
saada nahtdvakseen muitakin asioita, jotka tydnantajalla tulee olla kirjallisessa muo-
dossa. (Leppanen 2015, 213.)

Ty0Osuojeluviranomaisen toimivaltaan ei kuulu tasa-arvolain noudattamisen valvonta.
Tyo6suojeluviranomainen ei siis valvo sukupuolisyrjinnan kiellon noudattamista. (Ah-

tela, Bruun, Koskinen, Nummijarvi & Saloheimo 2006, 299.)
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5 TASA-ARVOON JA YHDENVERTAISUUTEEN LITTYVAT ON-
GELMAT TYOPAIKALLA

5.1 Kdsky tai ohje syrjia

Ohje tai késky syrjié voi olla velvoite, toimintaohje tai opastus, joka saa aikaan syrjin-
t4é4. K&skyn tai ohjeen antajalla pitéa olla asema tai toimivalta kdskyn tai ohjeen saajaa
kohtaan, kuten esimiehelld on tyOntekijdd kohtaan. TyOkaverin toiselle tyokaverille
antama ohje tai kasky ei tayta maaritelmaa. Syrjinnan maaritelma tayttyy myaos silloin,
kun toimivallan tai aseman haltija antaa ohjeen tai kdskyn syrji&, mutta ohjeen tai kas-
kyn saaja jattaa tatd noudattamatta. (Leppanen 2015, 43.) Vaikka késky tai ohje syrjia
ei johtaisi tekoon, se on silti tulkittava syrjinnaksi. Koska vain tyonantajaa koskee hy-
vitysvelvollisuus, pitéa syrjintdkaskyn tai -ohjeen antajan olla esimiesasemassa. (Nie-
minen 2005, 142.)

5.2 Hairintd ja epéasiallinen toiminta

Héirinnan toteamisessa on oleellista toisen henkilon loukkaaminen, eik& vertailua toi-
seen henkil6on tarvita. Hairinnan tunnusmerkkind on myds se, etta hairitsijan toiminta
on héirinnan kohteelle ei-toivottua. Hairinndn kohteen on ilmaistava hairitsijélle toi-
minnan olevan héiritsevad. Hairinnéksi voidaan luokitella myos sellaisia tekoja, jotka
eivét ole luonteeltaan seksuaalisia. Hairint4 koskee sellaisia tilanteita, jotka liittyvéat
tyontekijan tyohon tai tydolosuhteisiin. (Nieminen 2005, 149-150.)

Ty0Onantaja on velvollinen huolehtimaan tyéntekijoiden terveydesté ja turvallisuudesta
tyossd. Myos tyontekijan oikeuksiin ja velvollisuuksiin kuuluu huolehtia ty6turvalli-
suudesta. Hairinta ja epdasiallinen kéytos ovat tydssé epakohtia, jotka tydnantajan on
poistettava kaytdssa olevin keinoin. Hairinté ja epéasiallinen kdytds voivat aiheuttaa
tyontekijélle terveyttd uhkaavan vaaran tai haittatekijan. Tyontekijan tulee voida antaa
selvitys tai muu konkreettinen naytto ristiriitatilanteesta tyonantajalle, jotta tyénanta-
jalla on selvitysvelvollisuus ja toimintavelvollisuus asian ratkaisemiseksi. Tilanteen
selvittamiseen kaytettdvan keinon on aina oltava luonteeltaan mahdollisimman lieva.
(Valkonen & Koskinen 2018, 461-464.)
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5.3 Syrjintaperusteet

5.3.1 Sukupuolisyrjinta

Sukupuoleen tai sukupuoli-identiteettiin perustuva syrjinta on Kiellettyd. Tama sisaltaa
sen, ettd on kiellettya syrjia myos sukupuoli-ilmaisun perusteella. Sukupuoli-identi-
teetti koskee henkilon omaa kokemusta omasta sukupuolestaan. Sukupuoli-ilmaisu ka-
sittd4 henkilon tapaa, kaytosta tai sukupuoleen liittyvad pukeutumista. Syrjinnan saan-
noksia sovelletaan my®os silloin, kun henkilon fyysiset, sukupuolta maarittavat ominai-
suudet eivat ole yksiselitteisid. Sukupuoleen perustuvasta syrjinnésta on kyse silloin,
kun henkil6 saatetaan eriarvoiseen asemaan sukupuolen perusteella. Syrjinnasté on
kyse myos silloin, kuin jokin neutraalilta vaikuttava toimenpide saattaa henkilon epa-
edulliseen asemaan sukupuolen vuoksi. Sukupuoleen, sukupuoli-identiteettiin tai su-
kupuoli-ilmaisuun liittyva seksuaalinen héirintd on syrjintad. Hairinnan ei tarvitse olla
luonteeltaan seksuaalista, silla hdirintd4 on myds ei-toivottu kaytos, joka loukkaa hen-
kilon fyysisté tai henkisté koskemattomuutta tai kdytos on uhkaavaa, vihamielistg, hal-
ventavaa tai ahdistavaa. Syrjinnasté ei ole kyse silloin kun pyritddn hyvéksyttavaan

tavoitteeseen, kuten tasa-arvon edistdmiseen. (Tasa-arvo.fi www-sivut.)

5.3.2 Ikasyrjinta

Henkilon ik& sellaisenaan ei saa olla perustelu rekrytointiin tai tyosuhteen paattami-
seen. Ikasyrjinndssa on otettava huomioon tilanteeseen vaikuttavien asioiden koko-
naisuus. Erilaiseen kohteluun asianmukaisia syita voivat olla esimerkiksi ammatillista
koulutusta koskevat syyt, tyéllisyyspolitiikkaa koskevat syyt, tydmarkkinoita koske-
vat syyt tai erilainen kohtelu voi johtua ik&rajoista, jotka on asetettu elédke-etuuksien
tai tyokyvyttdmyysetuuksien saamiselle. Eriyttdminen on sallittua ian perusteella palk-
kaehdoissa ja irtisanomisehdoissa. Ikakriteeri rekrytoinnissa on oltava perusteltavissa
esimerkiksi niin, ettd autonkuljettaja tarvitsee ajokorttia tai tiettyyn rooliin haetaan tie-
tyltd ikdhaarukalta nayttelijad, mutta esimerkiksi tyon fyysista kuormittavuutta ei
voida kuitenkaan perustella ikékriteerilld. (Valkonen & Koskinen 2018,79-85.)
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5.3.3 Etninen syrjinta

Etninen syrjintd on syrjinndn muoto, jonka kohteena ovat henkilot, joita syrjitddn kan-
sallisen alkuperan vuoksi. Kansallisen alkuperan tunnusmerkkeja ovat kieli, syntypera,
nimi, sukulaisuus, asuinalue, uskonto, taide, tapakulttuuri ja taloudelliset siteet. Etni-
nen ryhma voi myos tarkoittaa kansallista valtavéestdd, maahanmuuttajia tai kansal-
lista véhemmist6a. Vain harvoin voidaan edellyttad tyonhakijalta tiettyd kansalaisuutta
tai alkuperda. Stereotyyppinen ndkemys etnisestd alkuperasta ei ole peruste edellyttada
henkil6lté tiettyd alkuperad tai kansalaisuutta. Hyvéksyttavé syy edellyttdd tyonhaki-
jalta tiettya etnista alkuperdé on esimerkiksi se, ettd haetaan tydntekijaa edustamaan
kyseista etnista vaestod. Kielitaidon vaatimus voidaan tydnhakijalta vaatia vain silloin
kuin tyotehtava sitd erityisesti edellyttdd. TyOsuhteessa palkan maéra ei saa olla perus-
teltu etnisen alkuperéan nojalla. (Leppanen 2015, 74-75,78)

5.3.4 Mielipide, vakaumus ja poliittinen toiminta

Syrjintdperusteena mielipide tarkoittaa mielipiteen ilmaisua ja mielipiteeseen liittyvéaa
syrjinnan kieltoa. Mielipiteenvapaus on henkilon oikeus ilmaista, julkistaa ja vastaan-
ottaa tietoa. Jos mielipide muodostaa vakaumuksen tai mielipide tulee esiin poliittisena
toimintana, on syrjinnan peruste silloin vakaumukseen liittyvé syrjinta tai poliittiseen
toimintaan liittyva syrjinta. Poliittisen toiminnan tunnusmerkking on toimiminen po-
liittisessa puolueessa. Yhdistymisvapaus antaa luvan kuulua yhdistykseen, mukaan lu-
kien ammatilliset yhdistykset sek& pitaa sisélladn vapauden jarjestdytya etujen valvo-
miseksi. Syrjinnan kielto koskee kaikkia henkildité siitd huolimatta, ovatko he jérjes-
taytyneitd vai eivat. Kiellettyd on myds estaa tai rajoittaa henkiléa osallistumasta yh-
distystoimintaan. Poikkeuksena pidetdan sellaista tilannetta, ettd virkatehtdvé on risti-

riidassa yhdistystoiminnan kanssa. (Leppanen 2015,98-99,103-104.)

5.3.5 Perhesuhteet

Eriarvoiseen asemaan saattaminen on kiellettyd henkilon perhesuhteiden vuoksi. Per-
hesuhteilla tarkoitetaan sit4, onko henkilo avioliitossa, rekisterdidyssa parisuhteessa,

avoliitossa, naimaton, leski tai eronnut. Henkil6& ei saa mydskaan jattaa rekrytoimatta
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perhesuhteiden vuoksi, vaikka talla asialla olisi hakijalle itselleen merkitys. Tyosuh-
teessa olevaa tyontekijad ei saa saattaa eriarvoiseen asemaan tyosuhteen aikana, poik-
keus tassa tilanteessa koskee tietyin edellytyksin oikeutta perhevapaisiin. Perhevapai-
siin perustuva syrjint& kattaa syrjinnén koskien &itiysvapaata, isyysvapaata, erityiséi-
tiysvapaata, vanhempainvapaata, hoitovapaata tai osittaista hoitovapaata. Syrjintaa,
joka koskee esimerkiksi poissaoloa lapsen sairauden vuoksi, tarkastellaan terveyden-

tilan tai vammaisuuden nédkokulmasta. (Leppéanen 2015,119-121.)

5.3.6 Terveydentila ja vammaisuus

Terveydentilaan vaikuttavat tekijat, kuten alkoholi, huumeet tai tupakka eivét saa syr-
jintasuojaa terveydentilana. Terveydentilaksi katsotaan kuitenkin liitdnndissairaudet,
jotka ovat johtuneet alkoholin liikakaytosta, tupakoinnista tai huumeidenkaytosta.
Fyysinen kunto on myos tekijé, joka vaikuttaa terveydentilaan, mutta saa syrjintasuo-
jan vasta, kun fyysisen kunnon tila aiheuttaa liitannaissairauden. Vammaisuudella tar-
koitetaan sitd, ettd henkil on rajoittunut toimimaan elinpiirissadn normaalisti sairau-
den tai tapaturman vuoksi, tai vamma voi olla syntyperdinen. Vammaisuuden kasite
toteutuu, kun henkil6lla on pitkdaikainen la&karin toteama fyysinen, psyykkinen tai
henkinen rajoite, joka muiden esteiden kanssa estaa henkilén taysimaaraisen osallistu-

misen tydeldmaan. (Leppénen 2015,122-123.)

5.3.7 Seksuaalinen suuntautuminen

Eriarvoiseen asemaan saattaminen ei ole sallittua seksuaalisen suuntautumisen perus-
teella. Seksuaalisen suuntautumisen kasite pitaa sisallaan heteroseksuaalisuuden, ho-
moseksuaalisuuden ja biseksuaalisuuden, néistd seksuaalivahemmistfja ovat ho-
moseksuaalit ja biseksuaalit. Sukupuolivahemmistoilla tarkoitetaan esimerkiksi trans-
sukupuolisia, muunsukupuolisia ja intersukupuolisia. Pelkkaan seksuaaliseen suuntau-
tumiseen perustuva tyésuhteen purkaminen tai rekrytoimatta jattdmiseen perustuva
menettely ei ole sallittua. Varauksellinen tai kielteinen suhtautuminen muiden tyonte-
kijoiden osalta ei saa olla peruste rekrytoimatta jattamiseen. (Leppanen 2015, 154—
155.)
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6 TOIMENPITEET TASA-ARVON JA YHDENVERTAISUUDEN
EDISTAMISEEN TYOPAIKALLA

6.1 Samapalkkaisuus

Palkkauksessa henkil6a ei saa syrjia sukupuolen perusteella. Syrjinnéksi katsotaan, jos
tyonantaja ilman hyvéksyttdvad perustetta soveltaa palkkauksessa tyontekijoitd epa-
edullisempiin palkkaehtoihin tai palvelussuhteen ehtoihin. Palkan mé&araytymisperus-
teet eivat saa olla sukupuolisidonnaisia. Myds palkanosien on taytettava tasa-arvon
vaatimus. Samapalkkaisuudessa verrataan tyon sisaltoa ja vaatimuksia toisiinsa ja sité,
kuinka tyot vastaavat toisiaan vaativuudeltaan ja samanarvoisuudeltaan. Eriarvoiseen
asemaan ei saa myodskéan asettaa vanhemmuuteen, perhehoitoon tai raskauteen liitty-
vien syiden vuoksi. Syrjintaan, joka tapahtuu raskauden perusteella, ei vaadita vertai-
luun konkreettista henkilda. Tyontekijan on osoitettava joutuneensa huonompaan ase-
maan kuin saman tyonantajan palveluksessa oleva toista sukupuolta oleva henkil®.
Syrjityksi tulleen tulee myos osoittaa t0iden olevan vertailukelpoisia keskendan. Jos
palkkaeroja havaitaan, on syntyvét palkkaerot pystyttava todistamaan. Ty6nantaja voi
perustella hyvaksyttavén, objektiivisen syy todetulle palkkaerolle, joka ei johdu suku-

puoleen kohdistuvasta syrjinnastd. (Nieminen 2005, 104-105.)

6.2 Rekrytointi

Rekrytoinnin haastattelulomakkeessa on hyvé kysyéa vain asioita, jotka ovat tyosuh-
teen kannalta tarpeellisia. Rekrytointi-ilmoituksessa on otettava huomioon tyon sopi-
vuus seka naisille ettd miehille. Myos rekrytointi- ilmoituksen kuviin, etté rekrytointi-
tilaisuuksiin on hyva ottaa mukaan miehid ja naisia. (Skurnik-Jarvinen 2016, 82.)
Rekrytoitaessa tyonantaja ei saa ilmoittaa tyOpaikkaa haettavaksi sukupuolen perus-
teella. Kielletty ilmoittelu koskee seké tydpaikkaa etta koulutuspaikkaa. ilmoituksessa
ei saa kéyda ilmi, ettd paikka on tarkoitettu vain miehelle tai naiselle. Sallittu poikkeus
voi koskea kuitenkin esimerkiksi ndyttelijan tyotd. Poikkeuksen voi tehdd myos esi-
merkiksi tyon henkilokohtaisuuden vuoksi tai tehdyn tasa-arvosuunnitelman perus-
teella. (Nieminen 2005, 65.)
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6.3 Ura- ja henkiloston kehittdminen

Uralla etenemismahdollisuuksissa pitdd huomioida tasa-arvoa parantavat toimenpi-
teet. Koulutustarjonnan mahdollistamisen tulisi olla yhdenvertaista sukupuolesta riip-
pumatta. Jos tutkimuksessa ilmenee sukupuolten vilisia eroja, tulisi kiinnittad huo-
miota koulutukseen ja asenteisiin. Uralla etenemisen edistdmisen on oltava perustel-
tua, jos eroja ilmenee. Sukupuolijakauman tasaaminen on pitkan aikavalin prosessi ja

se voidaan ottaa huomioon useissa tilanteissa. (Skurnik-Jarvinen 2016, 82—83.)

Henkiloston kehittdmisesséd on hyvéa ottaa huomioon ikaantyvien tyontekijoiden eri-
tyistarpeet, tyon ja perhe-eldman tasapainottaminen ja osatyokykyisten tyollistamispe-
riaatteet seké tyojarjestelyjen joustavuus. Henkildston kehittdmista varten luodaan
henkil6sto- ja koulutussuunnitelma. Henkilosto- ja koulutussuunnitelmassa otetaan
huomioon organisaation tarpeet ja erityispiirteet. Henkildsto- ja koulutussuunnitelma
ei velvoita tydnantajaa toteuttamaan suunnitelmaa, mutta seurannassa on hyva kayda
l&pi suunnitelman mahdollinen toteutumattomuus ja suunniteltujen koulutusten todel-
linen tarve. Henkil6ston kehittdmisen suunnitelmallisuus vaikuttaa positiivisesti hen-

Kiloston motivaatioon ja tyotyytyvaisyyteen. (Skurnik-Jarvinen 2016, 41-42.)

6.4 Tyo ja perhe

Lainsdaddannossad on useita mainintoja tyon ja perhe-eldman yhteensovittamisesta.
Siksi tyon ja perhe-elamén yhteensovittaminen on hyva ottaa huomioon tasa-arvo-
suunnittelussa. Tyon ja perhe-eldmén yhteensovittaminen voi kaytdnndssa tarkoittaa
tyovuorosuunnittelua perhevelvollisuudet huomioiden ja liukuvien tydaikojen mah-
dollistamista. Tyon ja perhe-eldmén yhteensovittamisessa voidaan kayttdd myos hel-
pottavia toimenpiteitd, kuten palaverikéytantdjen suunnittelua tai etdtdiden mahdollis-
tamista. Tarkedd on myds huomioida suhtautumista perhevapaiden kayttoon ja tyéhon

palaamisen helpottamista perhevapaan jalkeen. (Skurnik-Jarvinen 2016, 83-84.)
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6.5 Positiivinen erityiskohtelu

Positiivisen erityiskohtelun on tarkoitus turvata ja parantaa tietyn ryhmén asemaa tai
olosuhteita. Positiiviseen erityiskohteluun oikeuttaa tosiasiallisen yhdenvertaisuuden
edistaminen, syrjinnasta johtuvien haittojen poistaminen tai ehkaiseminen. Positiivi-
sella erityiskohtelulla voidaan parantaa myos sellaisten henkildiden tukea, joiden hei-
kompi asema ei johdu syrjinnasté. Erityisesti rekrytoinnissa positiivisen erityiskohte-
lun kannalta on huomioitava, ettd valintapadtokset perustuvat tapauskohtaiseen har-
kintaan, jonka on edistettdva yhdenvertaisuutta. P&4atos positiivisesta erityiskohtelusta
on siséllytettava tyopaikkailmoitukseen ja se on tehtdva etukateen. (Syrjinta.fi www-
sivut 2020.)

Positiivista erityiskohtelua voidaan soveltaa tyohonoton liséksi uralla etenemisessa.
Tarkoituksena on mahdollistaa yhtaldiset mahdollisuudet sijoittua tehtaviin ja yhtalai-
set mahdollisuudet uralla etenemiseen. Hyvaksyttyé on suosia aliedustettua sukupuolta
menemaétta suosimisessa kuitenkaan liian pitkélle. Pelkastaan se, ettd sukupuoli on ali-
edustettuna esimerkiksi jossain ammattialalla, ei saa olla rekrytointiperuste. Positiivi-
sen erityiskohtelun tulee olla perusteltua, suunniteltua ja suunnitelmallista. (Nieminen
2005, 83.)

7 TASA-ARVO JA TASA-ARVOSUUNNITELMA

7.1 Tasa-arvo

Tavallisessa arkikielessa tasa-arvo tarkoittaa kaikkien ihmisten samanarvoisuutta ja
heilld on samoja oikeuksia riippumatta heidan henkilokohtaisista ominaisuuksistaan.
Oikeudellisesti puolestaan tasa-arvolla tarkoitetaan miesten ja naisten valistd saman-
arvoisuutta. Tasa-arvoilmaisuun sisaltyy myds ihmisen sukupuoli-identiteetti ja suku-
puoli-ilmaisu. Sukupuoli-identiteetti tarkoittaa sitd, ettd mies voi tuntea olevansa nai-
nen ja vastaavasti nainen voi tuntea olevansa mies. Sukupuolen ilmaisu on sukupuolen
esiintuomista kaytoksell4 tai vaatetuksella tai jollain muulla keinolla. Tasa-arvosta
s&&detddn tasa-arvolaissa. (Hyttinen & Korte 2019, 111.)
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Sukupuolten véliselld tasa-arvolla tarkoitetaan myds naisten ja miesten erilaisten ela-
méankokemusten ja erilaisten elaméntilanteiden ja tarpeiden huomioimista tasapuoli-
sesti. Tybeldmassé sellaisia tyotehtdvia ja aloja, joissa on mies- ja naisenemmistoja,
arvostetaan samalla tavalla. Lis&ksi sukupuolten véliselld tasa-arvolla tarkoitetaan pe-
rinteisia sukupuolinormeja laajentavan kayttdytymisen arvostamista ja erilaisia suku-
puoli-identiteetteja kuten mies, nainen ja muunsukupuolinen kunnioittamista. Nyky-
&an Suomessa tulisi myos pyrkié siihen, etta niin miehet kuin naisetkin voisivat kehit-
t44 henkilokohtaisia kykyjaén ja valitsemaan asioita ilman sukupuoliroolien asettamia
rajoitteita. Kun puhutaan sukupuolten vélisesté tasa-arvosta, tulisi myds arvostaa van-
hemmuutta ja huomioida erilaiset perhemuodot. Tasa-arvolla voidaan tarkoittaa suku-
puolten vélisen tasa-arvon lisdksi ikdtasa-arvoa, etnistd tasa-arvoa ja tasa-arvoa seksu-

aalisesta suuntautumisesta riippumatta. (Wom Oy:n www-sivut 2020.)

7.2 Tasa-arvotilanteen kartoitus

Lain mukaan ensimmadinen askel tasa-arvosuunnitelman tekemiseen on tasa-arvotilan-
teen kartoitus tyopaikalla. Tarkoituksena on siis selvittdd, millainen on ty0paikan tasa-
arvotilanne nykyisin. Nykytilannetta selvitettdessa tehdaén erittely siitd, miten naiset
ja miehet ovat sijoittuneet tytpaikalla eri tehtéviin ja lisaksi tehdaan kartoitus naisten
ja miesten tehtdvien luokituksesta, palkoista ja palkkaeroista. Laki antaa mahdollisuu-
den toteuttaa tasa-arvokartoituksen monella eri tavalla. Mikali tyopaikalla on tasa-ar-
votyOryhmé voi olla kannattavaa, ettd tdma tyoryhma ensin miettii mité asioita tulee
selvittaa ja laatii taman jalkeen henkildstdlle suunnattavan kyselyn. (Skurnik-Jérvinen
2016, 77.)

Tasa-arvotilanteen nykytilan kartoituksessa voidaan apuna kéyttaa tilastotietoja, kyse-
lyja tai muita tyopaikkaan liittyvia tietoja. Koska laki ei anna yhté ainoaa oikeaa tapaa
kartoittaa tasa-arvon nykytilaa voidaan tydpaikalla jopa tehda niin, etta eri vuosina
painotetaan eri asioita. Se mitad milloinkin kartoitetaan, riippuu organisaation sukupuo-
lirakenteesta ja tyOpaikkakohtaisista olosuhteista. Nykytilanteen selvittdmisessa voi-
daan hyodyntdd myos muita tydpaikalla muutoinkin tehtévia henkilostoraportteja esi-

merkiksi henkilostotilinpaétoksia. Tasa-arvotilanteen selvittamista palvelee erityisesti,
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jos raportoitavat tunnusluvut laaditaan sukupuolittain eritellen. Myds tydilmapiiriky-
selyja ja -barometreja voidaan kayttaa tasa-arvosuunnittelussa. (Sosiaali- ja terveys-
ministerié 2005, 11.)

Tasa-arvotilanteen nykytilanteen selvittelytydssa voidaan kdyttdd muun muassa seu-
raavia selvityskohteita: Rekrytointi- ja tydhonottokdytanndt, urakehitys- ja tehtava-
Kierto, koulutus ja tydsuhteen luonne. Liséksi selvitystydssé voidaan kohteena kayttaa
perhevapaiden kayttod, eri tydaikamuotojen kayttoa ja ylitoita seka osa-aikaeldkkeen
kayttod. Myos poissaoloja eri syistd tai henkildston ikérakennetta ja koulutustasoa voi-
daan selvittdd. Muillakin kyselyilla esimerkiksi tyéilmapiirikyselylld voidaan selvit-
t&é tasa-arvon nykytilannetta ja toteutumista. Nailla kyselyilla voidaan selvittaa tasa-
arvotilannetta seuraavilla osa-alueilla: palkkaus, tydsuhde-edut, johtaminen, tyo-
perhe- ja yksityiselaman yhteensovittaminen ja niitd tukevien tyQaikajarjestelyjen
kaytto, tyoolot, sosiaalitilat, sukupuolinen hairinta seka kiusaaminen seka sukupuolten

tasa-arvoon liittyvat asenteet. (Sosiaali- ja terveysministerio 2005, 12.)

Tasa-arvotilannetta selvitettdessa osana selvityksessa tulee olla erittely miesten ja nais-
ten sijoittumisesta eri tehtdviin. Tassd selvityksessd on oltava tiedot sukupuolija-
kaumasta ja urakehityksesta. Tamé laaditaan henkilostoryhmittéin. Pohjana erittelyssé
voi olla henkilostoryhméjaottelu tai tyOpaikan omaan ammattinimikkeistoon perus-
tuva jaottelu. Tiedot ilmaistaan selkeimmin taulukkomuodossa ja ryhmisté esitetaén
ryhmén koko ja lukumaarétiedot miesten ja naisten mééarasta. (Skurnik-Jarvinen 2016,
78.)

Tasa-arvotilannetta selvitettdessa on tehtdva myos palkkakartoitus. Palkkakartoitus on
pakollinen osa tasa-arvosuunnittelua. Palkkakartoitusta tehtdesséa tulee kartoittaa nais-
ten ja miesten tehtavien luokitukset, palkat ja palkkaerot. Naisten ja miesten vélilla ei
saa olla perusteettomia palkkaeroja. Palkkakartoituksen tarkoituksena on selvitta,
maksetaanko samasta tyosté todella myos samaa palkkaa. N&in voidaan ehkaista palk-
kasyrjintdd jo ennen kuin sitd edes esiintyy. Palkkakartoituksen jalkeen mietitédén ja
suunnitellaan toimenpiteet samapalkkaisuuden edistamiseksi. Mikéli tasa-arvosuunni-
telma tehddan joka vuosi, voidaan palkkakartoitus tehda kolmen vuoden valein.
Muussa tapauksessa palkkakartoitus tulee tehdd vahintddn kahden vuoden vélein.
(Skurnik-Jarvinen 2016, 78-79.)
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Palkkakartoituksen toteuttamisesta ei ole tasa-arvolaissa eika lainesitoissé sdédetty tar-
kemmin, mutta huomioitavaa on, ettd palkkakartoituksen suorittamistapa ei saa olla
syrjiva. Palkkakartoituksen pohjana kéytettavan luokittelun pitda olla molemmille su-
kupuolille samanlainen. Huomioitavaa palkkakartoitusta tehtdessd on myd0s se, etta
palkan késite ei aina ole yksiselitteinen. Palkkaan kuuluu ainakin peruspalkka ja pal-
kan lisat sek& palkaksi luokiteltavat luontaisedut. Palkkakartoituksessa selvitetéén,
maksetaanko samasta ty0std samaa palkkaa. Palkka tulee siis luokitella siten, ettd se
vastaa tahan kysymykseen. (Skurnik-Jarvinen 2016, 79.)

Palkkakartoituksen tekeminen edellyttad, ettd tyonantajan kéytdssa olevat palkkaus-
jarjestelmat kaydaan 1api ja selvitetddn kohtelevatko ne niin miehié kuin naisiakin tasa-
arvoisesti. Lisaksi tassa yhteydessa selvitetddn kohtelevatko palkkausjérjestelmat sa-
man vaativuustason toita tasa-arvoisella tavalla. Palkanosien arviointiperusteet eivét

saa olla syrjivia. (Sosiaali- ja terveysministerié 2005, 14.)

Palkkakartoituksen piiriin kuuluvat kaikki tyonantajan palveluksessa olevat tyonteki-
jat. Tama tarkoittaa sitd, ettd palkkakartoitus koskee myds osa-aikaisia ja maaraaikai-
sia tyontekijoitd. Kun arvioidaan osa-aikaisten ja kokoaikaisten tyontekijoiden palk-
koja, vertaaminen tapahtuu siten, ettd suhteutetaan palkat tyoaikaan. Myos eri tyoeh-
tosopimusten piiriin kuuluvien tyontekijoiden palkkoja on verrattava toisiinsa. (Skur-
nik-Jarvinen 2016, 79.)

Jotta tasa-arvosuunnitelman ja palkkakartoituksen avulla pystyttéisiin oikeasti edista-
méaan palkkatasa-arvoa, tulee miesten ja naisten palkkoja verrata keskendan ja miettia
todellisia syita palkkaeroille. Vaikka saman ryhmén sisalla olisikin palkkaeroja ei se
aina valttamatta tarkoita palkkasyrjintaa. Syita palkkaeroille voi olla esimerkiksi hen-
kilokohtainen tydsuoritus, tehdyt tyétunnit, tydolosuhteisiin liittyvét asiat tai muut pal-
kanlisia kerryttavét tekijat. Myos tehtévien vaativuuserot voivat aiheuttaa palkkaeroja.
Tyontekijoiden edustajien esim. Luottamusmiehen, luottamusvaltuutetun ja muun
tyontekijoiden edustajan on helpompi valvoa ja edistdd samapalkkaisuuden toteutu-

mista, kun palkkakartoitus on tehty. (Sosiaali- ja terveysministerio 2005, 15.)
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7.3 Tasa-arvosuunnitelma

TyOnantajan tasa-arvoa edistéviin velvollisuuksiin kuuluu tasa-arvosuunnitelman te-
keminen ja tasa-arvosuunnitelman paivittaminen. Tasa-arvosuunnitelman laatimisvel-
voite koskee tydnantajia, joilla on palveluksessaan véahintdén 30 henkil6a. Tasa-arvo-
suunnitelman sisaltd vaihtelee kohdeorganisaation taloudellisen tilanteen, organisaa-
tion koon, organisaatiouudistuksien ja tasa-arvon tason mukaan. Tasa-arvosuunnitel-
man tarkoitus organisaation kannalta on kehittd& suunnitelmallisesti organisaation toi-
mintaa. Tasa-arvosuunnitelma laaditaan yhteistydssa henkiloston kanssa. Tasa-arvo-
suunnitelman vahimmaisvaatimuksiin kuuluu tyodpaikan tasa-arvon selvittdminen,
jossa nékyy kartoitus miesten ja naisten sijoittumisesta eri tehtaviin, miesten ja naisten
tehtavien luokitus, palkat ja palkkaerot. Tasa-arvosuunnitelman oleellinen sisélto kos-
kee kdynnistettavi tai toteutettavia toimenpiteitd, joilla saavutetaan ja edistetdén tasa-
arvoa. Tasa-arvosuunnitelmassa pitdd myds nakya arvio aikaisempien toimenpiteiden
toteuttamisesta ja tuloksellisuudesta. Laki ei velvoita tekemé&én erillistd tasa-arvosuun-
nitelmaa, siksi tasa-arvosuunnitelma voidaan liittd4 osaksi organisaation henkildsto-
suunnitelmaa, tydsuojelun toimintaohjelmaa tai koulutussuunnitelmaa. Erillinen tasa-
arvosuunnitelma voidaan kuitenkin tehda jopa yksikkdkohtaiseksi tai osastokoh-
taiseksi. Tasa-arvosuunnittelu on jatkuva prosessi, jossa arvioidaan edeltdvaa ajanjak-
soa ja suunnitellaan tuleva ajanjakso. Tdméan tarkoituksena on toteuttaa tasa-arvoa toi-

menpiteiden ja tulosten vélityksella. (Nieminen 2005, 38—39.)

Seuraavaa suunnittelukautta varten pitdd suunnitella toimenpiteet, joilla edistetdén
seka palkkauksellisen tasa-arvon toteutumiseksi etta tasa-arvon edistamiseksi. Liséksi
pitadé suunnitella milloin toimenpiteet k&ynnistetddn. Tasa-arvosuunnittelun keskeisin
0sa on tarpeellisista toimenpiteistd sopiminen. Tasa-arvosuunnitelman tulee vastata
organisaation todellisten tarpeiden liséksi selvityksessa ilmenneisiin haasteisiin. Toi-
menpiteiden suunnittelussa on huomioitava se, etta toimenpiteiden tulee olla toteutet-
tavissa, konkreettisia, realistisia ja riittdvan yksityiskohtaisia. Toimenpiteiden vastuut-
taminen tapahtuu esimiestasolla. Tasa-arvosuunnitelmaan voidaan siséllyttaa seké pit-

kan aikavalin tavoitteita ettd lyhyen aikavélin tavoitteita. (Skurnik-Jarvinen 2016, 81.)
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8 YHDENVERTAISUUS JA YHDENVERTAISUUSSUUNNITELMA

8.1 Yhdenvertaisuus

Yhdenvertaisuuden kohteina ovat tyohonottoperusteet, tyéehdot, tydolot, tyouralla
eteneminen, henkildstokoulutus ja tydsuhteen paattdminen. Yhdenvertaisuus tarkoit-
taa syrjimisen Kieltdmista henkildon liittyvien syiden vuoksi, jotka ovat ik&, etninen
alkuperd, kansallinen alkuperd, kieli, uskonto, vakaumus, mielipide, terveydentila,
vammaisuus tai sukupuolinen suuntautuminen. Syrjintdd on myos héirintd, kasky tai
ohje syrjia henkil6a. Syrjinta jaotellaan valittomaan ja valilliseen syrjintdén. Valiton
syrjinta maaritellaan siten ettd henkilod kohdellaan epasuotuisammin, kuin toista hen-
kiloa vertailtavissa olevassa tilanteessa, suoraan henkiloon liittyvén syyn vuoksi. Vé-
lillinen syrjinta tarkoittaa ndenndisesti puolueetonta kaytantod, saantoa tai perustetta,
joka saattaa henkilon epéedulliseen asemaan. Tilanteet, joissa muutetaan k&ytantoa,
s&antoa tai perustetta ja joissa tavoite ja tavoitteen saavuttamiseen kaytetyt keinot ovat
asianmukaisia ovat sallittuja. Hairinta on syrjinndn muoto, joka loukkaa henkiléa hen-
kiloon liittyvien syiden vuoksi. Hairinnan ilmenemismuoto on ihmisarvoa loukkaava

kéytos, joka jollain tavoin ndyryyttédé tai halventaa henkil6a. (Leppanen 2015, 33-40.)

Ty0Onantajia koskee yleinen velvollisuus edistad yhdenvertaisuutta. Tyonantajan on ke-
hitettdva tydoloja, arvioitava yhdenvertaisuutta ja samalla ottaa huomioon tyopaikan
tarpeet koskien yhdenvertaisuuden toteutumista. Huomioon otettava seikka ovat myods
tydpaikan voimavarat, jotka ovat kaytossa. Yhdenvertaisuuden huomioiminen siséltaa
toimintatavat, joilla henkiléstoa valitaan ja henkilostoda koskevia ratkaisuja tehdaan.
Arvioinnin tulee kattaa kielletyt syrjintdperusteet ja koko organisaation henkilokunta
sek& menettelytavat. Yhdenvertaisuuden edistdminen on tarkeé henkilostopolitiikan
valine, jolla kehitetadn tydyhteisoa. Tavoitteena on padsta aitoon syrjimattomyyteen.
Konkreettisena edistdmistoimena ovat menettelytapojen vakiinnuttaminen, joka pe-
rustuu hyviin kaytantoihin esimerkiksi syrjintédepéailytapauksissa. Toinen esimerkki
konkreettisesta edistamistoimesta on, ettd yhdenvertaisuusasiat voitaisiin kasitella jo
perehdytyksessa. (Skurnik-Jarvinen 2016, 94-95.)
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8.1.1 Tasapuolisen kohtelun periaate

Tasapuolisen kohtelun perustana on. etta vertailukelpoisten tyontekijoiden kohtelu ta-
pahtuu yhdenvertaisesti vertailukelpoisessa tilanteessa samalla tavoin. Tasapuolisesta
kohtelusta poikkeaminen edellyttaa, ettd tyontekijan tydtehtdva tai asema poikkeaa
vertailukelpoisesta tilanteesta. Asettaminen eri asemaan pitéé olla perusteltua, tarkoi-
tusperan pitéa olla hyvéksyttava ja kaytettavien keinojen pitéé olla oikeassa suhteessa.
Tasapuolisen kohtelun arvioinnissa kdytetadn saman tyonantajan palveluksessa olevia
tyontekijoitd. Tyosopimuksen ehdoista tai tyohon liittyvistd eduista sovittaessa on
kohtelun oltava tasapuolista, myds silloin kun tydnantaja kéyttaa tyénjohto-oikeuttaan.
(Valkonen & Koskinen 2018, 244-248.)

8.2 Yhdenvertaisuustilanteen kartoitus

Ensimmainen askel yhdenvertaisuuden edistamiseen on yhdenvertaisuustilanteen kar-
toittaminen tydpaikalla. Yhdenvertaisuustilanteen kartoituksen tarkoituksena on tun-
nistaa tyopaikalla mahdollisesti esiintyvad syrjintéa ja loytaa keinoja, joiden avulla
yhdenvertaisuutta voidaan tyOpaikalla edistda. (Tyo6turvallisuuskeskus 2016, 7.) Ta-
vanomaisin tapa selvittad tyopaikan yhdenvertaisuustilannetta on toteuttaa henkilds-
tolle kysely yhdenvertaisuudesta. Myos tydpaikan sidosryhmat esim. palveluiden
kayttajat voidaan ottaa mukaan kyselyyn. Yhdenvertaisuuskyselyssé voidaan selvittada
kokevatko tyontekijat tyopaikkansa yhdenvertaiseksi ja onko tyontekijoilld syrjintédko-
kemuksia tai ovatko havainneet, ettd tydpaikalla muita olisi kohdeltu syrjivalla tavalla.
Kyselylla voidaan myos kartoittaa kuinka hyvind tai huonoina tyontekijat pitavat tyo-
paikan yhdenvertaisuutta edistévia toimenpiteité tai minkalaisia ajatuksia henkilokun-
nalla on toiminnan yhdenvertaisuudesta, koulutustarpeista, yhteistydmuodoista syrjin-

nén vaarassa olevien ryhmien kanssa. (Yhdenvertaisuus.fi www-sivut.)

8.3 Yhdenvertaisuussuunnitelma

Yhdenvertaisuuden suunnitelmallinen ja tavoitteellinen edistdminen koskee viran-
omaisia, koulutuksen jarjestdjia, yksityisia tyonantajia seka tyonantajia, joilla on pal-

veluksessaan yli 30 henkil6d. Henkilomé&ara koostuu henkilQistd, jotka tydskentelevat
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organisaation palveluksessa sdédannénmukaisesti, joka tarkoittaa, ettd vuokratydnteki-
JOité ei lasketa mukaan. Yhdenvertaisuuden edistdmisesta on tarkoitus tulevaisuudessa
tulla osaksi tyopaikkojen séannollistd kehittdmistoimintaa. Yhdenvertaisuussuunni-
telma voidaan laatia joko erillisend suunnitelmana tai siséllyttdd johonkin muuhun laa-
dittavaan suunnitelmaan, kuten tasa-arvosuunnitelma tai tydsuojelun toimintaohjelma.
Tyodsuojelun toimintaohjelmaa pidetaan hyvana vaihtoehtona, jonka yhteyteen voi yh-
denvertaisuussuunnitelman laatia, silla tyoturvallisuuslaki edellyttaa fyysisen, psyyk-
kisen ja sosiaalisen turvallisuuden huolehtimisesta. Yhdenvertaisuussuunnitelma voi-
daan liittdd myos osaksi henkil6std- ja koulutussuunnitelmaan siten, ettd suunnitel-
massa kasitellaan laajemmin eri henkil6stéryhmat, vahemmistoryhmaét, ikaantyvat ja
perhehuoltovelvollisuutta omaavat ryhmét seka néiden ryhmien erityistarpeet yhdessa.
(Skurnik-Jarvinen 2016, 94-96.)

Yhdenvertaisuussuunnitelman laatimisessa otetaan huomioon tydpaikan yksilolliset
tarpeet. Edella mainitun syyn takia suunnitelmalla ei ole tarkkaa sisaltévaatimusta.
Henkiloston kanssa kdydaan l&pi syrjintdperusteet, jotka on otettava huomioon. Hen-
kiloston edustajilla on tiedonsaantioikeus, joka tarkoittaa sitéd, ettd heilld on oikeus
saada tieto siitd mihin toimenpiteisiin tydnantaja on ryhtynyt edistdédkseen yhdenver-
taisuutta. Tallaisia henkildston edustajia ovat luottamusmies, luottamusvaltuutettu tai
muu henkildston edustaja. Tiedonsaantioikeus koskee suunnitelman laatimista, toteu-
tusta ja toimien vaikuttavuuden arviointia. Yhdenvertaisuuden edistdminen edellyttaa
tavoitteiden asettamista ja tavoitteiden saavuttamisen seurantaa. Muutostarpeet on ar-
vioitava ja otettava huomioon suunnitelman laatimisen yhteydessa. (Skurnik-Jérvinen
2016, 97-98.)

9 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Kankaanpad sijaitsee Pohjois-Satakunnassa. Kankaanpaassa sijaitsevat esimerkiksi
Niinisalon varuskunta ja Satakunnan ammattikorkeakoulun kuvataideopisto. Kan-
kaanpaan kaupunki onkin tunnettu juuri kulttuuristaan taiteen parissa. Kankaanpaan

kaupunki tarjoaa asukkailleen ja lahipitajien asukkaille monipuolisten sosiaali-,
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terveys- ja koulutuspalveluiden lisaksi liikunta-, musiikki- ja harrastepalveluita. Kan-
kaanpaan kaupungin organisaatioon kuuluu kaupungin johtoryhma, kuntayhtyma,
kaupunkikonserni ja henkilostd. Kankaanpaan kaupungilla tyskentelee noin 500 hen-

kilog, jotka yll&pitavat kaupungin toimintoja.

Kankaanpaén kaupungin edellinen Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma on tehty
vuonna 2013, jolloin toteutettiin myds tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskysely henkilos-
tolle. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman paivittdmiseksi tehtiin lokakuussa
2020 Kankaanpaan kaupungin henkildstolle uusi tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskysely,
jolla kartoitettiin nykytilanne. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustilanteen selvittdmiseksi

kyselyssa esitettiin tasa-arvoon ja yhdenvertaisuuteen liittyvia vaittamia (Liite 1).

Tutkimuksen kohderyhména oli Kankaanp&an kaupungin kaikki tyontekijat, jolla tar-
koitetaan myds viranhaltijoita. Tutkimus toteutettiin Kankaanpéan kaupungin tarjoa-
malla Surveypal-ohjelmalla. Surveypal-ohjelmaan saimme tunnukset Kankaanpéan
kaupungilta, jotta saimme kayttddmme koko ohjelman ominaisuuksineen. Palkkakar-
toituksen yksityiskohtaisen aineiston saimme analysoitavaksemme toimeksiantajalta.
Palkkakartoituksen yksityiskohtaisen luonteen vuoksi teimme jaottelun toimeksianta-
jan tarjoaman erittelyn mukaisesti. Taman jalkeen teimme yleistyksen laskemalla toi-
mialoittain miesten ja naisten keskiarvoiset palkat ja ilmoitimme tuloksesta prosentein

henkil6iden identiteetin suojaamiseksi.

Tutkimuksen validiteetti tarkoittaa sitd, ettd tutkimuksen mittarit mittaavat sitd, mita
niiden on tarkoitus mitata. VValiditeetin varmistamiseksi pitéé valita oikea tutkimusme-
netelmé&, oikeat mittarit ja mitata oikeita asioita. Validiteetin kannalta kvantitatiivi-
sessa tutkimuksessa on tarkeaa, ettd tutkimusprosessi on systemaattisesti luotettava ja
ettd tutkimuksen otanta vastaa perusjoukkoa. (Kananen 2008, 81,83-84.) Kankaan-
paén kaupungin tyontekijoille teetetyssa kyselytutkimuksessa valittiin tutkimusmene-
telmaksi kvantitatiivinen tutkimusmenetelmaé, koska tutkittava joukko on iso, noin 500
henkil6&. Valitut mittarit mittasivat tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta, seké niiden ilme-
nemista tydyhteisossa. Palkkakartoituksen otanta oli 100%, joten otanta oli riittdvén
suuri, ettd siitd voidaan tehda varmoja yleistyksia. Palkkakartoitukseen tiedot saimme
toimeksiantajalta. Kyselytutkimuksen vastausprosentti oli 43,06. Otanta on lahes puo-

let koko perusjoukosta, jolloin voidaan tehda yleistyksié, koskien koko perusjoukkoa,
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mutta validiteettia olisi parantanut korkeampi vastausprosentti. Tydssamme validiteet-
tia parantaa kuitenkin mittariston laatimisen, tasa-arvosuunnitelman ja yhdenvertai-

suussuunnitelman seka tulosten analysoinnin pohjautuminen teoriaan.

Reliabiliteetti tarkoittaa sitd, etté jos tutkimus toistetaan kdyttdmalla samoja mittareita
niin saadaan samat tulokset, eivétka tulokset ole sattumanvaraisia. Aika muuttaa relia-
biliteettia silld my0s tutkittavien vastaukset muuttuvat, kun aikaa kuluu. (Kananen
2008, 79-80.) Kankaanp&dan kaupungin tyontekijoille teetetyn kyselytutkimuksen tu-
lokset olisivat samat kayttamillamme mittareilla, jos kysely toistettaisiin nyt uudes-
taan. Koska tutkimuksemme koski henkildiden kokemuksia, niin vuoden paasta sa-

moilla mittareilla toistettu tutkimus voi antaa erilaiset tulokset.

10 TASA-ARVO- JA YHDENVERTAISUUSTUTKIMUKSEN TU-
LOKSET

Opinndytety6 tekeminen aloitettiin jo kevaalla 2020, mutta olosuhteista johtuen paa-
simme kunnolla liikkeelle vasta kesén jalkeen. Toimeksiantajan tavoite tyon valmis-
tumiselle oli vuoden 2020 loppuun mennessé ja tdmé tavoite saavutettiin. Kankaan-
paén kaupungin henkil6stélle tehtiin tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskysely 5.10.20-
19.10.20. Kysely toteutettiin Surveypal-ohjelmalla. S&hkdpostikutsu kyselyyn vas-
tausten kerdamiseksi lahetettiin Kankaanpaan kaupungin koko henkil6stélle eli 504
henkil6lle. Vastausaikana kyselyyn saapui vastauksia 217 kpl. VVastausprosentiksi tuli
43.06 %. Vastausten maaré saavutti hyvéan otannan tydyhteisostd, mutta vastauspro-
sentti olisi voinut olla korkeampi. Korkeampaan vastausprosenttiin oltaisiin voitu
paésté esimerkiksi niin, ettd kysely oltaisiin toteutettu jossakin muussa muodossa, kuin
séhkaisesti, silla kaikki tyontekijat eivat kdyté jokapaivéisessa tydssaan séhkopostia.

Kyselyn taustatietoina kysyttiin vastaajan sukupuolta, iké&g, toimialaa ja onko virka-

/tydsuhde vakituinen vai maaraaikainen.
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10.1 Taustatietoihin liittyvien kysymysten tulokset

Sukupuoli

Kyselyyn vastanneista naisia oli 75,23 %, miehia 23,83 % ja muun sukupuolisia 1,40
%. Kuviossa 1 kuvattu vastaajien sukupuolta. Kuviossa 1. N= vastaajien kokonais-
maard. Vastaajista reilu enemmisto oli siis naisia.

Vastaajien sukupuoli

N=214

80,00 % 75,25 %

7000 25

&0,00 %

50,00 %
40,00 %

30,00 % 23,83 %

20,00 %

10,00 %

1,40 %
0,00 %
Mainen Mies MMuun sukupuoinen

Kuviol. Vastaajien sukupuoli
k&
Ikakysymykseen vastasi kaikkiaan 215 vastaajaa. Kyselyyn vastaajien ikahaitari oli

seuraava: 56-65 -vuotiaita 32,1 %, 46-55-vuotiaita 30,23 % ja 36-45-vuotiaita 25,58

%. Tarkempi ik&jakauma esitetddn Kuviossa 2.
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Vastaajien ika
N=215
100.0 %

a0.0 %

60.0 %

40,0 % 302 % 321 %

20,0 %

0.5 %% 0.0 %

0.0 %
15-25 26-35 36-45 46-55 56-65 66-75 75-

Kuvio 2. Vastaajien ika.

Toimiala

Kyselyssa kysyttiin my0ds vastaajan toimialaa. Toimialat olivat jaettu seuraaviin vaih-
toehtoihin: toimistoalan tehtavét sekd muut hallinnolliset tehtévat, kulttuuri-, nuoriso-
ja vapaa-aikapalvelut, oppilashuolto, varhaiskasvatus, perhepéivahoitajat, koulujen
ammatti- ja peruspalvelutehtavat, ruokapalveluhenkildstd, siivoustoimen henkildsto,
perusopetuksen opetushenkildstd, lukion opetushenkildstd, musiikkiopiston henki-
16st0, teknisen keskuksen henkildstd, kaupunkisuunnittelukeskuksen henkildsto ja
maaseututoimi. Kuviossa 3 esitetdén, miten vastaajien mééra jakaantui eri toimialojen
valilla. Aktiivisimpia vastaajia kyselyssa oli perusopetuksen opetushenkildsto, joita

oli vastaajista 31,3 % ja varhaiskasvatuksen henkil6sto, joita oli 15,4 % vastaajista.
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Vastaajien toimiala

Toimstoalan tehtdvat seka muut hallinnolliset...

Kulktuuri-, nuoriso- ja vapaa-aikapahvelut
Oppilashucito
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Musiikkiopiston henkiBsd

Tekninen keskuksen henkildsd

Kaupunksuunnitteluk eskuksen henkildstd
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Kuvio 3. Vastaajien toimiala

Virka-/tydsuhde

Taustatiedoissa kartoitettiin myds, onko vastaajan virka-/tydsuhde maérdaikainen vai
vakituinen. Téhdn kysymykseen vastasi 214 henkil6a ja ndista vakituisessa virka-/ty6-
suhteessa oli 84,1 % eli 180 vastaajaa. Maaraaikaisessa virka-/tydsuhteessa oli 15.9 %
vastaajista eli 34 vastaajaa. Valtaosa vastaajista oli siis vakituisessa virka-/tydsuh-
teessa.

10.2 Tasa-arvoon liittyvien kysymysten tulokset

Naisten ja miesten valinen tasa-arvo toteutuu mielestani tyopaikallani

Naisten ja miesten vélisen tasa-arvon toteutumista kartoitettiin yhdelld véittamalla.

Taméa vaittaméa oli, ettd naisten ja miesten vélinen tasa-arvo toteutuu mielestéani



37

tydpaikallani seuraavilla sektoreilla johdon ja esimiesten rekrytoinnissa, henkildston
rekrytoinnissa, palkkauksessa, uralla etenemisessd, koulutus- ja opiskelumahdolli-
suuksissa ja sosiaalisessa kanssakdymisessd. Vastausvaihtoehdot olivat seuraavat:
1=toteutuu erittéin heikosti 2=toteutuu melko heikosti, 3= toteutuu tyydyttavasti, 4=
toteutuu melko hyvin ja 5=toteutuu erittéin hyvin. Kuviossa 4 havainnollistetaan, mi-

ten tasa-arvo toteutuu tydpaikalla eri toiminnoissa vastaajien vastausten keskiarvona.

Tasa-arvon toteutuminen eri sektoreilla
vastausten keskiarvo

SOSIAALISESSA KANSSAKAYMISESSA
KOULUTUS- JA OPISKELUMAHDOLLISUUKSISSA
URALLA ETENEMISESSA

PALKKAUKSESSA

HENKILOSTON REKRYTOINTI

JOHDON JA ESIMIESTEN REKRYTOINTI

3,7 38 39 4 41 42 43

Kuvio 4. Miesten ja naisten vélisen tasa-arvon toteutuminen eri sektoreilla vastausten

keskiarvot.

Véittdméaéan naisten ja miesten valinen tasa-arvo toteutuu mielestani tydpaikallani so-
siaalisessa kanssakdymisessd, vastauksia saatiin yhteensa 213. Naisten ja miesten va-
linen tasa-arvo toteutuu tyOpaikalla sosiaalisessa kanssakaymisessé vastaajien mukaan
erittain heikosti 3,29 %, melko heikosti 4,23 %, tyydyttavasti 11,27%, melko hyvin
35,68% ja erittdin hyvin 45,54%. Vaittdmaan naisten ja miesten valinen tasa-arvo to-
teutuu mielestani tydpaikallani koulutus- ja opiskelumahdollisuuksissa, vastauksia
saatiin yhteensé 211 kpl. Vastaajien mukaan naisten ja miesten véalinen tasa-arvo to-
teutuu tyopaikalla koulutus- ja opiskelumahdollisuuksissa erittain heikosti 3,32%,
melko heikosti 0,95 %, tyydyttavasti 13,74 %, melko hyvin 31,28 % ja erittdin hyvin
50,71 %.

Vastauksia véittdmaan naisten ja miesten valinen tasa-arvo toteutuu tydpaikalla uralla

etenemisessd, saatiin 210 kpl. VVastaajien mielestd tasa-arvo tassé vaittamassa toteutuu
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erittain heikosti 3,18 %, melko heikosti 5,24 %, tyydyttavasti 20,95 %, melko hyvin
25,71 % ja erittdin hyvin 44,29 %. Vastauksia vaittdmaan naisten ja miesten vélinen
tasa-arvo toteutuu tyopaikalla palkkauksessa vastauksia tuli yhteensa 212 kpl. Vastaa-
jien mielestd tasa-arvo toteutuu palkkauksessa erittdin heikosti 4,72 %, melko heikosti
4,72 %, tyydyttavasti 22,64 %, melko hyvin 29,25 % ja erittdin hyvin 38,68 %.

Tasa-arvon toteutumiseen henkildston rekrytoinnissa vastauksia tuli 212 kpl. Henki-
I6ston rekrytoinnissa tasa-arvo toteutuu erittdin heikosti 4,25 %, melko heikosti 4,72
%, tyydyttavéasti 16,04 %, melko hyvin 36,32 % ja erittdin hyvin 38,68 %. Tasa-arvo
toteutumista kartoitettiin myds johdon ja esimiesten rekrytoinnissa ja vastauksia saa-
tiin 213 kpl. Tasa-arvo télla osa-alueella toteutui erittéin heikosti 3,29 %, melko hei-
kosti 3,76 %, tyydyttavésti 15,02 %, melko hyvin 33,80 % ja erittdin hyvin 44,13 %.

Johtopééatoksena téstd osiosta voidaan todeta, ettd enemmisto vastaajista oli ainakin
tyydyttavalla tasolla tyytyvéinen naisten ja miesten vélisen tasa-arvon toteutumiseen
eri osa-alueilla. Positiivista on, ettd jokaisella osa-alueella erittdin heikosti ja melko
heikosti vaihtoehtojen valinneiden méaara jai alle 10 %. Kuviossa 4 on esitetty vastaus-
ten keskiarvot ja niiden perusteella voidaan todeta, ettd tasa-arvo naisten ja miesten
valilla eri osa-alueilla toteutuu vahintaankin melko hyvin, silla kaikilla muilla osa-alu-
eilla keskiarvo oli 4 tai yli paitsi palkkauksessa keskiarvo jai alle 4. Palkkauksen osalta
vastausten keskiarvo oli 3,92 eli tallakin osa-alueella vastausten keskiarvo osoittaa,
ettd naisten ja miesten vélisen tasa-arvon toteutumiseen palkkauksen osalta oltiin va-

hintadnkin tyydyttavalla taso tyytyvéisia.

10.3 Yhdenvertaisuuteen liittyvien kysymysten tulokset

Yhdenvertaisuuden toteutumista kartoitettiin kyselyssa seitsemalla vaittdmalla. Kuvi-

ossa 5 esitetddn vastaajien vastausten keskiarvot jokaisella osa-alueella.

Sukupuolesta riippumatta tyontekijoitd kohdellaan yhdenvertaisesti tyopaikal-

lani
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Sukupuolesta riippumatta
yhdenvertaisuuden toteutuminen
tyopaikalla vastausten keskiarvot eri
osa-alueilla

SOSIAALISESSA KANSSAKAYMISESSA

KOULUTUS-JA
OPISKELUMAHDOLLISUUKSISSA

URALLA ETENEMISESSA
PALKKAUKSESSA
HENKILOSTON REKRYTOINTI

JOHDON JA ESIMIESTEN REKRYTOINTI

38 3,9 - 41 42 43 44

Kuvio 5. Yhdenvertaisuuden toteutuminen tydpaikalla vastausten keskiarvot eri osa-
alueilla.

Yhdenvertaisuus sukupuolesta riippumatta toteutui tydpaikalla sosiaalisessa kanssa-
kaymisessa erittdin heikosti 1,91 %, melko heikosti 3,35 %, tyydyttavasti 11,96 %,
melko hyvin 33,49 % ja erittéin hyvin 49,28 %. Yhdenvertaisuus sukupuolesta riippu-
matta toteutui tyopaikalla koulutus- ja opiskelumahdollisuuksissa erittdin heikosti 1,42
%, melko heikosti 2.84 %, tyydyttavasti 12,32 %, melko hyvin 31,28 % ja erittdin

hyvin 52,13 %. Tama osa-alue vaikuttaa olevan kunnossa.

Uralla etenemisessé yhdenvertaisuus sukupuolesta riippumatta toteutui erittéin hei-
kosti 1,42 %, melko heikosti 6,13 %, tyydyttavasti 13,68 %, melko hyvin 35,85 % ja
erittdin hyvin 42,92 %. Vastaukset osoittavat, ettd uralla etenemisessa yhdenvertai-
suus sukupuolesta riippumatta toteutuu vahintdénkin melko hyvin. Palkkauksessa puo-
lestaan yhdenvertaisuus sukupuolesta riippumatta toteutui vastaajien mielesta erittain
heikosti 2,82 %, melko heikosti 8,45 %, tyydyttavasti 15,96 %, melko hyvin 32,9 % ja
erittain hyvin 40,38 %.

Henkildston rekrytoinnissa yhdenvertaisuus sukupuolesta riippumatta toteutui vastaa-
jien mielesta erittain heikosti 2.34 %, melko heikosti 3,74 %, tyydyttavasti 14,95 %,
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melko hyvin 35,51% ja erittdin hyvin 43,46 %. Johdon ja esimiesten rekrytoinnissa
yhdenvertaisuus sukupuolesta riippumatta toteutui erittdin heikosti 1,88 %, melko hei-
kosti 3,76 %, tyydyttavésti 12,21 %, melko hyvin 34,27 % ja erittdin hyvin 47,89 %.

Viittdman “sukupuolesta riippumatta tyontekijoitd kohdellaan yhdenvertaisesti tyo-
paikallani” eri osa-alueilla tilanne vaikuttaa padasiallisesti olevan melko hyvin kun-
nossa. Lievaa tyytymattomyytta tosin oli havaittavissa vastausten perusteella, mutta
tyytyméttdmien osuus vastanneista jai kuitenkin melko pieneksi. Kuviossa 5 esitelldén
vastausten keskiarvot, ja ne ovat kaikilla muilla osa-alueilla yli 4 eli toteutuu véhin-
taankin melko hyvin, paitsi palkkauksen osalta, jossa keskiarvo jaa hieman alle neljan,
mutta on kuitenkin yli 3 eli sekin toteutuu véhintaankin tyydyttavalla tavalla.

Kyselyssa kartoitettiin, kohdellaanko eri-ik&isia tyontekij6itd yhdenvertaisesti tyopai-

kalla eri osa-alueilla. Kuviossa 6 esitetaan vastausten keskiarvot eri osa-alueilla.

Eri-ikaisia tyontekijoita kohdellaan yhdenvertaisesti tyopaikallani

Eri-ikaisten tyontekijoiden yhdenvertainen
kohtelu tyopaikalla vastausten keskiarvot
SOSIAALISESSA KANSSAKAYMISESSA
KOULUTUS- JA OPISKELUMAHDOLLISUUKSISSA
URALLA ETENEMISESSA

PALKKAUKSESSA

HENKILOSTON REKRYTOINT!

JOHDON JA ESIMIESTEN REKRYTOINTI

3,95 4 405 41 415 42 425 43

Kuvio 6. Eri-ikdisten tyontekijoiden yhdenvertainen kohtelu tydpaikalla vastausten
keskiarvot.

Vastaajien mielesta eri-ikaisia tyontekijoitd kohdellaan tydpaikalla yhdenvertaisesti

sosiaalisessa kanssakdymisessa erittdin heikosti 0,47 %, melko heikosti 3,30 %,
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tyydyttavasti 11,79 %, melko hyvin 36,79 % ja erittdin hyvin 47,64 %. Koulutus- ja
opiskelumahdollisuuksissa eri-ikaisten yhdenvertaisuus toteutui erittdin heikosti 0,47
%, melko heikosti 3,30 %, tyydyttavasti 11,79 %, melko hyvin 36,79 % ja erittdin
hyvin 47,64 %.

Uralla etenemisessa yhdenvertaisuus eri-ikdisten tydntekijoiden valilla toteutui erittdin
heikosti 0,48 %, melko heikosti 5,71 %, tyydyttavasti 15,24 %, melko hyvin 38,10 %
ja erittéin hyvin 40,48 %. Palkkauksessa eri-ikaisten yhdenvertaisuus toteutui vastaa-
jien mielesté erittdin heikosti 0,95%, melko heikosti 4,27 %, tyydyttévasti 15,17 % ja
melko hyvin 35,55 % ja erittdin hyvin 44,08 %.

Henkilston rekrytoinnissa eri-ikéisten yhdenvertaisuus toteutui erittdin heikosti 1,89
%, melko heikosti 3,30 %, tyydyttavasti 15,09 %, melko hyvin 43,87 % ja erittéin
hyvin 35,85 %. Johdon ja esimiesten rekrytoinnissa eri-ikdisten yhdenvertaisuus to-
teutui erittdin heikosti 0,94 %, melko heikosti 2,36 %, tyydyttavésti 16,04 %, melko
hyvin 41,04 % ja erittdin hyvin 39,62 %.

Eri-ikéisten tyontekijoiden yhdenvertainen kohtelu tyopaikalla eri osa-alueilla vaikut-
taa myos olevan melko hyvin kunnossa, silld kaikilla osa-alueilla enemmist6 vastaa-
jista on sita mieltd, ettd toteutuu ainakin melko hyvin. Vastausten keskiarvotkin ovat
kaikilla osa-alueilla yli 4, mik& vastaa vahintaankin tasoa melko hyvin (Kuvio 6).

Yhdenvertaisuutta tarkasteltiin, vaittdmalla “eri etnisen taustan omaavia tyontekijoita
kohdellaan yhdenvertaisesti tyopaikalla” eri osa-alueilla. VVastausten keskiarvot naky-

vat kuviossa 7.

Eri etnisen taustan omaavia tyontekijoita kohdellaan yhdenvertaisesti tydpaikal-

lani
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Eri etnisen taustan omaavien tyontekijoiden
yhdenvertaisen kohtelun toteutuminen
vastausten keskiarvo

SOSIAALISESSA KANSSAKAYMISESSA
KOULUTUS- JA OPISKELUMAHDOLLISUUKSISSA
URALLA ETENEMISESSA

PALKKAUKSESSA

HENKILOSTON REKRYTOINTI

JOHDON JA ESIMIESTEN REKRYTOINTI

415 4316 417 418 419 42 421 422 4323 424

Kuvio 7. Eri etnisen taustan omaavien tyontekijoiden yhdenvertaisen kohtelun toteu-

tuminen vastausten keskiarvo.

Eri etnisten taustan omaavien tyontekijoiden yhdenvertainen kohtelu sosiaalisessa
kanssakaymisessa toteutuu vastaajien mukaan erittdin heikosti 0,98 %, melko heikosti
3,43 %, tyydyttavésti 13,73 %, melko hyvin 36,76 % ja erittdin hyvin 45,10 %. Kou-
lutus- ja opiskelumahdollisuuksissa eri etnisen taustan omaavien tyontekijoiden yh-
denvertaisuus toteutuu vastaajien mukaan erittdin heikosti 0,99 %, melko heikosti 2,96
%, tyydyttavasti 14,29 %, melko hyvin 35,96 % ja erittdin hyvin 45,81 %.

Uralla etenemisessa eri etnisten taustan omaavien tyontekijéiden yhdenvertaisuus to-
teutuu erittain huonosti 0,98 %, melko heikosti 3,41 %, tyydyttavasti 15,61 %, melko
hyvin 35,12 % ja erittdin hyvin 44,88 %. Palkkauksessa eri etnisten taustan omaavien
tyontekijoiden yhdenvertaisuus toteutuu erittdin huonosti 0,98 %, melko huonosti 3,43
%, tyydyttavéasti 13,73 %, melko hyvin 35,29 % ja erittain hyvin 46,57 %. Henkildston
rekrytoinnissa eri etnisen taustan omaavien yhdenvertaisuus toteutuu erittain huonosti
1,46 %, melko huonosti 2,93 %, tyydyttavasti 16,10 %, melko hyvin 35,61 % ja erittdin
hyvin 43,90 %. Vastaavasti johdon ja esimiesten rekrytoinnissa eri etnisen taustan
omaavien tyontekijoiden yhdenvertaisuus toteutuu vastaajien mukaan seuraavasti:
erittdin heikosti 0,97 %, melko heikosti 2,43 %, tyydyttavasti 16,99 %, melko hyvin
35,44 % ja erittdin hyvin 44,17 %.
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Eri etnisen taustan omaavia tyontekijoitd kohdellaan yhdenvertaisesti tyopaikallani -
vaittdmassa, nousee esiin sama asia kuin aikaisemmissakin kohdissa. Pieni osa vastaa-
jista on hieman tyytymattomid, mutta paédasiassa asia vaikuttaa olevan melko hyvin
kunnossa, silld enemmist6 vastaajista on kuitenkin sitd mielta, ettéd eri etnisen taustan

omaavien tyontekijoiden yhdenvertainen kohtelu toteutuu ainakin melko hyvin.

Kyselyssa kartoitettiin myos, toteutuuko vaittdmé tyopaikalla jokaisella on oikeus
mielipiteeseen, vakaumukseen ja poliittiseen toimintaan” eri osa-alueilla. Kuvioon 8

on koottu vaittdmaan saatujen vastausten keskiarvot.

Tydpaikallani jokaisella on oikeus mielipiteeseen, vakaumukseen ja poliittiseen

toimintaan

Tyopaikalla jokaisella on oikeus mielipiteeseen,
vakaumukseen ja poliittiseen toimintaan
vastausten keskiarvot

SOSIAALISESSA KANSSAKAYMISESSA
KOULUTUS- JA OPISKELUMAHDOLLISUUKSISSA
URALLA ETENEMISESSA

PALKKAUKSESSA

HENKILOSTON REKRYTOINTI

JOHDON JA ESIMIESTEN REKRYTOINTI

41 412 4,14 4,16 418 42 422 424

Kuvio 8. Ty6paikalla jokaisella on oikeus mielipiteeseen, vakaumukseen ja poliitti-

seen toimintaan -vaittdméan vastausten keskiarvot.

Tyopaikallani jokaisella on oikeus mielipiteeseen, vakaumukseen ja poliittiseen toi-
mintaan sosiaalisessa kanssakaymisessa vastaajat vastasivat, toteutuu erittéin heikosti
0,48 %, toteutuu melko heikosti 1,93 %, tyydyttavésti 18,36 %, toteutuu melko hyvin
35,75 % ja toteutuu erittdin hyvin 43,48 %. Koulutus- ja opiskelumahdollisuuksissa
vaittama toteutuu erittdin heikosti 0,49 %, melko heikosti 2,44 %, tyydyttavasti 17,56
%, toteutuu melko hyvin 33,17 % ja toteutuu erittéin hyvin 46,34 %.

Uralla etenemisessa vaittdma toteutui erittdin heikosti 0,48 %, melko heikosti 2,88 %,
tyydyttavéasti 18,27 %, melko hyvin 36,06 % ja erittéin hyvin 42,31 %. Palkkauksessa
vaittama toteutuu erittdin heikosti 0,96 %, melko heikosti 3,37 %, tyydyttavasti 16,35
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%, melko hyvin 35,10 % ja erittdin hyvin 44,23 %. Henkiloston rekrytoinnissa vait-
tdma toteutuu erittdin heikosti 1,44 %, melko heikosti 2,39 %, tyydyttavésti 18,18 %,
melko hyvin 35,89 % ja erittain hyvin 42,11 %. Johdon ja esimiesten rekrytoinnissa
vaittdma toteutuu erittdin heikosti 0,96 %, melko heikosti 2,88 %, tyydyttavasti 17,31
%, melko hyvin 36,54 % ja erittdin hyvin 42,31 %. Tyopaikallani jokaisella on oikeus
mielipiteeseen, vakaumukseen ja poliittiseen toimintaan -vaittdman keskiarvot eri osa-

alueilla osoittavat ainakin, ettd asia on kunnossa melko hyvin.
Tyopaikallani perhesuhteisiin liittyva yhdenvertaisuus toteutuu

Tassa tutkimuksessa perhesuhteilla tarkoitetaan sitd, onko henkild avioliitossa, rekis-
terdidyssa parisuhteessa, avoliitossa, naimaton, leski tai eronnut.

Taulukossa 9 kuvataan taméan vaittdman vastausten keskiarvot eri osa-alueilla.

Tyopaikallani perhesuhteisiin liittyva
yhdenvertaisuus toteutuu vastausten
keskiarvo

SOSIAALISESSA KANSSAKAYMISESSA
KOULUTUS-JA OPISKELUMAHDOLLISUUKSISSA
URALLA ETENEMISESSA

PALKKAUKSESSA
|

437 438 439 44 441 442 443 444

HENKILOSTON REKRYTOINTI
JOHDON JA ESIMIESTEN REKRYTOINTI

Kuvio 9. Perhesuhteisiin liittyvan yhdenvertaisuuden toteutuminen tyQpaikalla vas-

tausten keskiarvot.

Vaittdma toteutuu sosiaalisessa kanssakdymisessa vastaajien mukaan erittéin heikosti
0 %, melko heikosti 2,35 %, tyydyttavésti 9,86 %, melko hyvin 31,46 % ja erittdin
hyvin 56,34 %. Koulutus- ja opiskelumahdollisuuksissa vaittdma toteutuu vastaajien
mukaan erittdin heikosti 0 %, melko heikosti 2,37 %, tyydyttavasti 9 %, melko hyvin
32,23 % ja erittdin hyvin 56,40 %. Uralla etenemisessd puolestaan vaittdma toteutui
erittain heikosti erittain heikosti 0 %, melko heikosti 2,36 %, tyydyttavasti 11,32 %,
melko hyvin 29,72 % ja erittdin hyvin 56,60 %. Palkkauksessa vaittdma toteutuu
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erittain heikosti 0,48 %, melko heikosti 3,33 %, tyydyttavasti 9,52 %, melko hyvin 30
% ja erittdin hyvin 56,67 %. Henkiloston rekrytoinnissa vaittdméssa erittdin heikosti
ei vastannut vastaajista yksik&an. Melko heikosti 2,83 %, tyydyttavéasti 9,91 %, melko
hyvin 31,13 % ja erittdin hyvin 56,13 %. Johdon- ja esimiesten rekrytoinnissa yksi-
k&én vastaaja ei vastannut, ettd yhdenvertaisuus tall4 osa-alueella toimisi erittéin hei-
kosti, mutta melko heikosti 2,86 % ja tyydyttavasti 10,48 %, melko hyvin 30,95 % ja
erittdin hyvin 55,71 %. Perhesuhteisiin liittyv& yhdenvertaisuus eri osa-alueilla toteu-

tuu melko hyvin.

Tydpaikallani toteutuu yhdenvertaisuus terveydentilan tai vammaisuuden osalta.

Tydpaikallani otetaan huomioon henkil6iden eritystarpeet

Tyopaikallani toteutuu yhdenvertaisuus
terveydentilan tai vammaisuuden osalta -
vastausten keskiarvot

SOSIAALISESSA KANSSAKAYMISESSA
KOULUTUS-JA .

URALLA ETENEMISESSA

PALKKAUKSESSA

HENKILOSTON REKRYTOINTI

JOHDON JA ESIMIESTEN REKRYTOINTI

402404406408 41 412414416418 42 422

Kuvio 10. Ty0paikallani toteutuu yhdenvertaisuus terveydentilan tai vammaisuuden
osalta. TyOpaikallani otetaan huomioon henkilGiden erityistarpeet. Vastausten keskiar-

vot.

Vastaajien mukaan tyopaikalla toteutuu yhdenvertaisuus terveydentilan tai vammai-
suuden osalta ja henkildiden erityistarpeet otetaan huomioon sosiaalisessa kanssakay-
misessa melko heikosti 3,37 %, tyydyttavasti 18,27 %, melko hyvin 33,17 % ja erittdin
hyvin 45,19 %. Koulutus- ja opiskelumahdollisuuksissa yhdenvertaisuus terveydenti-
lan tai vammaisuuden osalta toteutuu melko heikosti 3,35 %, tyydyttavasti 20,10 %,
melko hyvin 31,10 % ja erittdin hyvin 45,45 %.
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Uralla etenemisessd yhdenvertaisuus toteutuu terveydentilan tai vammaisuuden osalta
erittdin heikosti 0,48 %, melko heikosti 3,83 %, tyydyttavasti 21,05 %, melko hyvin
33,49 % ja erittdin hyvin 41,15 %. Palkkauksessa puolestaan yhdenvertaisuus toteutuu
terveydentilan tai vammaisuuden osalta, erittdin heikosti 0,48 %, melko heikosti 4,35
%, tyydyttavasti 16.43 %, melko hyvin 32,85 % ja erittdin hyvin 45,89 %. Henkiloston
rekrytoinnissa yhdenvertaisuus terveydentilan ja vammaisuuden osalta toteutuu melko
heikosti 6,25 %, tyydyttavasti 19,23 %, melko hyvin 34,13 % ja erittdin hyvin 40,38
%. Johdon ja esimiesten rekrytoinnissa yhdenvertaisuus toteutuu terveydentilan tai
vammaisuuden osalta erittdin heikosti 0,49 %, melko heikosti 4,37 %, tyydyttavésti
18,45 %, melko hyvin 33,98 % ja erittéin hyvin 42,72 %.

Tyopaikallani seksuaalisten vahemmistéjen yhdenvertaisuus toteutuu eika syr-

jintaa seksuaalisen suuntautumisen perusteella esiinny

Seksuaalisten vahemmistojen yhdevertaisuuden
toteutuminen tydpaikalla - vastausten keskiarvot

SOSIAALISESSA KANSSAKAYMISESSA
KOULUTUS- JA OPISKELUMAHDOLLISUUKSISSA
URALLA ETENEMISESSA

PALKKAUKSESSA

HENKILOSTON REKRYTOINTI

JOHDON JA ESIMIESTEN REKRYTOINTI

| |
4,32 4,33 4,34 4,35 4,36 4,37 4,38 439

Kuvio 11. Seksuaalisten vahemmistdjen yhdenvertaisuuden toteutuminen tydpaikalla.

Kaikkien vastaajien keskiarvot eri toimialueilla.

Seksuaalisten vahemmisttjen yhdenvertaisuus sosiaalisessa kanssakdymisessa toteu-
tui erittdin heikosti 0,50 %, melko heikosti 2,01 %, tyydyttavasti 12,06 %, melko hyvin
30,15 % ja erittain hyvin 55,28 %. Koulutus- ja opiskelumahdollisuuksissa seksuaa-
listen véhemmistdjen yhdenvertaisuus toteutui erittdin heikosti 0,49 %, melko heikosti
1,97 %, tyydyttavasti 12,32 %, melko hyvin 29,06 % ja erittdin hyvin 56,16 %. Uralla
etenemisessa puolestaan seksuaalisten vahemmistdjen yhdenvertaisuus toteutui vas-

taajien mukaan seuraavasti: erittdin heikosti 0,49 %, melko heikosti 2,45 %,
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tyydyttavasti 12,25 %, melko hyvin 29,90 % ja erittdin hyvin 54,90 %. Palkkauksessa
vastaajien mukaan seksuaalisten vdhemmistdjen yhdenvertaisuus toteutui erittdin hei-
kosti 0,98 %, melko heikosti 3,43 %, tyydyttavasti 11,27 %, melko hyvin 29,41 % ja
erittain hyvin 54,90 %.

Henkiloston rekrytoinnissa vastaajien mukaan seksuaalisten vahemmistdjen yhden-
vertaisuus toteutui erittéin heikosti 0,49 %, melko heikosti 2,45 %, tyydyttavasti 11,76
%, melko hyvin 30,88 % ja erittdin hyvin 54,41 %. Johdon ja esimiesten rekrytoinnissa
seksuaalisten vdhemmistdjen yhdenvertaisuus toteutui erittéin heikosti 0,49 %, melko
heikosti 3,45 %, tyydyttavasti 10,84 %, melko hyvin 31,53 % ja erittdin hyvin 53,69
%. Enemmistd vastaajista oli sitd mieltd, ettd seksuaalisten véhemmistjen yhdenver-

taisuus tyopaikalla eri osa-alueilla toteutuu ainakin melko hyvin.

10.4 Tydilmapiiriin liittyvien kysymysten tulokset

Oletko kokenut viimeisen vuoden aikana tyopaikkakiusaamista tai muuta epa-

asiallista kohtelua?

Ty0Opaikkakiusaamista tai muuta epéasiallista kohtelua oli kokenut 9,30 % vastaajista.
Vastaavasti 90,70 % ilmoitti, ettei ollut kokenut tydpaikkakiusaamista tai epdasiallista
kohtelua viimeisen vuoden aikana. Kuviossa 12 havainnollistetaan vastaajien kokema

tydpaikkakiusaaminen tai epaasiallinen kohtelu.
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Oletko kokenut viimeisen vuoden aikana
tyopaikkakiusaamista tai muuta
epaasiallista kohtelua?

5,30 %

mKyls mEi

Kuvio 12. Vastaajien viimeisen vuoden aikana kokema ty6paikkakiusaaminen tai
muu epdasiallinen kohtelu.

Jos vastasit edelliseen kysymykseen kylla, kerro miten tyopaikkakiusaaminen tai

epaasiallinen kohtelu on ilmennyt

Tahan kysymykseen vastaaja sai vastata vapaasti omin sanoin. Kaikki tydpaikkakiu-
saamista tai epéasiallista kohtelua kokeneet eivat halunneet tarkemmin kertoa, miten
tydpaikkakiusaaminen tai epéasiallinen kohtelu on ilmennyt. Tamé voi johtua esimer-
kiksi siité, ettd he pelkadvat henkil6llisyytensé paljastuvan ja tésta aiheutuvan ongel-
mia tyOyhteisossa.

“Kankaanpddldinen tapa toimia on joskus vihdn liiankin suorasukainen.”

“ Ignooraaminen, pelottelu, vihdttely *

“Tervehtimdttomyytend - ei tervehdita. Ohittamisena sek& tiedon vaittamisen osalta,
ettd vastaamattomuutena. Tieto lisdé valtaa, joten ei jaeta sitd kollegoille. Niin sano-

’

tun “huonon pdivdn” osoittaminen tyokaverille, vaikkei tyokaverilla ole siihen osaa.’
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“Toisen tyontekemisen mollaamista ja henkilékohtaiseen olemiseen tyopaikalla arvos-
telua seka ylitsekavelemista tilanteissa, jotka jo minun hoidettavana. Huutamista ja

arvostelua.”

“Toisten suosimista, ns. pdrstdkerroin ratkaisee joskus asioissa.”

“Mielestdni on epdasiallista isossa ryhmdssd, kovaan ddneen kertoa toisen tyohon
epasuoraan kohdistuvista, negatiivisista asioista tai puutteista ja samalla jattaa posi-

’

tiiviset jutut vallan kertomatta.’

Vastaukset tdhdn osioon osoittavat, etta tydpaikalla esiintyy jonkin verran tydpaikka-
kiusaamista tai epdasiallista kohtelua. Vaikka ty6paikkakiusaamisen tai epdasiallisen
kohtelun kokeneiden vastaajien maaré jai alle 10 % on tdma sellainen asia, johon olisi
syytd puuttua. Jokaisella tyontekijélla on oikeus asialliseen kohteluun tyopaikalla.
Ty0Opaikkakiusaamisen ja epaasiallisen kohtelun suhteen jokaisella tyopaikalla tulisi

olla nollatoleranssi.

10.5 Tyon ja muiden eldamanalueiden yhteensovittamiseen liittyvien kysymysten tu-
lokset

Viimeisen vuoden aikana olen kokenut hankaluuksia tyon ja seuraavien elaman

osa-alueiden yhteensovittamisessa

Kyselyssa kartoitettiin myds, miten vastaajat kokevat tyén ja vanhemmuuden, pari-
suhteen, omaisten, ystavien, opiskelun, harrastusten ja sivutydn yhteensovittamisen.
Vastausasteikkona oli 1= ei koske minua, 2= en koskaan, 3= kerran tai pari vuodessa,
4= Kkerran tai pari kuukaudessa, 5= kerran tai pari viikossa ja 6 = péivittdin. Vastaajat
saivat liu’uttaa vastauksen janalla kohtaan, jonka kokivat olevan 1dhinnid omaa tilan-
nettaan. TAma4 saattaa tuoda vastauksiin hieman tulkinnan varaa, koska vastaaja saattaa
vastata esimerkiksi kahden kokonaisluvun viliin. Kuviossa 13 kuvataan vastaajien
viimeisen vuoden aikana kokemaa haastetta tyon ja muiden elamén osa-alueiden yh-
teensovittamisessa. Vastausten keskiarvo on vanhemmuuden, parisuhteen, omaisten,

ystavien, opiskelun ja harrastusten osalta hieman yli 2. Tama tarkoittaa sité, ettd
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vastaajat eivat keskiarvon perusteella kokeneet haastetta tyon ja muiden elaman osa-
alueiden valilla. Sivutyon osalta keskiarvo oli 1,36 eli tdmé vaihtoehto ei juurikaan

koskettanut vastaajia vastausten keskiarvon perusteella.

Viimeisen vuoden aikana olen kokenut
hankaluuksia tyon ja seuraavien elaméan osa-
alueiden yhteensovittamisessa -
vastaustausten keskiarvot

2,18 2,08

Vanhemmuus Parisuhde Omaiset Opiskelu Harr astukset Swutyd

Kuvio 13. Tyon ja muiden elaménosa-alueiden yhteensovittamiseen liittyvat haasteet.

Vastausten keskiarvot.
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Viimeisen vuoden aikana olen kokenut hankaluuksia tydn ja seuraavien
elaméan osa-alueiden yhteensovittamisessa
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Kuvio 14. Viimeisen vuoden aikana vastaajien kokema hankaluus tydn ja elaman mui-

den osa-alueiden yhteensovittamisen valilla.

Kuvioon 14 on koottu vastaajien vastaukset kysymykseen ovatko kokeneet hankaluuk-
sia tyon ja elaman muiden osa-alueiden valilla. Vastausvaihtoehtojen selitykset ovat
seuraavat: 1= ei koske minua, 2= en koskaan, 3= kerran tai pari vuodessa, 4= kerran
tai pari kuukaudessa, 5= kerran tai pari viikossa ja 6 = paivittain. Vanhemmuus ei
koskettanut 38 % vastaajista. VVastaajista 29 % olivat liikuttaneet janan kohtaan 1,8,
minkéa voidaan tulkita tarkoittavan, etta eivat koe koskaan ongelmia vanhemmuuden
ja tyon yhteensovittamisessa. Vastaajista 10,5 % olivat vastanneet 2,7, mika tarkoitta-
nee, ettd eivét koe ongelmia tyon ja vanhemmuuden yhteensovittamisessa tai kokevat
kerran tai pari vuodessa. Kerran tai pari viikossa ongelmia tyon ja vanhemmuuden
yhteensovittamisessa koki 7,5 % vastaajista. Pdivittdin ongelmia ei ollut yhdelldkaan

vastaajista. Parisuhteen ja tyon yhteensovittamisessa kerran tai pari viikossa koki
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olevan 3 % ja paivittdin 0,5 % vastaajista. Pieni osa vastaajista ilmoitti kokeneensa
ongelmia paivittain tyon ja omaisten, ystavien, opiskelun, harrastusten ja sivutyon yh-

teensovittamisessa.

10.6 Palkkaan liittyvien kysymysten tulokset

Tasa-arvo jayhdenvertaisuus toteutuvat palkan osalta mielestani hyvin suhteessa

tyOtehtaviin ja tydtehtavien vaativuuteen

Tamén véittdman vastausvaihtoehdot olivat seuraavat 1=toteutuu erittdin heikosti
2=toteutuu melko heikosti, 3=toteutuu tyydyttavasti, 4= toteutuu melko hyvin ja 5=
toteutuu erittéin hyvin. Kuviossa 15 havainnollistetaan oransseilla pylvéilla vastaajien
vastaukset tahén vaittdmaan. Vastaajista 12,5 % on sitd mielt4, ettd tasa-arvo ja yhden-
vertaisuus toteutuu suhteessa tyotehtdviin ja tyotehtavien vaativuuteen erittéin hei-
kosti. 13,89 % vastaajista oli sitd mieltd, ettd toteutuu melko heikosti. Vastaajista siis
26,39 % oli sitd mieltd, ettd tasa-arvo ja yhdenvertaisuus toteutuu palkan osalta suh-
teessa tyotehtdviin ja tyonvaativuuteen erittdin heikosti tai melko heikosti. Kuitenkin
vastaajista 73,61 % on sitd mieltd, ettd tasa-arvo ja yhdenvertaisuus palkan osalta suh-
teessa tyotehtédviin ja tyotehtavien vaativuuteen véhintadankin tyydyttavasti. Tamén
vaittaman vastauksissa oli kuitenkin havaittavissa pienté tyytymattomyytta vastaajien

keskuudessa.

Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus toteutuvat palkan osalta mielestani hyvin suhteessa

kollegoihin

Tamén vaittdman vastausvaihtoehdot olivat samat kuin edellisenkin véittdman eli
1=toteutuu erittdin heikosti 2=toteutuu melko heikosti, 3= toteutuu tyydyttavasti, 4=
toteutuu melko hyvin ja 5=toteutuu erittdin hyvin. Kuviossa 15 havainnollistetaan vih-
reilld pylvailla vastaajien vastaukset tahén vaittdamaan. Vastaajista 6,98 % oli sita
mieltd, ettd tasa-arvo ja yhdenvertaisuus toteutuu palkan osalta suhteessa kollegoihin
erittain heikosti ja vastaajista 7,91 % oli sitd mieltd, ettd toteutuu melko heikosti. Sen
sijaan vastaajista 85,12 % oli sitd mieltd, ettd tasa-arvo ja yhdenvertaisuus toteutuu

palkan osalta suhteessa kollegoihin vahintdénkin tyydyttavasti. Tastd voidaan siis
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paatella, ettd enemmistd vastaajista on nykytilanteeseen tyytyvdinen, vaikkakin pie-

nell& osalla vastaajista oli tyytymattomyytta tilanteeseen.

Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus toteutuvat palkan osalta
mielestani hyvin

35,00 % 33,02 %
30,09
30,00 % 28,24 % J6OR %
,12 %
25,00 %
20,00 %
15,28

1500% —12,50% 13,82 %
10,00 % 508 % 7.91 %

0,00 %

Toteutuu erittain Toteutuu melko Toteutuu Toteutuu melko  Toteutuu erittain
heikosti heikosti Ty dyttav asti hywin hywin

N Suhteesss tydtehtdvien vaativuuteen W Suhteesss kollegoihin

Kuvio 15. Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutuminen palkan osalta suhteessa tyo-

tehtavien vaativuuteen ja suhteessa kollegoihin.
Kyselyssa kartoitettiin myos ovatko vastaajat tehneet ylitdita viimeisen kuukauden ai-

kana. Kuviossa 16 havainnollistetaan vaittdmén tulokset. Vastauksia tahén vaittamaan
saatiin 216 kpl. Yli puolet vastaajista oli tehnyt ylitoitd viimeisen kuukauden aikana.

Olen tehnyt viimeisen kuukauden aikana ylitoita

mKyld = wEi

Kuvio 16. Olen tehnyt viimeisen kuukauden aikana ylitoita.
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10.7 Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden kehittdmiseen liittyvien kysymysten tulokset

Tdassa osiossa kartoitettiin, onko henkilokunnalla ollut mahdollisuus osallistua tyonan-
tajan jarjestamiin koulutuksiin. Téassé kysymyksessa vastausvaihtoehdot olivat kylla
tai ei. Lisaksi Kkartoitettiin avoimilla kysymyksilla, miten tyopaikalla voisi helpottaa
tyon ja muiden eldmanosa-alueiden yhteensovittamista ja millaisilla toimenpiteilla
tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta voisi tyOpaikalla kehittdd. Lisaksi vastaajilla oli vield

lopuksi mahdollisuus vapaasti sanoa mité haluavat.

Viimeisen vuoden aikana minulla on ollut mahdollisuus osallistua tyénantajan

jarjestamiin koulutuksiin

Kuviossa 17 kuvataan, onko henkildstolla ollut mahdollisuus osallistua tyonantajan
jarjestamiin koulutuksiin viimeisen vuoden aikana. Vastauksia kysymykseen tuli 217
kpl. Enemmistoll& vastaajista oli mahdollisuus osallistua tydnantajan jarjestamiin kou-
lutuksiin, mutta 12,44 % ilmoitti, ettd mahdollisuutta ei ollut. Syitd miksi mahdolli-
suutta osallistua koulutuksiin ei ollut, voisivat olla esimerkiksi tyokiireet, sijaista pois-
saolon ajaksi ei mahdollista jarjestad, sopivaa koulutusta ei ole ollut tarjolla tai koulu-

tus on ajoittunut vapaapdivaan tai loma-aikaan.

Viimeisen vuoden aikana minulla on ollut
mahdollisuus osallistua tyonantajana jarjestamiin
koulutuksiin

12,44 %

mkyld =E

Kuvio 17. Viimeisen vuoden aikana minulla on ollut mahdollisuus osallistua ty6nan-

tajan jarjestamiin koulutuksiin.
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Miten mielestasi tyopaikallasi voisi helpottaa tyon ja muiden elaméan osa-alueiden

yhteensovittamista?

Tahan kysymykseen vastauksia tuli 61 kpl. Vastaajat saivat vastata kysymykseen omin

sanoin. Seuraavassa muutamia poimintoja vastauksista.

“Minusta tyo ja muu eldmd ovat erillisid eikd niitd tarvitse sovittaa yhteen tyopaikal-

lani. «

2

“Omalla tyopaikallani aihe on jo toteutettu kiitettdvdsti.

“Joustavoittaa tyoaikoja ja tyontekopaikkoja (etdtyo).”

’

“Paremmalla tyoajansuunnittelulla ja henkilostomitoituksella.’

’

“Palvelualueen lisdresursoinnilla. Tyonkuva erittdin laaja ja toitd on usein litkaa.’

’

“Etdtyomahdollisuus on erinomainen tyoviline tdhdn.’

“Mahdollisuus kdyttdd ylityovapaita eli oman tyon suunnittelu tyokiireiden mukaan.”

’

“Pdtevien sijaisten saatavuudella.’
“Pitdisi olla sijaisia lomittajia, ettd voisi lomien aikana irtautua tyéasioista.”

“6 tuntisen tyopdivin kokeileminen. Palkka kuitenkin pysyisi samanakuin 8 h tyopai-
vaa tekevana. Usko, ettd tdma nostaisi tyontekijoiden tyomotivaatiota eli tydntekijat
tekisivat laadukkaammin ja tehokkaammin toité. Lisaksi uskon, ettd sairaspoissaolot

“«

vahentyisivat, kun aikaa jaisi enemmcdn levolle.

Vastauksissa tuli selkeasti esiin henkilokunnan toive etatydmahdollisuudesta. Vastaa-
jista 7 toivoi etatydmahdollisuutta. Lisaksi vastauksissa toivottiin joustavuutta tyo-
aikoihin. Myds loma-aikoihin toivottiin sijaisia, jolloin ty0t eivat kasaantuisi sitten lo-

man jélkeen.
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Millaisilla toimenpiteilla mielestési tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta voisi tyopai-
kallasi kehittaa?

Vastaajat saivat vastata tdhdn omin sanoin. Vastauksia tdhan kysymykseen tuli 50 kpl.
Vastauksissa tuli esiin, ettd henkilokunta toivoo palkkausta tyon vaativuuden mukai-
sesti ja tasapuolisuutta palkkaukseen. Seuraavassa poimintoja vastauksista.

)

“Palkkauksen johdonmukaisuus tehtdvien vaativuuden osalta.’

“Avoimempi keskustelu, useampi tekee pdcdtoksid, ei vain yksi ihminen, joka suosii

tiettyjd henkiloitd.”

“Tyonantaja voi asettaa tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden omiksi arvoikseen ja edel-
lyttd& henkilostolta tydyhteisdon arvojen noudattamista mm. Rekrytoinneissa, palk-
kauksessa tms. Tahan liittyy myos tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumisen seu-
raaminen, Kun ihmiset tuntevat toisiaan paremmin niin syrjiminen vahenee - tyonte-

’

kijoiden keskindinen vuorovaikutus on tdrked.’

“Tyénkierto ja palkka tyén vaativuuden mukaan.

“Kaupungin pitdisi tyénantajana suhteuttaa esim. Palkka tasa-arvoiseksi esimiesta-
solla riippumatta siita, milla sektorilla tydskentelee. Ns. Miesvaltaisilla sektoreilla esi-

miesten palkkataso on korkeampi, kuin naisvaltaisilla aloilla.”

“Samat oikeudet mddrdaikaisille sijaisille kuin vakinaisella henkilokunnalla. Mddird-
aikaiset sijaiset pyorivat kaupungilla vuodesta toiseen eivatka ole oikeutettuja esim.

Koulutuksiin ja ensiapukursseihin. ”

“Hallinnonalojen tasapuolistaminen palkkauksessa — organisaatiossa samalla tasolla
tyoskenteleville henkildille sama palkka. Nyt palkkaus yksipuolisesti hallinto- ja hen-
kilostojohtajan paatettavissa - lapindkyvyys puuttuu organisaatiotasolla, jossa otettu
huomioon tehtdvien vaativuudet ja vastuut --> tehtdvankuvaukset. Organisaatiosta

puuttuu ns. Paikallistason “VAATI” ryhmd, joka kokoontuu sddnnollisesti arvioimaan



S7

tehtévia (uudet tehtévat, muuttuneet tehtavat) seka vertaamaan niita organisaatiossa

oleviin muihin tehtaviin (vaativuus, vastuu).

Mitda muuta haluaisit sanoa?

“Ainut mielestdni epdtasa-arvoinen seikka tydyhteisdssani on, etta eri henkil6t saavat

saman palkan tdysin eri tasoisista tehtdvistd.”

“Kaupunki voisi toimia esimerkkind nostamalla naisvaltaisten alojen palkkoja sa-

’

malle tasolle kuin miesvaltaisilla aloilla keskimddrin.’

“Erddt tyontekijdt jddavdt aina paikallisten palkankorotusten ulkopuolelle.”
“Vuoden tyontekijoiksi valitaan vuosittain aina joku pddllikko tai esimies, onhan tyon-

’

tekijoitdkin kuitenkin monta sataa.’

11 KANKAANPAAN KAUPUNGILLE LAADITTU TASA-ARVO-
SUUNNITELMA

Kankaanpadn kaupungin viimeisin tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma on laa-
dittu vuonna 2013. Edellisessé suunnitelmassa painotetaan tasa-arvon kytkemista koko
organisaation toimintaan, tulostavoitteisiin ja pddmaariin. Tuloksiin pyritdén edelli-
sessa suunnitelmassa paasemaan arkikaytantdjen muutoksella ja pyrkimykselld avoi-
muuteen toiminnoissa. Vuonna 2013 laaditussa tasa-arvosuunnitelmassa on maari-
telty, ettd tavoitteena on tasoittaa henkilostorakennetta miesten ja naisten osalta. (Kan-
kaanp&an kaupungin tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma 2013, 6-7.) Taman het-
ken tilanteesta kdy henkildstorakenteen osalta ilmi, ettd miehié tydskentelee organi-
saatiossa 19 % ja naisia 81 % (Kuvio 18), kun vuonna 2013 koko organisaatiossa tyds-
kentelevien miesten osuus on ollut 17 % (Kankaanp&an kaupungin tasa-arvo- ja yh-
denvertaisuussuunnitelma 2013, 4-6). Henkilostorakenteen tasaamiseksi voidaan
suunnitella  edellisten toimenpiteiden jatkamisen lisdksi myds positiivista
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erityiskohtelua rekrytoinnissa miesten osalta. Kuvio 19 havainnollistaa miesten ja
naisten sijoittumista eri toimialoille ja kuvio 20 havainnollistaa palkan keskiarvoisia

eroja toimialoittain.

Koko organisaation henkilostorakenne

® Nainen ® Mies

Kuvio 18. Kankaanp&an kaupungin henkildstérakenne.

Edellisesséd tasa-arvosuunnitelmassa tasa-arvon edistdmistoimenpiteiksi on suunni-
teltu koulutuksen ja urakehityksen osalta tyonkierron parantamista, henkildston kou-
lutustietojen kartoitusta ja osaamiskartoitusta seka henkilokohtaisia kehittdmissuunni-
telmia. Lis&ksi vuonna 2013 tehdyss& suunnitelmassa toimenpiteiksi on méaaritelty,
ettd henkilostolla olisi tasapuolinen mahdollisuus osallistua itsensa kehittdmiseen ja
uralla etenemiseen. Tavoitteena on myads, etté pitkilta virkavapailta ja ty6lomilta pa-
laaville olisi jarjestettavissa perehdytys ja mahdollinen tdydennyskoulutus. (Kankaan-
p&én kaupungin tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma 2013, 7-8.) Kartoituksessa
kay ilmi, ettd noin 12 % henkil6stosta ei ole ollut mahdollisuutta osallistua tyénantajan
jarjestamiin koulutuksiin, joten edellisen tasa-arvosuunnitelman ké&ytdnnén toimen-
pide-ehdotukset ovat edelleen toteuttamiskelpoiset.

Vuonna 2013 tehdyssa tasa-arvosuunnitelmassa palkkaan liittyvien tasa-arvon edista-
misen toimenpiteiksi on suunniteltu osaamisen ja ammattitaidon arvostamista palk-
kauksessa seka palkassa huomioitavaa tyotehtévien vaativuutta. Lisédksi on suunni-
teltu, ettd palkat kartoitettaisiin kolmen vuoden vélein. Suunnitelmaan kuuluu my®os,

ettda  palkkauksessa, palvelussuhde-eduissa, tyovuorojarjestelyissa  sekd
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vuosilomajarjestelyissd noudatetaan tasapuolisuutta ja syrjimattomyytta. (Kankaan-
paén kaupungin tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma 2013, 7.) Suunnitelmana
voidaankin ehdottaa, ettd palkat kartoitettaisiin jatkossakin kolmen vuoden valein ja

toteutettaisiin toiden vaativuuskartoitus.

Toimeksiantaja laati erittelyn, joiden mukaan henkil6t jaoteltiin toimialan mukaisesti.
Jaottelussa keskeisena tekijana oli henkilGiden ty6tehtavat. Jaottelu on seuraava:

e toimistoalan tehtdvat sekd muut hallinnolliset tehtavat

e kulttuuri-, nuoriso- ja vapaa-aikapalvelut

e oppilashuolto

e varhaiskasvatus

e perhepéivéhoitajat

e koulujen ammatti- ja peruspalvelutehtavét

¢ ruokapalveluhenkil6sto

e siivoustoimen henkil6sto

e perusopetuksen opetushenkildstd

¢ |ukion opetushenkil®sto

e musiikkiopiston henkilsto

o tekninen keskuksen henkil6sto

e kaupunkisuunnittelukeskuksen henkildsto

e maaseututoimi.

Toimistoalan tehtavissa sekd muissa hallinnollisissa tehtavissa tydskentelevista henki-
I6istd 62 % on naisia ja 38 % on miehid. Palkkoja vertailtaessa toimisto- ja hallinto-
tehtdvissa tyoskentelevilla naisilla on 15 % alhaisempi keskiarvoinen palkka kuin mie-
hilla. Keskiarvoista palkkaa miehilld nostaa sijoittuminen erilaisiin johtajan virkoihin
sekd esimiestehtaviin. Naisten keskiarvoista palkkaa taas laskee suorittavamman tyon-

kuvan hoitaminen.

Kulttuuri-, nuoriso-, ja vapaa-ajan palveluissa tydskentelevistad 68 %:a on naisia ja 32
%:a on miehid. Keskiarvoisten palkkojen vertailussa naisilla on 10 %:a korkeampi
palkka kuin miehilld. Kulttuuri-, nuoriso-, ja vapaa-ajanpalveluissa naisten keskiar-

voista ansiota nostaa sijoittuminen ylempiin virkoihin miehiin verrattuna.
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Oppilashuollossa tydskentelee vain naisia, joten keskiarvoisten palkkojen vertaaminen
naisten ja miesten vélilla ei ole mahdollista. Sama tilanne koskee varhaiskasvatusta,
perhepdivahoitoa ja ruokapalveluhenkilostod. Palkan maaréa vertailtaessa keskendan,

on palkan mé&éra tasainen ja tasapuolinen.

Koulujen ammatti- ja peruspalvelutehtavissé tydskentelevista henkildistd 89 %:a on
naisia ja 11 %:a on miehid. Naisten palkka on 1 %:n parempi kuin miesten palkka
keskiarvoja vertailtaessa keskenddn. Eroa selittdd se, ettd joillakin naisista on korke-

ampi koulutus tehtavaan.

Siivoustoimen henkildstostd 6 %:a on miehid ja 94 % on naisia. Siivoustoimen henki-
|0stosté naisilla on 8 %:a parempi keskiarvoinen palkka kuin miehill&. Naisten parem-
paa keskiarvoista palkkaa selittda se, ettd osalla siivoustoimen henkildston naisista on

laajempi toimenkuva tydssaan.

Perusopetuksen henkildstosta 80 %:a on naisia ja 20 %:a on miehid. Miesten keskiar-
voinen palkka on 3 % korkeampi kuin naisten keskiarvoinen palkka. Miesten keskiar-
voa nostaa se, etta joillakin miehilla virka-asema on vaativampi toimenkuvaltaan. Lu-
kion opetushenkildstdstd 75 % on naisia ja 25 % miehid. Miesten keskiarvoinen palkka
naisten keskiarvoiseen palkkaan verrattuna on 23 % korkeampi. T&ssékin tapauksessa
miesten keskiarvoista palkkaa nostaa ylempi virka-asema. Musiikkiopiston henkil6s-
ton rakenteesta 79 %:a on naisia ja 21 % on miehid. Musiikkiopiston henkildston nai-
silla on 8 %:a korkeampi keskiarvoinen palkka kuin miehilld. Myds tassa tapauksessa

korkeampi virka-asema nostaa keskiarvoa.

Teknisen keskuksen henkildstostd miehid on 87 % ja naisia 13%. Teknisen keskuksen
henkildstdstd miehilla on korkeampia virka-asemia ja korkeampaa koulutustaustaa,
joka nékyy keskiarvoisia palkkoja vertailtaessa. Keskiarvoisten palkkojen vertailussa

miehilld on 26 % korkeampi palkka kuin naisilla.

Kaupunkisuunnittelukeskuksen henkildstosta 60 % on naisia ja 40 % on miehid. Maa-
seututoimen henkilstosta taas 40% on naisia ja 60% on miehid. Sek& kaupunkisuun-

nittelukeskuksen henkilostolld, ettd maaseututoimen henkilostolla  miesten
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keskiarvoinen palkka on 13% korkeampi kuin naisten keskiarvoinen palkka. Kummal-
lakin toimialalla ero selittyy korkeammalla koulutuksella tai korkeammalla virka-ase-

malla.

Naisten ja miesten sijoittuminen eri toimialoille

- toimistoalan tehtavat sekd muut hallinnolliset...
- kulttuuri-, nuoriso- ja vapaa-aikapalvelut
- oppilashuolto
- varhaiskasvatus
- perhepdivdhoitajat
- koulujen ammatti- ja peruspalvelutehtavat
- ruokapalveluhenkil6sto
- siivoustoimen henkil6sto
- Perusopetuksen opetushenkildsto
- Lukion opetushenkildsto
- Musiikkiopiston henkilosto
- Tekninen keskuksen henkil6sto
- Kaupunkisuunnittelukeskuksen henkilosto
- Maaseututoimi

il

B Nainen M Mies
Kuvio 19. Naisten ja miesten sijoittuminen eri toimialoille.

Miesten ja naisten keskiarvoisen palkan vertailu
toimialoittain

- toimistoalan tehtévat sekd muut hallinnolliset...
- kulttuuri-, nuoriso- ja vapaa-aikapalvelut
- oppilashuolto
- varhaiskasvatus
- perhepdivahoitajat
- koulujen ammatti- ja peruspalvelutehtavat
- ruokapalveluhenkilosto
- siivoustoimen henkil6st6
- Perusopetuksen opetushenkilosto
- Lukion opetushenkilosto
- Musiikkiopiston henkilosto
- Tekninen keskuksen henkil6sto

- Kaupunkisuunnittelukeskuksen henkilsto

- Maaseututoimi .
M Naiset M Miehet

Kuvio20. Naisten ja miesten keskiarvoisen palkan vertailu toimialoittain.

Vuonna 2013 laaditussa suunnitelmassa palkkauksen osalta on tasa-arvon edistdmisen
toimenpiteiksi suunniteltu tyotehtavien kartoitusta todellisten tydtehtdvien ja niiden



62

vaativuuden osalta. Edellisessa tasa-arvosuunnitelmassa on toimenpiteeksi valittu ta-
sapuolisen kohtelun periaate palkkauksessa, tyovuorojérjestelyissa, vuosilomajarjes-
telyissd, palvelussuhde-eduissa ja tydpaikkojen jakautumisesta tasapuolisesti suku-
puolten vélill4. (Kankaanp&an kaupungin tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma
2013, 8.) Kartoituksessa palkan osalta yhdenvertaisuus toteutuu suhteessa tyotehtavien
vaativuuteen ja suhteessa kollegoihin enemmiston mielesta tyydyttavésti, hyvin tai
erittain hyvin. Havaittavissa on kuitenkin jonkin verran tyytyméttdmyytta asiaan. Kar-
toituksessa tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutuminen palkan osalta suhteessa kol-
legoihin toteutui enemmiston mielestd vahintééan tyydyttavasti, vaikka jonkin verran
oli myos tyytyméattomyytta havaittavissa. Palkkauksessa voisi paasta vield lahemmaksi
tasa-arvoa kartoittamalla tyotehtévét, niiden vaativuudet ja tarkastamalla palkat tehty-

jen kartoitusten perusteella.

Vuonna 2013 tehdyssa tasa-arvosuunnitelmassa on otettu esiin kdytdnnon toimenpi-
teend asennoituminen sukupuolten valiseen tasa-arvoon siten, ettd organisaatiossa luo-
daan toimintatavat tasa-arvon nakokulmasta. Tarke&nd suunnitelmana on myds pi-
detty, ettd luodaan tasa-arvoa edistdva imago ja varmistetaan jokaiselle mahdollisuus
vaikuttaa sekd osallistua tydyhteison toimintaan keskustelevalla ja rakentavalla ta-
valla. (Kankaanpaan kaupungin tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma 2013, 8-9.)
Kartoituksessa ei kéynyt ilmi, ettd asennoituminen johonkin henkil6on riippuisi suku-
puolesta, mutta havaittavissa oli toiveita avoimempaan keskusteluun. Suunnitelmana
olisikin nyt jatkaa edellisti suunnitelmaa, jotta tasa-arvo ja avoin, keskusteleva tyo-

ymparisto jatkaisi kehitystd seké rakentumista.

12 KANKAANPAAN KAUPUNGILLE LAADITTU YHDENVER-
TAISUUSSUUNNITELMA

Tyonantajalla on velvollisuus edistad yhdenvertaisuutta. Yhdenvertaisuuslain mukaan
tyonantajalla on myos velvollisuus laatia yhdenvertaisuussuunnitelma, jos palveluk-
sessa on vahintaan 30 henkil6a sdannollisesti. Lisaksi henkilston edustajilla on oikeus
saada tieto siit4, millaisilla toimilla tyonantaja yhdenvertaisuutta edistad. (Leppanen
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2015, 13; Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014 2.luku 78.) Kankaanpéan kaupunki tyollis-
taa saannollisesti yli 30 henkil6d, joten silla on velvollisuus laatia yhdenvertaisuus-

suunnitelma.

Yhdenvertaisuus tarkoittaa sité, ettd kaikki ihmiset ovat samanarvoisia riippumatta
heiddn etnisestd taustastaan, iastaan, kansallisesta alkuperéstd, kansalaisuudestaan,
kielestaan, uskonnostaan, mielipiteestaan, vakaumuksestaan, vammaisuudestaan, sek-
suaalisesta suuntautumisestaan, terveydentilastaan, sukupuolestaan tai sukupuoli-
identiteetistddn tai muusta henkildon liittyvasté perusteesta. Naill syilla ei ketddn saa

syrjia. (Syrjinta.fi www-sivut.)

Syrjinndn muotoja on lain mukaan viisi. N&it4 ovat: valiton syrjinta, valillinen syrjinté,
héirintd, kohtuullisten mukautusten epdd@minen ja ohje tai kasky syrjia. Valiton syr-
jinté tarkoittaa sitd, ettd henkil6d kohdellaan henkiléon liittyvéan perusteen takia epé-
suotuisammin kuin jotakuta muuta henkiléd on kohdeltu, kohdellaan tai kohdeltaisiin
samanlaisessa vertailukelpoisessa tilanteessa. (Leppénen 2015, 33.) Valillisté syrjintaa
puolestaan on toiminta, jossa ndenndisesti yhdenvertainen saanto, kaytanto tai peruste
saattaa henkilén muita huonompaan asemaan henkiloon liittyvan seikan perusteella.
(Leppanen 2015, 36.) Tyonantajalla on yhdenvertaisuuslain mukaan velvollisuus
tehdd asianmukaiset ja kohtuulliset mukautukset, jotta vammainen henkild voi yhden-
vertaisesti muiden henkildiden kanssa saada ty6td, suoriutua tyotehtavista ja edetd tyo-
urallaan. Syrjintdd on kohtuullisten mukautusten epaaminen. (Leppanen 2015, 42.;
Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014 158.)

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmassa, joka on laadittu vuonna 2013 tydolot ja
tyGilmapiiri ilmenevat tasa-arvoisena johtamiskulttuurina ja tyotehtévien tasapuoli-
sena jakamisena miesten ja naisten vélilla. On haluttu myos varmistaa, etta tyovélineet
ja tyoolosuhteet sopivat kaikille. Kdytannén toimenpiteiksi on suunniteltu, ettd tyoil-
mapiirin kehittymistd seurataan seka tyon henkinen ja fyysinen kuormittavuus otetaan
huomioon. Lisaksi edellisessa suunnitelmassa on tuotu esiin, ettd tydnantaja huolehtii
siitd, ettd tyopaikalla ei esiinny loukkaavaa kohtelua, epéasiallista kohtelua tai tyopaik-
kakiusaamista. Suunnitelmassa on todettu, ettd havaittuun loukkaavaan kohteluun,
epéasialliseen kohteluun tai tyopaikkakiusaamiseen puututaan vélittdmasti ja mahdol-

lisista  seuraamuksista  péatetddn  ilman  viivytyksid.  Tasa-arvo-  ja
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yhdenvertaisuussuunnitelmassa on todettu, ettd jos tydyhteisossé on syyta epdilla tyo-
paikkakiusaamista tai epéasiallista kohtelua, otetaan asia esille esimiehen, luottamus-
miehen tai tydsuojeluvaltuutetun kanssa. Vuoden 2013 tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-
suunnitelmassa kerrotaan, ettd Kankaanpaan kaupungilla on toimintaohje kiusaami-
sen, henkisen vékivallan ja syrjinnén estdmiseksi. (Kankaanpdan kaupungin tasa-arvo-

ja yhdenvertaisuussuunnitelma 2013, 8-9.)

Kartoituksessa kady ilmi, ettd 9,3% vastaajista on kokenut tyopaikkakiusaamista tai
epdasiallista kohtelua. Yhdenvertaisuussuunnitelmaan toimintaohjeeksi ja suunnitel-
maksi prosentuaalisen luvun pienentdmiseksi suunnitellaan, etta esimies, luottamus-
henkild tai tydsuojeluvaltuutettu olisivat matalammalla kynnykselld tavoitettavissa
my0s henkilokohtaisesti hankalissa asioissa. Lisaksi toimintaohje kiusaamisen, henki-
sen vakivallan ja syrjinnén estdmiseksi tulisi olla helposti saatavilla. Pidemman aika-
valin toiminnaksi voidaan suunnitella tydpaikkakiusaamisen estdmiseksi henkildston
koulutusta esimerkiksi tyoturvallisuuskurssilla tai sen yhteydessa. Myds toiden henki-
nen ja fyysinen kuormittavuus olisi hyva kartoittaa, jotta henkinen ja fyysinen kuor-
mittavuus pystytddn huomioimaan paremmin tyossa jaksamisen kannalta. Kuten vuo-
den 2013 tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmassa lukee, tilannetta on seurattava
maaradajoin (Kankaanpaan kaupungin tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma 2013,
9). Organisaation arvojen péivittdminen, jalkauttaminen ja noudattaminen olisi koko
henkil6ston kannalta myds tyopaikkakiusaamista ja epéasiallistakohtelua ehkéiseva

toimenpide.

Vuoden 2013 tasa-arvo ja yhdenvertaisuussuunnitelmassa kay ilmi, ettd Kankaanpéan
kaupungilla on toimintaohje hairinndn ja syrjinnan estdmiseksi. Hairintdén ja syrjin-
t&an tulee edellisen suunnitelman mukaan puuttua valittémasti ja hairintd seka syrjin-
taa esiintyessd, asia on otettava valittémasti esille ja siihen on puututtava. (Kankaan-
paén kaupungin tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma 2013, 8.) Kartoituksessa ei
ilmennyt yhdenvertaisuudessa sukupuoleen, ik&&n, etniseen taustaan, mielipiteeseen,
vakaumukseen, poliittiseen toimintaan, perhesuhteisiin, terveydentilaan, vammaisuu-
teen tai seksuaaliseen suuntautumiseen kohdistuvaa héirintéa tai syrjintaa. Suunnitel-
mana on siis jatkaa edelliseen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmaan pohjautu-

vaa suunnitelmaa ja sen toteuttamista.
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Vuoden 2013 tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmassa on suunniteltu, ettd Kan-
kaanpaan kaupunki helpottaa henkildiden ty6- ja perhe-eldmén yhteensovittamista
mahdollistamalla esimerkiksi perheeseen tai opiskeluun liittyvien etuuksien kayttoon-
ottoa tasapuolisesti. Tamé tapahtuu tiedottamalla oikeuksista lakisaateisiin perheva-
paisiin, ty0ajan sijoittelussa huomioitaviin henkildston tarpeisiin, huolehtimalla lisa-
koulutuksesta perhevapaan aikana ja perehdytyksestd perhevapaan jalkeen seka liséksi
kannustetaan miehia kayttdmaén perhevapaita. (Kankaanpééan kaupungin tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuussuunnitelma 2013, 8.) Kartoituksessa ei noussut esille ongelmia tyon
ja perhe-eldmén yhteensovittamisessa, joten suunnitelmana on jatkaa edellisen tasa-

arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman kéytdnnon toimien toteuttamista.

13 JOHTOPAATOKSET JA YHTEENVETO

Tydssamme saimme hyvin selvitettyd, mit4 on tasa-arvo ja yhdenvertaisuus. Tasa-ar-
von ja yhdenvertaisuuden késitteet kasittelimme teoriaosiossa seka kaytdnnon kan-
nalta, ettd siten mitd ne tarkoittavat lain kannalta. Teoriassa haimme tietoutta myds
epatasa-arvon ja syrjinnan ilmenemismuodoista. Teoriaosuudessa kdvimme lapi kay-
tdnnon toimia tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteuttamiseen. Padsimme hyvin sisélle
tdméan hetken tilanteesta tydssamme tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumisesta
kohdeorganisaatiossa. Tutkimuksen avulla paasimme Kiinni parannusta kaipaaviin
kohtiin ja lisdasimme suunnitelmaan teoriaan pohjautuvia parannusehdotuksia, jotta or-
ganisaatio toimisi aukottomammin ja voisi paremmin. Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus
toteutuu kohdeorganisaatiossa padpiirteittdin hyvin, mutta viitteitd on myaos siité, etta
parannettavaa 16ytyy. Organisaation toiminnan parantamiseksi otimme tasa-arvo ja
yhdenvertaisuussuunnitelmassa esille kdytdnnon toimenpiteitd, joilla voidaan vieda

tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumista eteenpdin.

Tydssamme saimme erityisen hyvin teoriaan pohjautuvaa tietoa lakeihin liittyvista asi-
oita, ongelmakohdista organisaatioissa ja ratkaisuja esiintyviin ongelmiin. Tutkimuk-
sen kannalta onnistuimme hyvin siing, ettd saimme vastaukset tutkimusongelmiimme

ja paasimme niiden avulla syventyméaén organisaatiossa vallitsevaan tilanteeseen téall&
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hetkell&. Jos nyt toistaisimme tutkimuksen, parannettavaa l0ytyisi siing, etta kysymys-
ten vastausvaihtoehtoja voisi olla vahemman, toisin sanoen vastausasteikko voisi olla
kapeampi. Mahdollisen jatkotutkimuksen kannalta olisi mielenkiintoista selvittaa ti-
lanne uudelleen, kun aikaa on kulunut v&hintadn vuosi. Taman lisaksi voisi selvittda
esimerkiksi osastokohtaisesti tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumista. Jatkotut-

kimuksena voisi tehda tarkemman selvityksen organisaation tydilmapiirista.

Opinndytetydn tekeminen opetti meille paljon. Kun opinnoissamme alettiin ensimmai-
sid kertoja puhumaan opinndytety0std, aiheutti se paljon stressid ja jopa pelkoa siita,
osaammeko tehda sita ollenkaan ja siita kuinka valtava tydméaara se on. YKksi opetus
opinnaytetyoprosessissa oli se, etta sitd ei kannata etukateen stressata ja jannittdd. Kun
tyossé paasee alkuun, niin jatkaminen on aina helpompaa. Opinndytetyon tekeminen
opetti meille paljon k&ytdnnon asiaa tasa-arvosta ja yhdenvertaisuudesta ja niihin liit-
tyvésta lainsdadénndsta. Opimme myds sen, mitd tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuun-
nitelman pitaa sisaltdd ja miten ndma suunnitelmat laaditaan. Liséksi opimme myds
pitkajanteistd, projektinomaista tydskentelyd, silla opinndytetyd on prosessi, joka ete-
nee pikkuhiljaa vaihe kerrallaan eteenpéin. Kyselytutkimuksen tekeminen oli meille
uusi asia. Opimme mité kaikkea kyselytutkimuksen tekemiseen liittyy, ja mité kaikkea
tulee ottaa huomioon kyselya tehtdessa. Kyselytutkimuksen tulosten analysointi ja ra-
portointi oli haastavaa, mutta taitomme karttuivat tekemisen myotd. Opinndytety0
opetti meille Kkriittista ajattelua esimerkiksi tyon teoriaosuuteen ja lahteisiin liittyen.
Tasa-arvosta ja yhdenvertaisuudesta on saatavilla paljon tietoa ja lahteitad. Paatokset
siitd mita kaikkea opinndytetydn teoriaosaan otetaan mukaan ja millaisia lahteita kay-

tetéan, vaati paljon kriittisté ajattelua ja pohdintaa.
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LIITE1

Saate

Olemme kaksi Liiketalouden Tradenomi-opiskelijaa Satakunnan ammattikor-
keakoulusta. Teemme opinndytetyotd aiheesta Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusti-
lanteen kartoitus ja tasa-arvo- sekd yhdenvertaisuussuunnitelma Kankaanpaan
kaupungille.

Opinndytetyotamme varten teetdmme nyt koko Kankaanpaan kaupungin henki-
I6stolle kyselyn kaupungin tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustilanteesta. Kyselyn tu-
loksia tullaan kayttdmaan Kankaanpddn kaupungin tasa-arvo- ja yhdenvertai-
suuskadytantojen edistamisessa seka tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman
pdivityksessa.

Kysely toteutetaan sahkoisesti. Kyselyyn vastataan anonyymisti eli vastaajan ei
tarvitse omaa nimeéaan kyselylomakkeessa ilmoittaa. Kyselyn vastaukset kasitel-
ladn ja raportoidaan siten, ettd yksittdinen vastaaja ei ole tunnistettavissa. Vas-
taukset kasitelladn luottamuksellisesti ja anonyymisti

Vastausaika kyselyyn on 5.10 - 19.10.2020.

A. Vastaajien taustatiedot

Al.) Sukupuoli

Nainen
Mies
Muu

A2)) 1ka

1525
_ 26-35
_36-45
4655
5665
6675
75-



A3.) Toimiala

_____ toimistoalan tehtavat seka muut hallinnolliset tehtavét
___ kulttuuri-, nuoriso- ja vapaa-aikapalvelut
_____oppilashuolto

____varhaiskasvatus

_____perhepdivéhoitajat

___koulujen ammatti- ja peruspalvelutehtévat
_____ruokapalveluhenkil6sto
_____siivoustoimen henkildsto

_____ perusopetuksen opetushenkildsto

__ Lukion opetushenkilsto

____ Musiikkiopiston henkilost6
_____Tekninen keskuksen henkil6sto

___ Kaupunkisuunnittelukeskuksen henkildsto

Maaseututoimi

A4.)) Virka-/tydsuhteeni on:

Maaraaikainen

Vakituinen

B.) TASA-ARVO

1= Toteutuu erittdin heikosti 2= Toteutuu melko heikosti 3= Toteutuu tyydyttavasti 4= Toteutuu melko

hyvin 5= Toteutuu erittdin hyvin

B1.) Naisten ja miesten vélinen tasa-arvo toteutuu mielestani tyépaikallani.
1 2 3 4 5
1. Johdon ja esimiesten rekrytoinnissa

2. henkildston rekrytoinnissa



3. Palkkauksessa

4. Uralla etenemisessa

5. Koulutus- ja opiskelumahdollisuuksissa

6. Sosiaalisessa kanssakaymisessa

C.) YHDENVERTAISUUS

1= Toteutuu erittdin heikosti 2= Toteutuu melko heikosti 3= Toteutuu tyydyttavasti 4= Toteutuu melko

hyvin 5= Toteutuu erittdin hyvin

C1.) Sukupuolesta riippumatta tyontekijoitd kohdellaan yhdenvertaisesti tyopaikal-

lani.

1. Johdon ja esimiesten rekrytoinnissa
2. henkil@ston rekrytoinnissa
3. Palkkauksessa

4. Uralla etenemisessé
5. Koulutus-ja opiskelumahdollisuuksissa

6. Sosiaalisessa kanssakaymisessé

C2.) Eri-ikaisia tyontekijoitd kohdellaan yhdenvertaisesti tyopaikallani.

1= Toteutuu erittdin heikosti 2= Toteutuu melko heikosti 3= Toteutuu tyydyttavésti 4= Toteutuu melko

hyvin 5= Toteutuu erittdin hyvin

1. Johdon ja esimiesten rekrytoinnissa
2. henkildston rekrytoinnissa

3. Palkkauksessa

4. Uralla etenemisessa



5. Koulutus-ja opiskelumahdollisuuksissa

6. Sosiaalisessa kanssakaymisessé

C3.) Eri etnisen taustan omaavia tyontekijoitd kohdellaan yhdenvertaisesti tyopaikal-

lani.

1= Toteutuu erittdin heikosti 2= Toteutuu melko heikosti 3= Toteutuu tyydyttavasti 4= Toteutuu melko

hyvin 5= Toteutuu erittain hyvin

1. Johdon ja esimiesten rekrytoinnissa
2. henkildston rekrytoinnissa
3. Palkkauksessa

4. Uralla etenemisessé
5. Koulutus-ja opiskelumahdollisuuksissa

6. Sosiaalisessa kanssakaymisessé

C4.) Tyopaikallani jokaisella on oikeus mielipiteeseen, vakaumukseen ja poliittiseen

toimintaan.

1= Toteutuu erittdin heikosti 2= Toteutuu melko heikosti 3= Toteutuu tyydyttavasti 4= Toteutuu melko

hyvin 5= Toteutuu erittdin hyvin

1. Johdon ja esimiesten rekrytoinnissa
2. henkildston rekrytoinnissa
3. Palkkauksessa

4. Uralla etenemisessa
5. Koulutus-ja opiskelumahdollisuuksissa

6. Sosiaalisessa kanssakaymisessé



C5.) Tyopaikallani perhesuhteisiin liittyva yhdenvertaisuus toteutuu. (Perhesuhteilla
tarkoitetaan sitd, onko henkil® avioliitossa, rekisterdidysséa parisuhteessa, avoliitossa,

naimaton, leski tai eronnut.)

1= Toteutuu erittdin heikosti 2= Toteutuu melko heikosti 3= Toteutuu tyydyttavasti 4= Toteutuu melko

hyvin 5= Toteutuu erittéin hyvin

1. Johdon ja esimiesten rekrytoinnissa
2. henkil@ston rekrytoinnissa

3. Palkkauksessa

4. Uralla etenemisessé
5. Koulutus-ja opiskelumahdollisuuksissa

6. Sosiaalisessa kanssakaymisessé

C6.) Tyopaikallani toteutuu yhdenvertaisuus terveydentilan tai vammaisuuden osalta.

Tyopaikallani otetaan huomioon henkil6iden erityistarpeet.

1= Toteutuu erittdin heikosti 2= Toteutuu melko heikosti 3= Toteutuu tyydyttavésti 4= Toteutuu melko

hyvin 5= Toteutuu erittdin hyvin

1. Johdon ja esimiesten rekrytoinnissa
2. henkildston rekrytoinnissa
3. Palkkauksessa

4. Uralla etenemisessa
5. Koulutus-ja opiskelumahdollisuuksissa

6. Sosiaalisessa kanssakaymisessé

C7.) Tyopaikallani seksuaalisten vahemmistdjen yhdenvertaisuus toteutuu eiké syrjin-

taé seksuaalisen suuntautumisen perusteella esiinny



1= Toteutuu erittdin heikosti 2= Toteutuu melko heikosti 3= Toteutuu tyydyttavasti 4= Toteutuu melko

hyvin 5= Toteutuu erittéin hyvin

1. Johdon ja esimiesten rekrytoinnissa
2. henkildston rekrytoinnissa
3. Palkkauksessa

4. Uralla etenemisessa
5. Koulutus-ja opiskelumahdollisuuksissa
6. Sosiaalisessa kanssakaymisessa

D.) TYOILMAPIIRI

D1.) Oletko kokenut viimeisen vuoden aikana tytpaikkakiusaamista tai muuta epéasi-

allista kohtelua?

___Kylla
___Ei
D2.) Jos vastasit edelliseen kysymykseen kylld, miten tyopaikkakiusaaminen tai epé-

asiallinen kohtelu on ilmennyt?




E.) TYON JA MUIDEN ELAMANALUEIDEN YHTEENSOVITTAMINEN

E1l.) Viimeisen vuoden aikana olen kokenut hankaluuksia tydn ja seuraavien eldmén

osa-alueiden yhteensovittamisessa.

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

kaudessa 5= kerran tai pari viikossa 6= paivittain

6

Vanhemmuus

Parisuhde

Omaiset

Ystavat

Opiskelu

Harrastukset

Sivutyo

E2.) Miten mielestasi tydpaikallasi voisi helpottaa tyon ja muiden eldman osa-alueiden

yhteensovittamista?




F.) PALKKA

1= Toteutuu erittdin heikosti 2= Toteutuu melko heikosti 3= Toteutuu tyydyttavasti 4= Toteutuu melko

hyvin 5= Toteutuu erittéin hyvin

F1.) Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus toteutuvat palkan osalta mielestani hyvin

5

1. Suhteessa ty6tehtaviin ja tyotehtévien vaativuuteen

2. Suhteessa kollegoihin

F2.) Olen tehnyt viimeisen kuukauden aikana ylitoita?

___Kylla
Ei

G.) TASA-ARVON JA YHDENVERTAISUUDEN KEHITTAMINEN

G1.) Viimeisen vuoden aikana minulla on ollut mahdollisuus osallistua ty6nantajan

jarjestamiin koulutuksiin

___Kylla
Ei



G2.) Miten mielestasi tydpaikallasi voisi helpottaa tyon ja muiden elaman osa-aluei-

den yhteensovittamista?

G3.) Millaisilla toimenpiteilld mielestési tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta voisi tyopai-

kallasi kehittaa?

KIITOS, ETTA VASTASIT! VASTAUKSESI OVAT MEILLE TARKEITA!



