Jaana Osterman

TASA-ARVO JA YHDENVERTAISUUS
TEOLLISUUSALAN YRITYKSESSA

Opinnaytetyo
Tradenomi

Liiketalouden koulutusohjelma

2022

Kaakkois-Suomen
ammattikorkeakoulu



South-Eastern Finland
University of Applied Sciences

Tutkintonimike
Tekija/Tekijat
Ty6n nimi
Toimeksiantaja
Vuosi

Sivut

Tyo6n ohjaaja(t)

TIVISTELMA

Tradenomi (AMK)

Jaana Osterman

Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus teollisuusalan yrityksessa
Teollisuusalan yritys

2022

55 sivua, liitteita 20 sivua

Sari Toijonen-Kunnari

Taman opinnaytetyon aiheena oli selvittaa, kuinka tasa-arvo ja yhdenvertai-
suus toteutuvat teollisuusalan yrityksessa. Tarkoituksena oli auttaa toimeksi-
antajaa kehittamaéan henkiléston hyvinvointia tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden
kautta. Opinnaytetydn tutkimusongelmana oli selvittéda, millainen on tasa-ar-
von ja yhdenvertaisuuden nykytila toimeksiantajayrityksessa ja kuinka sita voi-
daan kehittaa tydhyvinvointia tukevaksi.

Opinnaytetyon teoriaosuus perustuu tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden seka
tyohyvinvoinnin kirjallisuuteen ja verkkolahteisiin. Tydn empiirinen osuus tuo-
tettiin kvantitatiivisen henkildstokyselyn avulla. Kysely toteutettiin Microsoft
Forms -ohjelmalla. Kysely sisalsi tasa-arvoon, yhdenvertaisuuteen ja tyohyvin-
vointiin liittyvid kysymyksia. Kysely lahetettiin 1 304 henkildlle. Vastauksia
saatiin 548 kappaletta ja ndin vastausprosentiksi tuli noin 42 %.

Vastaajista suurin osa oli miehid. Syrjintaa oli kokenut 6,9 % vastaajista. Nai-
set olivat kokeneet syrjintdd miehid useammin. Sukupuoli ja ikd koettiin ylei-
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kuin esimiehen toimesta. Psykososiaalisista kuormitustekijoista yleisimpana
koettiin kiire. Suurimpina voimavaroina olivat tiimin tuki, tyotehtavien mielek-
kyys seka tavoitteiden ymmarrettavyys ja tunne siita, etta tavoitteet ovat saa-
vutettavissa.

Toimeksiantajalla tasa-arvo ja yhdenvertaisuus toteutuivat melko hyvin, mutta
tuloksista oli havaittavissa myos selkeitéa ongelmakohtia. Yrityksessa tiedettiin
melko huonosti tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman olemassaolosta.
Toimeksiantajan tulee lisatd avoimuutta, tiedottamista ja koulutuksia tasa-ar-
vosta ja yhdenvertaisuudesta, jotta yrityksen toimintakulttuuri saadaan kehitet-
tyad tasavertaisemmaksi. Toimintakulttuurin muutos liséisi myos henkildston
tyossé viihtymisté ja hyvinvointia.
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The topic of this thesis was to find out how equality is realized in an industrial
company. The purpose was to help the principal to develop the well-being of
the employee through equality. The research problem of the thesis was to find
out what the current state of equality is in the principal company and how it
can be developed to support well-being at work.

The theory part of the thesis is based on the literature of the equality and well-
being and online sources. The empirical part of the work was produced using
a guantitative employee survey. The survey was conducted using Microsoft
Forms. The survey included questions about equality and well-being at work.
The survey was sent to about 1,304 people. To the survey were received 548
responses so response rate was about 42%.

Most of the respondents were men. 6.9 % of respondents had experienced

discrimination. Women had experienced discrimination more often than men.
Gender and age were perceived as the most common causes of discrimina-
tion. Discrimination most often occurred in salary, in daily work and in career
development. Discrimination was experienced more than colleagues than by

managers.

The most common of the psychosocial stressors was pressure in work tasks.
The biggest resources were the support from team, the meaningfulness of the
work tasks and the comprehensibility of the goals and the feeling that the
goals are achievable. To a large extent, respondents were not concerned
about the continuation of their work and the inadequacy of their skills.

Equality was achieved quite well in the principal company, but there were also
clear problems with the results. The personnel knew quite poorly about the ex-
istence of an equality plan. The company must increase transparency, infor-
mation ajd training on equality to make the company’s operating culture more
equal. A change in the operating culture would also increase the job satisfac-
tion and well-being of the personnel.
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1 JOHDANTO

Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus ovat ajankohtaisia ja tarkeita teemoja nyky-yh-
teiskunnassamme seka tydelamassa. Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edis-
tamisella on vaikutuksia henkilost6on seka yritykseenkin. Henkiléston nako-
kulmasta tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden kokemukset parantavat mm. tyohy-

vinvointia. Hyvinvoiva tyontekija taas tuo lisdarvoa yritykselle monin eri tavoin.

Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutuminen tydpaikalla vaikuttaa henkisen
hyvinvoinnin méaaraan. Taman vuoksi tydhyvinvointia tarkastellaan henkisen
tyohyvinvoinnin ndkékulmasta. Henkinen hyvinvointi maarittaa sen, kuinka ih-
minen jaksaa tydssaan. Kokonaisvaltainen hyvinvointi on tassa avainase-
massa, joten tyon ja vapaa-ajan yhteen sovittamisen onnistuminen on ensiar-
voisen tarkedéa. Mitd enemman ihmisella on mydnteisid voimavaratekijoita, sita

paremmin han jaksaa ottaa vastaan erilaisia kuormitustekijoita.

On osoitettu, ettd tydhyvinvointia parantavat toimenpiteet lisdavat henkiloston
voimavaroja ja motivaatiota, mika tuo yritykselle valittdmia talousvaikutuksia
mm. sairauslomien vahentyessa ja henkiloston tehokkuuden lisdantyessa. Va-
lillisia talousvaikutuksia syntyy, kun myés tyon tuottavuus ja laatu paranevat.
Loppujen lopuksi kannattavuus lisdantyy ja on arvioitu, etta tydhyvinvointiin si-
joitettu raha voi tulla kannattavuuden parantumisena jopa 20-kertaisena takai-
sin. (Kehusmaa 2011, 81-83.)

Tasa-arvoisuutta ja yhdenvertaisuutta varten on luotu omat lakinsa, joiden mu-
kaan yrityksien on vahintaan toimittava. Naita ovat mm. tasa-arvolaki
(1986/609), jossa saadetaan sukupuolten vélisesté tasa-arvosta, seka yhden-
vertaisuuslaki (1325/2014), joka on sdédetty tasavertaisten mahdollisuuksien
takaamiseksi myos muiden henkiléon liittyvien syiden suhteen. Usein yritykset
kuitenkin kiinnittavat tasa-arvoon ja yhdenvertaisuuteen enemman huomiota
kuin lait velvoittavat. Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistdminen tyopai-
kalla paitsi kehittaa yrityksen tuottavuutta henkiloéston kautta, kehittdd se myos
yrityksen sisaista vuorovaikutusta ja parantaa yrityksen imagoa. Naiden edis-
taminen lisaé myaos toimintojen lapinakyvyytta seka helpottavat resurssien
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kohdentamista ja henkiléstévoimavarojen maksimaalista kayttoa. (Miksi edis-
taa tasa-arvoa 2021.) Miksi yritys siis ei panostaisi tasa-arvon ja yhdenvertai-

suuden kehittamiseen?

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on auttaa toimeksiantajaa kehittamaan
henkilostonsé hyvinvointia tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden kautta. Tavoit-
teena on tuottaa teollisuusalan yritykselle toimenpidesuosituksia, joiden avulla
yritys voi kehittda tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta. Opinnaytetydn tutkimuson-
gelmana on selvittdd, millainen on tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden nykytila
teollisuusalan yrityksessa ja kuinka sité voidaan kehittdd. Ensimmainen tutki-
muskysymys on, miten tasa-arvo ja yhdenvertaisuus toteutuu talla hetkella.
Toinen tutkimuskysymys on, miten tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta voidaan
kehittaa tydhyvinvointia tukevaksi. Opinnaytetyon keskeisimpia kasitteita ovat

tasa-arvo ja yhdenvertaisuus seka syrjinta ja tydhyvinvointi.

Yrityksen toiveesta ja tietojen arkaluontoisuuden vuoksi toimeksiantajan ni-
mea ei tuoda opinnaytetydssa julki, vaan siita puhutaan kayttaen termia "teolli-
suusalan yritys”, "yritys” ja "toimeksiantaja”. Teollisuusalan yrityksella on kay-
tdssaan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma, mutta pian on niiden péi-
vittdmisen aika. Toimeksiantona on laatia teollisuusalan yritykselle henkildsto-
kysely, jonka avulla kartoitetaan yrityksen henkiloston taméanhetkisia koke-

muksia tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumisesta yrityksessa.

Opinnaytety6 toteutetaan tapaustutkimuksena, jonka empiirinen aineisto han-
kitaan tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta kasittelevan henkilostokyselyn avulla.
Lahestymistavaksi valittiin tapaustutkimus, koska henkilostokyselylla pyritaan
luomaan ymmarrys teollisuusalan yrityksen tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden
tamanhetkisesta tilasta ja I0ytamaan havaittuihin ongelmiin ratkaisuja. Tulok-
set eivét tule olemaan yleistettavissd, vaan ne koskevat vain tutkittavaa ryh-
maa. Henkilostokysely toteutetaan koko teollisuusalan yrityksen henkilostolle,
eli 1 304 henkildlle Microsoft Forms -ohjelman avulla. Tutkittavan joukon suu-
ren koon vuoksi tutkimukselliseksi tutkimustavaksi on valittu kvantitatiivinen eli
maarallinen tutkimus. Nain kyselyn tulokset saadaan helpoiten analysoitua ja
saadaan luotettava kokonaiskuva yrityksen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustilan-

teesta tutkimushetkella.



2 TASA-ARVO

Tasa-arvo on jokaisen ihmisen perusoikeus. Tasa-arvolla tarkoitetaan sita,
ettd jokaista henkilda on kohdeltava tasavertaisesti riippumatta sukupuolesta,
sukupuoli-identiteetista tai sukupuolen ilmaisusta. Ty6elamassa tasa-arvoa
edistetdan varsinkin palkkauksen, tydsuhde-ehtojen, urakehityksen ja tyoolo-
suhteiden avulla. (Tasa-arvo tyoelamasséa 2022.)

2.1 Aiempaa tutkimustietoa tasa-arvosta

Pietilan (2021, 521-535) mukaan Suomessa on tehty paljon tutkimuksia tasa-
arvosta jo useiden vuosikymmenien ajan. Erityisesti naisten asemaa tyoela-
massa on tutkittu runsaasti. Tutkimusten pohjalta on annettu paljon erilaisia
suosituksia kehittavista toimenpiteistd. On kuitenkin epaselvaa, kuinka jarjes-
telmallisesti toimenpiteiden toteutumista on seurattu. Sukupuolten valiseen
tasa-arvoon on kiinnitetty yhd enemman huomiota 2000-luvulla. Pietild tutki
suomalaisten yliopistojen tasa-arvo tilannetta verrattuna muihin pohjoismaihin.
Tutkimuksessa eriteltiin syitd, miksi yliopistoissa tasa-arvon kehittaminen ai-
heutti vain vahaisia toimenpiteita. Yleisimmat argumentit hanen mukaansa oli-
vat, ettd tasa-arvoa ei koettu niissa ongelmaksi tai patevyyden katsottiin rat-
kaisevan uralla etenemisen, eikd henkilon henkilokohtaisten ominaisuuksien

koettu vaikuttavan etenemiseen.

Tutkimukset ovat osoittaneet, etta ammatillisen uran kehittdminen vaatii
yleensé naisilta enemman ponnisteluja kuin miehiltd. Tydpaikalla vallitsevan
sukupuolten valisen monimuotoisuuden on osoitettu lisdavan yrityksen kan-
nattavuutta. Liséksi sukupuolten valisen johtajuuden on todettu olevan yhtey-
dessa yrityksen tuottavuuteen. Tasta huolimatta edelleen on havaittavissa tie-
dostamaton puolueellisuus, jonka mukaan miehet nahdaén yleisesti patevim-

pina johtotehtaviin kuin naiset. (Ventura ym. 2021.)

Tilastokeskuksen julkaisun (Sukupuolten tasa-arvo Suomessa 2021) mukaan
vuonna 2019 naiset suorittivat yliopisto ja ammattikorkeakoulututkinnon mie-

hid useammin. Myos tyoéllisista henkildista korkeakoulututkinto oli useammin
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naisilla (52,9 %) kuin miehilla (38,4 %). Koulutusalat vaihtelivat paljon suku-
puolesta riippuen. Miehet tyoskentelivat useimmin yksityisella puolella, naiset
taas eniten julkisella tydnantajalla. Miehet tydskentelivat selvasti naisia use-
ammin yrittdjina tai tyontekijoina. Naiset olivat miehid yleisemmin alemman
toimihenkilon asemassa. Johtotehtavissa tyoskentelevistd miehié oli noin

60 % ja naisia noin 40 %. Ylempina toimihenkildina naiset (48,6 %) ja miehet
(51,4 %) tyoskentelivat lahes yhta yleisesti. Tilastojen valossa miehet tienasi-
vat l&hes kaikilla sektoreilla naisia enemman. Teollisuudessa sdanndllisesti
tyoskentelevien naisten keskimaarainen kuukausiansio oli 3 723 euroa ja

miesten vastaava keskiansio oli 4 141 euroa.

Myds Sutelan ym. (2019, 178-191) mukaan sukupuolten valista tasa-arvoa on
pyritty jo kauan lisaamaan tybelamassa. Systemaattisesti sita on tutkittu
osana Tilastokeskuksen tydolotutkimuksia vuodesta 1984 alkaen. Tutkimuk-
sen mukaan sukupuolten vélisen tasa-arvon toteutumisen tydpaikoilla on ko-
ettu parantuneen jatkuvasti vimeisen kahden vuosikymmenen aikana. Yli 30
hengen tydpaikoilla on oltava lain mukaan kaytdssaéan tasa-arvosuunnitelma.
Kuitenkin vuonna 2018 tehdysséa kyselyssa yli 30 hengen tyopaikoilla tydsken-
televista kyselyyn osallistuneista henkildista vain 31 % vastasi, etta heidan
tyopaikallaan on kaytossa tasa-arvosuunnitelma. Mikali yrityksissa oli tasa-ar-
vosuunnitelma tehtynd, niin sita ei ollut tuotu tyontekijdiden tietoisuuteen. Nai-
set kokevat tyossaan hairintad, vakivallan uhkaa ja seksuaalista hairintaa sel-
vasti useammin kuin miehet. Tulokset ovat jossain maarin selitettavissa suku-

puolten vélisella toimialajakaumalla.

2.2 Tasa-arvoon liittyva lainsdadanto

Sukupuoleen perustuvan syrjinnédn estamiseksi ja naisten aseman paranta-
miseksi tydelamasséa, on saadetty laki naisten ja miesten valisesta tasa-ar-
vosta (Tasa-arvolaki 1986/609). Tasa-arvolaissa syrjinnaksi luetaan seka vali-
ton etta valillinen syrjintd. Myds sukupuoleen liittyva hairintd sekd kasky tai
ohje harjoittaa sukupuoleen perustuvaa syrjintda luetaan tasa-arvolaissa syr-
jinnaksi. Tasa-arvolaki kieltdd syrjinnan tybhonotossa, tydsuhteen aikana seka
tyosuhteen paattyessa. (Paanetoja 2019, 119-123.)
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Kaikki ihmiset eivét ole sukupuoleltaan yksiselitteisesti naisia tai miehia. Ihmi-
set ovat myds sukupuoli-identiteetiltddn sek&a sukupuolen ilmaisultaan erilai-
sia. Sukupuoli-identiteetilla tarkoitetaan henkilén kokemusta omasta sukupuo-
lestaan. Sukupuolen ilmaisu taas tarkoittaa sukupuolen esiin tuomista esimer-
kiksi pukeutumisen tai kaytoksen avulla. Sukupuoli-identiteettiin ja sukupuolen
ilmaisuun perustuva syrjinta lisattiin tasa-arvolakiin vuonna 2015 varsinkin su-
kupuolivahemmistoihin kuuluvien henkildiden suojaamiseksi. Sukupuoliva-
hemmistdihin kuuluvat transsukupuoliset, transvestiitit, muunsukupuoliset ja
intersukupuoliset henkilot. Transsukupuolinen henkil6 ei koe kuuluvansa sii-
hen sukupuoleen, joksi han on syntynyt. Transvestiitit taas haluavat tuoda ilmi
my06s persoonassaan olevaa toista sukupuolta. Muunsukupuoliset eli trans-
genderit voivat kokea olevansa sukupuolettomia ja elavat naiseuden ja mie-
heyden valilla, rajalla tai ulkopuolella. Intersukupuolisuus tarkoittaa fyysisia
ominaisuuksia, joiden vuoksi henkil6 ei ole yksiselitteisesti nainen tai mies.

(Sukupuolen moninaisuus s.a.)

Valitdn syrjinta tarkoittaa sita, ettd henkilo asetetaan eriarvoiseen asemaan
sukupuolensa, sukupuoli-identiteettinsa, sukupuolen ilmaisunsa tai muun su-
kupuoleen liittyvan tekijan perusteella. Valiton syrjinta tapahtuu esimerkiksi sil-
loin, kun patevampi tydnhakija syrjaytetaan sukupuolen perusteella saamasta
hakemaansa toimea. Valillinen syrjintd on vaikeammin havaittavissa kuin vali-
ton syrjintd. Valillinen syrjintd tapahtuu, kun jonkin neutraalilta vaikuttavan me-
nettelyn seurauksena, henkilo tosiasiassa asetetaan epaedullisempaan ase-
maan sukupuolen, sukupuoli-identiteetin tai sukupuolen ilmaisun vuoksi. Esi-
merkiksi perhetilanteeseen liittyvat kysymykset tythaastattelutilanteessa voi-

vat johtaa vélilliseen syrjintaan. (Syrjinta sukupuolen perusteella 2021.)

Paanetojan (2019, 117-118) mukaan tasa-arvolain nojalla tyénantaja on vel-
vollinen toimimaan niin, ettd avoimiin tydtehtaviin hakisi seka naiset etta mie-
het. Lain tarkoituksena on myds edistaa naisten ja miesten valista tasa-arvoa
palkkauksessa ja ty6ehdoissa. Tybnantajan velvollisuus on edesauttaa naisia
sijoittumaan miesten tavoin erilaisiin ty6étehtaviin ja luoda naisille ja miehille ta-
savertaiset mahdollisuudet uralla etenemiseen. Ty6nantajan on mahdollistet-

tava tyon ja perhe-elamén yhteen sovittaminen sukupuolesta riippumatta seka
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estettdva sukupuoleen perustuva syrjintd ja hairinta. Tybnantajan on aina puu-

tuttava havaitsemiinsa epakohtiin tai muutoin han syyllistyy niihin itsekin.

Paanetoja (2019, 123-124) kertoo myds, etta tasa-arvolain toteutumista tyo-
paikalla valvovat tasa-arvovaltuutettu seka yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolauta-
kunta. Tasa-arvovaltuutetun tehtdvand on hdnen mukaansa ohjeistaa tyonan-
tajaa lain toteuttamisessa ja lainvastaisen toiminnan lopettamisessa. Tasa-ar-
vovaltuutettu voi edistdéd sovittelua tasa-arvolaissa tarkoitettua syrjintaa koske-
vissa asioissa. Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta voi puuttua lainvastai-
seen toimintaan asettamalla uhkasakon. Tasa-arvolakiin perustuvaa syrjintaa
kokenut henkild voi saada syrjintaan syyllistyneelta hyvitysta, jonka suuruus

maaritelladn karajaoikeudessa.

Tasa-arvo otetaan huomioon my6s Euroopan unionin perusoikeuskirjassa
(2012/C 326/02, luku 3.) Tamé&n mukaan Euroopan unioni perustuu ihmisar-
von, vapauden, yhdenvertaisuuden ja yhteisvastuun arvoihin. Naisten ja mies-
ten valinen tasa-arvo on perusoikeuskirjan sddnnoksen (Luku 3. 8 mom. 23)
mukaan varmistettava kaikille toimialoilla sekd palkkauksessa. Tasa-arvon pe-
riaate ei kuitenkaan esta tekemasta toimenpiteita, joiden avulla heikommassa
asemassa olevan sukupuolen asemaa saadaan edistettyd. (Charter of funda-

mental rights of the European Union 2012.)

2.3 Tasa-arvosuunnitelma

Vahintaan 30 tyontekijan yrityksissa on oltava kaytdssaan tasa-arvosuunni-
telma, joka pohjautuu tasa-arvolakiin (1986/609). Tasa-arvosuunnitelman tar-
koituksena Leppéasen (2015, 25) mukaan taata tasa-arvoa edistavat toimet eri-
tyisesti palkkauksen ja muiden palvelusuhteen ehtojen osalta. Laissa on sda-
detty tasa-arvosuunnitelmalle vahimmaissiséltd, jonka vuoksi sen on siséllet-
tava yrityksen tasa-arvotilanteen selvityksen lisaksi erittely naisten ja miesten
sijoittumisesta tyotehtéaviin, palkkakartoitus seka toimenpiteet, joilla tasa-arvoa
edistetd&n. Suunnitelmassa on oltava myds selvitys toimenpiteiden toteuttami-

sesta seka tuloksista.
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Tasa-arvoselvityksen yhteydessa tehdaan tasa-arvotilanteen arviointi. Arviointi
voidaan toteuttaa useilla eri menetelmilla. Naita menetelmid ovat esimerkiksi
henkilostoraportit, palautejarjestelmat, henkildstokyselyt ja kehityskeskustelut.
Myds tasa-arvon arvioinnin kohteita on paljon. Tasa-arvon toteutumista voi-
daan arvioida mm. rekrytoinnin, urakehityksen, tydsuoritusten, johtamiskay-
tantojen, palkitsemisen, tydolosuhteiden tai tyéhyvinvoinnin nakdkulmasta.

(Tasa-arvon edistaminen tydpaikalla s.a.)

Paanetojan (2019, 118-119) mukaan tasa-arvosuunnitelma on péaivitettava
vahintaan joka toinen vuosi. Se voidaan laatia itsendiseksi projektiksi tai se
voidaan liittdd muiden suunnitelmien, kuten esimerkiksi henkildsto- ja koulu-
tussuunnitelman yhteyteen. Tasa-arvosuunnitelman laadinta on tapahduttava
yhteistydssa henkiloston nimeamien edustajien kanssa. Henkiloston edusta-
jalla on oltava riittavat taidot ja vaikuttamismahdollisuudet olla mukana suunni-
telman laatimisessa. Edustaja voikin olla esimerkiksi tydsuojeluvaltuutettu,
luottamusmies tai luottamusvaltuutettu, jolloin héanella on my®6s riittavat vaikut-
tamismahdollisuudet laatia tasa-arvosuunnitelmaa. Tasa-arvosuunnitelman

laadinnasta ja paivittdmisesta on tiedotettava koko yrityksen henkildstolle.

2.4 Tasa-arvoon liittyva tyohyvinvointi

Tasa-arvon toteutuminen on yhteydessa koettuun hyvinvointiin. Tasa-arvoa
edistamalld voidaan vahentéa eriarvoisuutta, kaventaa terveyseroja ja lisata
osallisuutta. Tasa-arvon edistdmisen avulla voidaan myo6s ehkaista sukupuo-

leen liittyvaa vakivaltaa ja hairintaa. (Miksi edistaa tasa-arvoa 2021.)

Tasa-arvon edistaminen tyopaikalla kehittaa tydorganisaation tuottavuutta li-
saamalla tyon tehokkuutta, tyontekijoiden kokemia oikeudenmukaisuuden ko-
kemuksia sekad parantamalla siséista vuorovaikutusta ja tyohyvinvointia. Kou-
lutuksessa tasa-arvon edistaminen kehittad oppimistuloksia, vahentad ammat-
tien sukupuolijakaumaa seka mahdollistaa kaikkien resurssien hyotykayton.
Hallintotasolla tasa-arvon edistaminen parantaa toiminnan lapinakyvyytta ja
laatua seka helpottaa resurssien kohdentamisessa. Tasa-arvon edistaminen
kehittaa tietopohjaa ja demokratiaa paatoksenteossa. (Miksi edistaa tasa-ar-
voa 2021.)



13

Tyobhyvinvointi, hairintd ja epaasiallinen kohtelu ovat yksi osa-alue, jota tasa-
arvon arvioinnissa tarkastellaan. Muita tasa-arvon arvioinnin kohteita ovat
mm. tydolosuhteet, palkitseminen, johtamiskaytannot ja kouluttautumismah-
dollisuudet. Tasa-arvoa voidaan arvioida erilaisien menetelmien avulla. Naita
menetelmid ovat mm. henkilostoraportit, kehityskeskustelut ja tydhyvinvointi-

kyselyt. (Tasa-arvon edistdminen tyopaikalla s.a.)

Ty6hyvinvoinnin kasite on laaja ja se pitaa sisallaan itse tyon ja sen mielek-
kyyden, tyontekijdiden terveyden, tyoturvallisuuden ja hyvinvoinnin. Motivoi-
valla johtamisella, tydyhteison ilmapiirilla ja tydntekijoiden ammattitaidolla voi-
daan kehittéda tyohyvinvointia. Tyéhyvinvointia lisaamalla voidaan vaikuttaa
positiivisesti mm. tydssa jaksamiseen seka parantaa tyon tuottavuutta ja ty6-

hon sitoutumista. (Tydhyvinvointi, s.a.)

Virolaisen (2012, 18) mukaan kokonaisvaltainen tyéhyvinvointi koostuu fyysi-
sestd, psyykkisesta, sosiaalisesta ja henkisesta tydhyvinvoinnista. Tyohyvin-
vointia voidaan edistéé johtajista alkaen, kouluttamalla heitd parempaan johta-
juuteen. Hyva johtaja antaa tyontekijdilleen mahdollisuuden vaikuttaa omaan

tyohonsa ja jakaa tyot tasapuolisesti timin jasenten valilla.

Henkisen hyvinvoinnin toteutumisesta vastaavat Klemelan (2006, 8) mukaan
esimiehet, johto ja henkildstdhallinto, mutta sen muodostumiseen vaikuttavat
myos tyontekijat ja tarvittaessa myds tyoterveyshuolto. Henkinen hyvinvointi
nakyy siina, etta ihminen viihtyy tyopaikallaan. Tyontekijat saavat tehda omaa
ammattitaitoaan vastaavia tehtavia tyoyhteisdssa, jossa kannustetaan ja ar-
vostetaan muita, palkkaus on oikeudenmukaista ja tyontekijat paasevat vaikut-

tamaan tyohonsa liittyviin asioihin.

3 YHDENVERTAISUUS

Yhdenvertaisuus tarkoittaa sitd, etta jokainen ihminen on samanarvoinen.
Kaikkia ihmisid on kohdeltava samanarvoisesti, eikd ketddn saa syrjia. Syrjinta
on kiellettya riippumatta henkilon sukupuolesta, iastéd, alkuperasta, kansalai-
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suudesta, kielestd, uskonnosta tai vakaumuksesta, mielipiteesta, terveydenti-
lasta, vammaisuudesta, seksuaalisesta suuntautumisesta tai muusta henki-

66N liittyvasta syysta. (Mita yhdenvertaisuudella tarkoitetaan? s.a.)

3.1 Aiempaa tutkimustietoa yhdenvertaisuudesta

Sutela ym. (2019, 194-196) kertovat tilastokeskuksen tydolotutkimuksesta
(2019), jonka mukaan tydpaikalla tapahtuva kiusaaminen on ollut jatkuvasti
lievassa kasvussa siité asti, kun asiaa alettiin vuonna 1997 tutkimaan. Naiset
kokevat miehia useammin tyOpaikkakiusaamista. Seuraavissa luvuissa esitel-
lyt tulokset ovat vuoden 2018 tuloksia. Tutkimuksen mukaan lahes puolet nai-
sista ja lahes 40 % miehista olivat jossakin tyduransa vaiheessa joutuneet kiu-
saamisen kohteeksi. Yleisimmin kiusaaminen tapahtui ty6tovereiden toimesta,
nain koki n. 15 % vastaajista. Toiseksi yleisimmin kiusaajana toimivat esimie-

het, ndin koki n. 10 % samaiseen kyselyyn osallistuneista.

Sutelan ym. (2019, 200) mukaan tutkimukseen vastanneista 39 % oli havain-

nut jonkinlaista syrjintaa tyopaikallaan. Suosikkijarjestelmiin perustuvaa syrjin

taa oli kokenut 19 % vastaajista. Pennasen (2018, 2836—2840) mukaan suo-
sikkijarjestelmiin perustuvalla syrjinnalla tarkoitetaan sitd, ettd esimies suosii
joitakin henkil6ita enemman kuin muita. Syita tahan voivat olla esimerkiksi
henkilokemia tai sukupuoleen perustuva hyva veli -verkosto. Pelkka toisten
tyontekijoiden kanssa paremmin toimeen tuleminen ei kuitenkaan ole syrjin-
tda. Syrjinnaksi tilanne muuttuu, kun suosiminen vaikuttaa tiedonsaantiin, lo-

mien jakamiseen tai tyduralla etenemiseen.

Toiseksi yleisimmaksi syrjinnan syyksi tutkimuksessa osoittautui tydésuhteen
tilapaisyys tai osa-aikaisuus, jonka oli valinnut syyksi 14 % vastaajista, kerto-
vat Sutela ym. (2019, 199-207). Terveydentilan tai ian oli ilmoittanut syrjinn&n
syyksi n. 10 % vastaajista. Uskonnon, vammaisuuden, poliittisen mielipiteen,
kansallisuuden tai sukupuoleen liittyvan syyn perusteella vastaajista 2—5 % oli
kokenut syrjintdéd. Puutteellisen suomen tai ruotsin kielen taidon perusteella
syrjintaa oli kokenut 7 % vastaajista. Eniten syrjintaa oli tapahtunut tyotoverien
taholta, toiseksi yleisimmin esimiehen toimesta. Eniten syrjintaa oli koettu tie-
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don saannissa, tydtovereiden ja esimiesten asenteissa ja arvostuksen saami-
sessa. Edelld mainituissa tilanteissa syrjintaa oli kokenut 15-18 % vastaajista.
6—11 % vastaajista ilmoitti olleensa kokenut syrjintaa palkkauksessa, tyévuo-
rojen jarjestelyssa, koulutukseen paasyssa, urakehityksessa, rekrytoinnissa
tai tydsuhde-etujen saannissa. Jokaisessa tilanteessa naiset olivat kokeneet
miehid yleisemmin tulleensa syrjityksi. Tydolotutkimuksen mukaan tydela-
massa koettu syrjintd on vahentynyt 2000-luvun alusta. Tilastokeskuksen mu-
kaan (Sukupuolten tasa-arvo Suomessa 2021) mukaan perhevapaalle jaami-
nen sairaan lapsen vuoksi koettiin olevan yhté helppoa sukupuolesta riippu-
matta vuonna 2018. Samasta kyselysta kavi ilmi, ettd naiset kokivat perhe-
syista osa-aikaiseen tyohon tai pidemmalle hoitovapaalle siirtymisen helpom-

pana kuin miehet.

3.2 Yhdenvertaisuuteen liittyva lainsaadanto

Termia "kiusaaminen” ei ole laissa maaritelty, vaan niissa viitataan hairintaan,
epaasialliseen kohteluun ja syrjintaan, kertoo Ahlroth (2015, 2—-32). Kaikilla
nailla termeilla viitataan vastaavanlaisiin tydelamassa esiintyviin ilmiéihin,
joissa henkilda loukataan johonkin edellisessa kappaleessa mainittuun syyhyn
perustuen. Kiusaaminen voi tapahtua moninaisin tavoin, esimerkiksi sanatto-
masti tai sanallisesti, tydnteon jatkuvana hairitsemisena tai fyysisena uhkai-

luna.

Perustuslaissa (1999/731) on maaratty ihmisten perusoikeuksista, yhdenver-
taisuudesta seka syrjintakiellosta. Syrjintékielto on perustuslain saannos,
jonka avulla kielletddn asettamasta ketaan eriarvoiseen asemaan sukupuolen,
ian, etnisen taustan, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, terveydenti-
lan, vammaisuuden tai jonkin muun henkil66n itseensa liittyvan syyn perus-
teella. Sdannos ei kuitenkaan kiella ns. positiivista erityiskohtelua, jolla tarkoi-
tetaan jonkin tietyn rynman aseman parantamista yhdenvertaisuuden turvaa-

miseksi.

Yhdenvertaisuutta pyritaan edistamaan yhdenvertaisuuslain (1325/2014)
avulla. Yhdenvertaisuuslaki kieltda asettamasta ketaan eriarvoiseen asemaan

ian, alkuperén, kielen, kansalaisuuden, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen,
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poliittisen tai ammattiyhdistytoiminnan, perhesuhteiden, terveydentilan, vam-
maisuuden, seksuaalisen suuntautumisen tai muun henkiléon liittyvan syyn
perusteella. Yhdenvertaisuuslain avulla my6s ehkaistaan syrjintaa ja tehoste-
taan syrjinnan kohteeksi joutuneiden henkiléiden oikeusturvaa. Yhdenvertai-
suuslain nojalla kielletaén valiton seka valillinen syrjinta, hairinta, kohtuullisten
mukautusten epaaminen seka kasky syrjia toista henkiloa. (Leppéanen 2015,
31-33)

Yhdenvertaisuusoppaassa (2017, 3—7) kerrotaan yhdenvertaisuuslain uudistu-
neen vuonna 2015. Tuolloin sitd muokattiin niin, ettei se en&é vain kiella syr-
jintda, vaan myos ennaltaehkaisee syrjinnan tapahtumista. Lakimuutos lisasi
tydnantajien velvoitetta toimia yhdenvertaisuutta edistavasti ja kohdella kaikkia
tyontekijoita tasapuolisesti. Tydnantajan on osattava arvioida, kuinka yhden-
vertaisuus heidan yrityksessaan toteutuu seké tunnistettava sellaiset olosuh-
teet ja menettelytavat, jotka yhdenvertaisuutta heikentavat. Tata varten tyonte-
kijoilta voidaan kerata nakemyksia asiasta esimerkiksi henkilostokyselyiden

avulla.

Edella mainittujen lakien liséksi syrjintdlainsdadantoon kuuluu rikoslaki
(1889/39), jonka mukaan syrjintakiellon rikkomuksesta johtuvat rangaistukset
maaraytyvat (Yhdenvertaisuuteen liittyva lainsaadanto s.a.). Tyoturvallisuus-
lain (2002/738) tarkoituksena on parantaa tydymparistta ja tydolosuhteita.
Mannermaa (2018, 36) taydentaa, etta tyoturvallisuuslaki myds velvoittaa
tydnantajia selvittdmaan ja estamaan tyon fyysisia seka henkisia kuormituste-

Kijojita.

Yhdenvertaisuudesta sdadetaan myos Euroopan Unionin perusoikeuskirjassa
(2012/C 326/02, luku 3.) Syrjintakielto koskee sukupuoleen, rotuun, ihonvariin
tai alkuperaan, geneettisiin piirteisiin, kieleen, uskontoon tai vakaumukseen,
mielipiteisiin, kansalliseen véhemmistoon kuulumiseen, varallisuuteen, synty-
perédén, vammaisuuteen, ikdén, sukupuoliseen suuntautumiseen seka muu-
hun vastaavaan syyn perusteella tapahtuvaa syrjintaa. Myos kaikenlainen
kansalaisuuteen perustuva syrjinta on kielletty. (Luku 3. 8 mom. 21.) Ikdanty-

vien ihmisten oikeuksista (Luku 3. 8 mom. 25) on sdadetty erikseen ja siina
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tunnustetaan mm. ikdihmisten oikeudesta osallistua yhteiskunnalliseen ela-
maan. Vammaisten asemasta (Luku 3. 8 mom. 26) on séadetty erikseen. Ar-
tiklan mukaan Unioni tunnustaa vammaisten oikeuden paasta hyétymaan toi-
menpiteistd, joiden avulla edistetaan heidéan itsenaisyyttaan, yhteiskunnallista
ja ammatillista sopeutumista seka osallistumista yhteiskunnan elamaan.

(Charter of fundamental rights of the European Union 2012.)

3.3 Yhdenvertaisuussuunnitelma

Leppésen (2015, 2—-20) mukaan yrityksissa, joissa tyoskentelee saannollisesti
vahintaan 30 tyontekijaa, on oltava laadittuna yhdenvertaisuussuunnitelma.
Vaikka maarays yhdenvertaisuussuunnitelmaa koskee vain yli 30 henkilon yri-
tyksid, on tydnantaja yhdenvertaisuuslain (1325/2014) nojalla velvollinen koh-
telemaan jokaista tyontekijad mahdollisimman yhdenvertaisesti riippumatta
yrityksen koosta tai toimialasta. Yhdenvertaisuusoppaassa (2017, 7—-14) mai-
nitaan, etta yhdenvertaisuussuunnitelman avulla voidaan edistaa tydssa viihty-

mista seka tyéhyvinvointia.

Yhdenvertaisuusoppaan (2017, 15-17) mukaan yhdenvertaisuussuunnitelma
voi olla itsenainen suunnitelma, tai se voidaan yhdistaa henkilosto- tai tasa-ar-
vosuunnitelman kanssa. Suunnitelman laadinnassa tulisi olla mukana henki-
|6ston edustaja. Yhdenvertaisuussuunnitelman avulla on tarkoitus edistaa yh-
denvertaisuutta tyopaikoilla seka estéaa syrjintdd. Yhdenvertaisuussuunnitel-
massa on maaritelty ne konkreettiset keinot, joiden avulla tydnantaja edistaa
tyOpaikan yhdenvertaisuutta. Lisdksi suunnitelmassa tulisi nakya myads tehty-

jen toimenpiteiden tulokset ja uudelleen arviointi.

Oikeusministerion (Yhdenvertaisuussuunnittelun vaiheet s.a.) verkkosivuilla
kerrottaan, ettd yhdenvertaisuussuunnitelman laatimista varten on hyva perus-
taa erillinen tydryhma, jonka jasenistossa tulisi olla eri henkiléstoryhmien jase-
nia seka eri ikaisia ja sukupuolisia edustajia. Tydryhman on ensin pohdittava,
miksi suunnitelma tehdaan ja mita hyotyja siitd on juuri heidan organisaati-

onsa toiminnalle. Aluksi on myds maariteltdva ryhmalla olevat ajalliset ja hen-



18

kilostolliset resurssit ja varmistettava, etta kaikki oleelliset henkil6t ovat mu-
kana tyoryhméssé. Suunnitelman suunnitteluvaiheessa tulee osallistaa henki-
|6std, asiakkaat ja muut mahdolliset sidosryhmat projektiin ja tiedottaa heita

suunnittelun vaiheista.

Suunnitelman laatiminen aloitetaan yhdenvertaisuuden tilanteen arvioimisella,
jossa yrityksen toimintaa tarkastellaan yhdenvertaisuuden nakokulmasta, Oi-
keusministerion (Yhdenvertaisuussuunnittelun vaiheet s.a.) verkkosivuilla jat-
ketaan. Tiedonkeruussa voidaan kayttaa erilaisia menetelmia ja lahteita. Tilan-
nekartoituksen pohjalta yhdenvertaisuussuunnitelmaan kirjataan konkreettia
toimenpiteitd, joiden avulla esiin nousseita epékohtia voidaan kehittaa. On
my6s maariteltava mihin tehtavilla toimenpiteilla pyritaan ja millaisella aikatau-
lulla nama toteutetaan. Samalla tulee pohtia, ettd kenen vastuulla toimenpitei-
den toteutuminen on ja kuinka toimenpiteet rahoitetaan seka kuinka toimenpi-
teiden vaikutuksia tullaan arvioimaan. Yhdenvertaisuussuunnitelmaan kirjatut
toimenpiteet toteutetaan ja niista tiedotetaan henkildstolle ja muille sidosryh-
mille sovitun aikataulun mukaisesti. Toimenpiteiden vaikutuksia seurataan
saanndllisesti silhen nimitettyjen vastuuhenkildiden toimesta. Seurannan yh-
teydessa on hyva tarkkailla yhdenvertaisuuden tilaa kuin tehtyjen suunnitel-
mien toteutumistakin. Yhdenvertaisuussuunnitelma tulee suunnitella maara-
ajaksi, jonka umpeuduttua suunnitelma paivitetdan sen vaikuttavuuden paran-

tamiseksi.

3.4 Syrjintaperusteet ja syrjinnan muodot

Yhdenvertaisuusvaltuutetun (Syrjintaperusteet s.a.) verkkosivuilla kerrotaan
syrjintd perusteista. Sivuston mukaansa ian perusteella tapahtuva syrjinta voi
kohdistua minka tahansa ikaiseen ihmiseen. Syrjintdperusteena alkuperalla
tarkoitetaan ihmisen etnista ja kansallista alkuperaa, johon kuuluvat myos
ihonvari ja muut alkuperaan liittyvat piirteet inmisesséa. Kansalaisuudella tar-
koitetaan sita, ettd ihminen on jonkin maan kansalainen. Kansalaisuus voi olla

synnynnaista tai myohemmin haettua. Kielella syrjintaperusteena viitataan
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henkilon aidinkieleen tai murteeseen. Uskonto kasittda perinteiset maailman-
uskonnot, kuten esimerkiksi kristinuskon ja juutalaisuuden. Vakaumuksella

tarkoitetaan ei-uskonnollista maailman- tai elaménkatsomusta.

Mielipide syrjintaperusteena liittyy siihen, etta perustuslaissa on maaratty sa-
nanvapaudesta. Mielipiteet voivat olla esimerkiksi poliittisia tai yhteiskunnalli-
sia, eikd henkiléa naiden perusteella saa asettaa eriarvoiseen asemaan. Ter-
veydentila sisadltaa fyysisen seka psyykkisen terveyden. Vammaisuus voi olla
synnynnaista tai myohemmin tullutta. Vammaisuudella tarkoitetaan henkil6ita,
joilla on pitkaaikainen ruumiillinen, henkinen, alyllinen tai aisteihin liittyva
vamma, joka voi estaa heidan taysimaaraisen toimintansa yhdenvertaisesti
muiden kanssa. Muu henkil6on liittyva syy on sellainen, mika liittyy nimen-
omaan vain henkiléon itseensa tai hdnen ominaisuuksiinsa. Tallaisia voi olla
esimerkiksi yhteiskunnallinen asema, asunnottomuus, varallisuus tai asuin-

paikka. (Syrjintdperusteet s.a.)

Pyykosen (2017, 1-18) mukaan tyopaikkakiusaaminen, hairinta, syrjinta ja
epéaasiallinen kohtelu ovat kaikki tydpaikalla tavattavia tyopaikkahairinnan
muotoja. TyOpaikkakiusaamisen maaritelma ei ole taysin selked ja tyopaikalla
voidaan kokea fyysista pahaa oloa, ilman etta kyse on kiusaamisesta. Ty6-
paikkahairintd voi tapahtua mm. sanattomasti, sanallisesti, netissa, seksuaali-
sena héairitsemisend, jatkuvana tyon hairitsemisena tai vaikeuttamisena seka
fyysisesti loukkaamalla tai vékivallalla uhkaamalla. Oli kyseessa juridisessa

mielessa kiusaaminen tai ei, niin tilanteisiin tulee aina suhtautua vakavasti.

Yhdenvertaisuusoppaan (2017, 9—15) mukaan syrjinta voi olla valitdnta tai va-
lillista. Valiton syrjinta tarkoittaa sita, etta syrjinta kohdistuu tiettyyn henkil66n
jonkin haneen liittyvan ominaisuuden vuoksi. Valillinen syrjinta tapahtuu naen-
naisesti yhdenvertaisen saannon, perusteen tai kaytannon avulla, joka kuiten-
kin asettaa henkilon muita epéedullisempaan asemaan. Syrjinnan perusteena
tassakin on jokin henkil66n liittyva ominaisuus. Erilainen kohtelu tai positiivi-
nen erityiskohtelu ovat mahdollista tilanteissa, joissa kohtelu on oikeutettua ja
asianmukaisesti perusteltavissa tai silla pyritdan edistamaén yhdenvertaisuu-

den toteutumista.
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Hairinnalla tarkoitetaan henkilon inmisarvoa loukkaavaa kaytosta, jonka syyna
on jokin yhdenvertaisuuslaissa maaritelty syrjintaperuste, jatketaan Yhdenver-
taisuusoppaassa (2017, 13). Hairinnalla voidaan saada aikaan halventava tai
jopa uhkaava ilmapiiri. Tydnantajan on puututtava aina tietoonsa saamaan
hairintaan, muutoin han syyllistyy itsekin syrjintdan. Leppasen (2015, 38-40)
mukaan hairitseva kayttaytyminen voi olla esimerkiksi kiusaamista tai henkista
tai fyysista vakivaltaa. Hairinnéksi luetaan jatkuva epaasiallinen kayttaytymi-
nen, eikd satunnaisen toiminnan katsota olevan hairintaéan, vaikka se olisikin

loukkaavaa.

Kohtuullisilla mukautuksilla tarkoitetaan tydnantajan tekemia mukautuksia, joi-
den avulla edistetadan vammaisten henkildiden yhdenvertaista mahdollisuutta
tyodllistyd. Kohtuulliset mukautukset maaraytyvat tapauskohtaisesti. Niiden
maaraa arvioitaessa otetaan huomioon tyontekijan tarpeet seka tyénantajan
koko, taloudellinen asema, toiminnan luonne seka laajuus. (Kohtuulliset mu-
kautukset 2021.) Yhdenvertaisuusoppaassa (2017, 14-15) lisataan, ettd mu-
kautusten avulla vammaiselle henkildlle mahdollistetaan tydnsaanti, tyétehta-
vissé suoriutuminen seka uralla eteneminen. Mukautusten epdaminen katso-
taan syrjinnaksi, josta tydnantajan on annettava kirjallinen selvitys henkildlle,

joka katsoo tulleensa syrjityksi.

Syrjinnan muotoihin kuuluvat Anttilan ym. (2021, 967—968) mukaan myds ohje
tai kasky syrjid. Ohje tai kasky syrjia tarkoittaa sita, etta joku, jolla on toimi-
valta tai asema antaa ohjeita tai kaskyja, antaa syrjintaan liittyvan tai syrjinnan
aikaansaamiseksi opastuksen, toimintaohjeen tai velvoitteen jollekin, jolla on
velvoite noudattaa ohjeen antajan maaraysta. Syrjinnan toteutuminen ei valt-
tamatta vaadi ohjeen tai kdskyn noudattamista, vaan pelkka toimivallan tai

aseman nojalla annettu ohje tai kasky voivat tayttaa syrjinndn maaritelman.

Leppasen (2015, 44-45) mukaan laheissyrjinnéksi kutsutaan sellaista syrjin-
tad, jossa syrjinnan peruste ei liity syrjittyyn henkil66n itseensé, vaan johonku-
hun toiseen henkil66n, kuten hanen laheiseensa. Oletussyrjintd tapahtuu sil-
loin, kun syrjintd perustuu syrjittdvaa henkil6a tai jotakin toista koskevaan ole-
tukseen, vaikkei tAma olisi tottakaan. Moniperusteisella syrjinnalla tarkoitetaan

sita, ettd henkiléa syrjitddn useammalla héaneen itseensé perustuvalla syylla.
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Risteava syrjinta taas tarkoittaa tilannetta, jossa henkiloon liittyvia syrjintape-
rusteita on useampi, mutta ne johtavat syrjintdan vain yhdessa. Yhdenvertai-

suuslaki kieltda kaikki edella mainitut syrjinndn muodot.

3.5 Yhdenvertaisuuden toteutuminen tyésuhteen eri vaiheissa

Yhdenvertaisuusoppaassa (2017, 13) kerrotaan, ettd yhdenvertaisuuslain no-
jalla tyénantaja on velvollinen kohtelemaan jokaista tyontekijad mahdollisim-
man yhdenvertaisesti riippumatta yrityksen koosta tai toimialasta. Leppéasen
(2015, 4-8) mukaan yhdenvertaisuuslain saannokset ovat maaratty sovelletta-
vaksi kattavasti lapi tyoelaméan. Sdannokset koskevat mm. tydhdnottoperus-
teissa, tyboloissa, tydehdoissa, henkilostokoulutuksessa, urakehityksessa

seka tydosuhteen paattamisessa.

Epaasiallista kohtelua voi Valkosen ja Koskisen (2018, 314) mukaan tapahtua
eri tydsuhteen vaiheissa; tydbhonotossa, tydsuhteen aikana tai tydsuhteen
paattyessa. Tyohonotto katsotaan alkavaksi tydpaikkailmoittelusta ja jatkuvan
niin kauan, kunnes lopullinen valinta tydhonotosta on tehty. Tydnhakuproses-
sin toimenpiteisiin kuuluvat mm. tyénhakuilmoitus, tydhakemus, henkiloarvi-
ointi haastatteluineen, referenssitarkastukset, tyénhakijan testaaminen, tyéeh-
totoiveista neuvotteleminen seka valintapaatos seka siita tiedottaminen. Tyon-
antaja saa paattaa kelpoisuusvaatimukset tehtavakohtaisesti, mutta vaatimuk-
sissa ei saa olla syrjivia tekijoita, jotka perustuvat henkilon henkilékohtaisiin

ominaisuuksiin.

Valkonen ja Koskinen (2018, 367-493.) jatkavat, ettd yhdenvertaiseen kohte-
luun on kiinnitettava huomiota tydsuhteen ehdoissa ja eduissa, jotta yhdenver-
taisuus sailyisi myds tydsuhteen aikana. TyOnantaja ei voi ilman asiallista ja
todellista perustetta poiketa tydsuhteen ehdoista vain toisten tyontekijoiden tai
tyontekijdryhmien osalta. Tyonantajan on kaytettava direktio-oikeuttaan lain-
saadannon, tydehtosopimuksen seka hyvan tavan mukaisesti. Tama tarkoit-
taa, etta tybnantajalla on tydnjohto- ja valvontaoikeus, jolla han voi maarata
tyon siséllosta, tybvuoroista ja suoritustavasta seka tyopaikasta. Oikeutta on
kuitenkin kaytettava yhdenvertaisuutta loukkaamatta ja sen on perustuttava
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asiallisiin perusteisiin. Tyonantajan on kohdeltava ty6ntekijoitéa yhdenvertai-
sesti koulutukseen valittaessa seka tyopanoksen suhteen. Palkkauksen ja
palkkiojarjestelmien on oltava samassa tydssa yhtenevaiset. Lomautukset on
tapahduttava yhdenvertaisesti, eikd ketaan voi lomauttaa syrjivasti tai tasa-
puolisuutta loukaten. Tydnantaja on velvollinen vastaamaan tydsuojelusta
tarkkailemalla tydymparist6a, tyoyhteison tilaa ja tyotapojen turvallisuutta.
Tybsopimuksen paattdminen ei saa tapahtua syrjivin perustein. Kuitenkin
sama tekija voi olla samanaikaisesti seka syrjintakriteeri etta laillinen tyésuh-

teen paattamisperuste.

3.6 Tyopaikkahairinnan ehkaiseminen

Tybnantaja hyotyy yrityksessa vallitsevasta yhdenvertaisuudesta monin ta-
voin, kerrotaan Yhdenvertaisuusoppaassa (2017, 8). Ulospain se parantaa yri-
tyksen imagoa ja mainetta. Yhdenvertaisuus myos lisaa yrityksen houkutta-
vuutta tyonantajana ja helpottaa siksi rekrytoinneissa. Houkuttavuuden ansi-
osta yritykseen on mahdollista saada aiempaa monipuolisempaa osaamista.
Yhdenvertaisuus lisaa tyontekijoiden kokemaa oikeudenmukaisuuden tunnetta
ja tdma parantaa toissa viihtyvyytta. Tama taas lisaa tyontekijdiden sitoutu-
mista yritykseen ja vdhentda nain vaihtuvuutta. Yhdenvertaisuuden toteutu-
essa maksimoituu myds kaytettavissa oleva henkiléston potentiaali, mika

mahdollistaa seka tydntekijoiden etta yrityksen menestymisen.

Pyykdsen (2017, 149-154) mukaan tyOpaikkakiusaamiseen on aina puutut-
tava, mutta tarkeinta olisi onnistua ennaltaehkaisemaan sen synty kokonaan.
Hairinnan estadminen ei ole vain esimiesten vastuulla, vaan se on jokaisen
tyontekijan tehtava. Kuitenkin avainasemassa kiusaamisen ehkaisemisessa
on esimiehet ja tydpaikan johtamismalli. Se kuinka selkeasti typaikan vastuu-
ja valtasuhteet on jaettu ja kuinka selkedsti nama on tuotu ilmi tyopaikalla, vai-
kuttaa ratkaisevasti tydpaikan ilmapiiriin. Kun tiimi yhdessa luo mydnteisen ta-
voitetilan hakeakseen asioihin ratkaisuja, muodostuu tydpaikalle positiivisen
ajattelun keha. Tassa muiden kayttaytyminen vaikuttaa muiden tiimin jasenten
toimintaan ja onnistuessaan luo positiivisen tydilmapiirin. Positiivinen tydilma-

piiri on avainasemassa luotaessa hyvinvoivaa tyopaikkaa.
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Myo6s Ahlroth (2015) mukaan ty6paikkahairinnan ehkaisemisessa tarkeinta on
sen syntymisen ennaltaehkaiseminen. Ahlrothin nakemyksen mukaan ennal-
taehkaisy tapahtuu paitsi koulutuksen ja hyvéan johtamisen avulla, myos lisda-
malla tyontekijoiden ja esimiesten tietdAmysta hairintaan liittyvista asioista ja
luomalla tyopaikalle toimiva tyOkulttuuri ja pelisaannot. Hanen mukaansa tyo-

paikkahairintd on usein oire tydpaikan muusta pahoinvoinnista.

3.7 Yhdenvertaisuuteen liittyva tydhyvinvointi

Ty6hyvinvoinnin toteutumiseen on mahdollista vaikuttaa monin eri keinoin,
joista yksi on hyva johtaminen. Hyvé johtaminen on esihenkiléiden toimintaa,
josta parhaassa tapauksessa muodostuu tydyhteison yhteinen kulttuuri, jossa
kannustetaan ja tuetaan muita tiimin jasenia. Hyva johtaminen pitaa sisallaan
arjen pienia tekoja. Hyva johtaja antaa tyontekijoille valmiudet suoriutua tyos-
tdan mahdollisimman hyvin seka auttaa tyontekijoitd voimaan hyvin. Hyvaa
johtamista on mm. se, etta esimies varmistaa, etta tyontekijat tuntevat tavoit-
teensa ja vastuualueensa, esimies mahdollistaa tydntekijoiden tehokkaan

tydnteon ja huomaa onnistumiset. (Hyva johtaminen on tietoinen valinta s.a.)

Sippolan (2015, 27) mukaan yhdenvertainen johtaminen on vahvasti liitok-
sissa monimuotoisuuden johtamisen kanssa. Tama tarkoittaa sita, etta johtaja
mahdollistaa kaikkien yhteison jasenten kehittymisen ja osaamisen hyddynta-
misen ilman, ettd annetaan minkaan tyontekijan tausta- tai ominaisuustekijan
tata rajoittaa. Terveydentilan ja tyokyvyn liséksi oikeudenmukainen kohtelu ja
hyva johtaminen ovat ty6hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita. Myos tyon ja vapaa-
ajan tasapaino, tyon joustot ja tydyhteison monimuotoisuuden kehittdminen

ovat merkittavia tekijoita tyohyvinvoinnin kannalta.

Digitalisaatio ja teknologian kehitys ovat vaikuttaneet tydtapoihin ja ty6ela-
massa tapahtuvaan vuorovaikutukseen, kirjoittavat Sutela ym. (2019, 156—
160, 250-253). Lahes puolet vuonna 2018 kyselyyn vastanneista ovat olleet
sitd mielta, ettei digitalisaation ja teknologian kehityksella ole ollut vaikutusta
henkildiden véliseen kanssakaymiseen. Kolmasosa koki kanssakaymisen kui-

tenkin vahentyneen. Yli puolet kokivat tiedonkulun parantuneen muutoksien
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myo6ta. Etatyota teki vuonna 2018 lahes kolmasosa vastaajista. Etatyon mah-
dollisuus kiinnosti lahes yhta paljon naisia kuin miehiéakin. Etatyon katsottiin
saastavan tydmatkoihin kaytettya aikaa ja mahdollistavan paremmin ty6n ja
perheen yhteensovittamisen. Etatyon kiinnostavuutta lisasi myos se, etté koti

koettiin rauhallisemmaksi kuin toimistoymparisto.

Mattilan ja Paakkodsen (2015, 5) mukaan henkinen hyvinvointi nékyy tydyhtei-
sossaé turvallisena ilmapiirina ja sujuvana yhteistyona. Henkiseen tyéhyvin-

vointiin vaikuttavat mm. johtaminen, ty6tehtavat, henkiléston osaaminen, tyo-
olosuhteet seka itse tydyhteisd. Henkistéa hyvinvointia voidaan edesauttaa es-

tamalla psykososiaalista kuormittumista.

Psykososiaalisia kuormitustekijoita ovat tyon johtaminen ja suunnittelu, ty6jar-
jestely ja tyoymparisto, tydtehtavat seka tydyhteiso ja sen siséinen vuorovai-
kutus. Psykososiaalisten kuormitustekijéiden hallinta edistaa tyosta palautu-
mista, mika taas edistaa tydssa jaksamista. Myodnteiset voimatekijat auttavat
tydssa jaksamisessa ja kuormitustekijoiden hallinnassa. Mydnteiset voimava-
ratekijat saavat ihmisen viihtymaan tydéssaan. Voimavarat voivat liittya itse tyo-
hon, tydyhteison sosiaaliseen tukeen tai ilmapiiriin. (Psykososiaalinen tydym-

paristd ja kuormittuminen s.a.)

Psykososiaaliset kuormitustekijat voidaan Havulan ym. (2018, 144-146) mu-
kaan jaotella kolmeen osaan; tyon jarjestelyihin, tyon sisaltéon ja tydyhteison
sosiaaliseen toimivuuteen liittyviin kuormitustekijoihin. Tyon jarjestelyihin liitty-
villa kuormitustekijoilla tarkoitetaan mm. liiallista tai liian vahaista tydmaaraa,
liallisia aikapaineita, tyGajoista johtuvia haittatekijoita, puutteelliset tyovélineet
seka epéselvat tehtdvankuvat ja vastuualueet. Tyon sisaltéon liittyvat kuormi-
tustekijoilla tarkoitetaan jostakin syysta johtuvaa epamieluista tyénkuvaa. Tal-
lainen tilanne on esimerkiksi, kun tyontekija kokee tyonsa yksitoikkoisena, sir-
paleisena, kohtuuttoman vaativana tai vastuullisena. Tyodyhteison sosiaaliseen
toimivuuteen liittyvat kuormitustekijat voivat olla esimerkiksi tilanteita, joissa
henkild joutuu tydskentelemaan yksin tai hanet eristetdan tyoyhteisosta. Myos
yhteisdn huono vuorovaikutus, huono tiedonkulku, puutteellinen tuki seka héi-
rintd tai muu syrjiva kohtelu ovat sosiaaliseen toimivuuteen heikentavasti vai-

kuttavia kuormitustekijoita.
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Yhdenvertaisuusoppaassa (2017, 13) kerrotaan tyOpaikalla tapahtuvan hairin-
nan vaikuttavan tyopaikan ilmapiiriin negatiivisesti. Syrjinta ja muu epaasialli-
nen kaytos luo epasuotuisan tydilmapiirin, mika voidaan kokea noyryyttavana,
uhkaavana tai jopa hyokkaavana. Pyykosen (2017, 155-156) mukaan tiimin
jasenten roolit tulisi olla selkeasti maaritellyt seka tuotu selkeasti henkildstén
tietoon. Tyoéhyvinvoinnin kokemiseen vaikuttaa paljon se, ettd kokeeko tyonte-
kijat arvostusta, ovatko tyonkuvat selkeat ja paaseekd tyontekijat vaikutta-
maan tyotansa koskeviin asioihin. Myos luottamus tydnantajaan, henkiloston
osaaminen ja palautteen saaminen ovat tarkedssa roolissa tydhyvinvoivan tii-

min syntymisessa.

4 TUTKIMUSMENETELMAT JA TOTEUTUS

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisten menetelmien avulla. Tutkimusaineisto
hankittiin s&hkoisella henkilostokyselylld, jonka otanta toimi koko yrityksen
henkilostd. Kysely koostui valtaosin strukturoiduista kysymyksista, mutta siina
oli myés muutama avoin kysymys, joilla pyrittiin tismentamaan suljetuista ky-

symyksista saatuja vastauksia.

4.1 Tutkimusmenetelmat

Heikkilan (2014, 12—-15.) mukaan empiirinen tutkimus tarkoittaa havainnoivaa
tutkimusta. Tassa tutkimuksessa kaytetty tutkimusote eli tutkimustapa on
kvantitatiivinen eli maarallinen. Kvantitatiivisen tutkimuksen avulla selvitetddn
numeraalisesti tutkittavien asioiden tilannetta ja néin tulokset voidaan havain-
nollistaa taulukoilla ja kuvioilla. Téllainen tutkimus vaatii riittdvan suuren ja kat-
tavan otannan. Tutkimusaineiston hankkimiseksi kaytetdan yleensa tutkimus-
lomakkeita, joissa on annettu valmiit vastausvaihtoehdot. Téllaiset kysymykset
ovat strukturoituja eli suljettuja. Kvantitatiivisen tutkimuksen avulla voidaan
kartoittaa tutkittavan asian nykytilanne, mutta sen avulla ei pystytéa selvitta-
maan asioiden syitd. Tutkimusmenetelma tulee valita tutkimusongelman ja tut-
kimuksen tavoitteen mukaan. Liséksi tutkimuksen luotettavuuden kannalta tar-

keaa on loytaa oikea kohderyhma ja otoksen on oltava riittavan suuri.
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Kvantitatiivisessa tutkimuksessa on Kanasen (2019, 39-42.) mukaan tarkeaa
pystya osoittamaan teorian ja empiirisen osan yhteys. Teoriaosuudessa yhdis-
tellaén tutkittavaan aiheeseen liittyvia teorioita ja tutkimustuloksia. Tilastollisen
tutkimuksen tulee perustua teoriaan, josta empiirisen osan kysymykset on joh-
dettu. Tutkimuksen luotettavuuden kannalta on mygs tarke&a, etta kaytetyt ka-
sitteet ovat maaritelty oikein ja selitetty niin, etté lukija ymmartaa niiden sisal-

6n.

Vilkan (2007, 12-14.) mukaan kvantitatiivisen tutkimuksen avulla saadaan ku-
vaus muuttujien valisista suhteista ja eroista. Muuttujilla tarkoitetaan esimer-
kiksi tutkittavaa koskevia asioita ja ominaisuuksia, kuten ammattiasemaa, ikaa
ja sukupuolta. Muuttujat ovat asioita, joista tutkimuksessa halutaan tietoja.
Tutkimuksella saatavaa maarallista tietoa tai maaralliseen muotoon muutetta-
vaa sanallista tietoa, kutsutaan mittariksi. Kysely on yksi kvantitatiivisen tutki-

muksen mittareista.

Heikkila (2014, 16-18.) kirjoittaa, etta kun tutkimusmenetelmana kaytetaan in-
ternetin kautta tehtavaa kyselya, on varmistettava, etta koko tutkittavalla jou-
kolla on mahdollisuus internetin kayttdon. On myos mietittava, kuinka tutkitta-
ville saadaan tieto tutkimuksesta ja kuinka vain haluttu joukko paasee kyselyn
tekemaan. Lisaksi kyselylomakkeen on oltava teknisesti toimiva. Internetky-
selyyn ei tarvita haastattelijoita, eivatka haastattelijat nain paase vaikuttamaan
tutkimuksen tuloksiin. Nain voidaan kysya myos arkaluonteisia kysymyksia,
mutta myds vaarinymmarrysten mahdollisuus kasvaa. Internetkyselylla voi-
daan vastaukset saada nopeasti ja se mahdollistaa my6s pitkien kyselylomak-
keiden kayton. Pitka kyselylomake tosin voi ndkya heikompana vastauspro-
senttina. Internetkyselyn strukturoitujen eli suljettujen kysymysten vastaustark-

kuus on kyseenalainen ja avoimiin kysymyksiin jatetdan helposti vastaamatta.

Vilkan (2007, 28) mukaan kyselyssa kysymysten muoto on vakioitu, eli stan-

dardoitu. Tama tarkoittaa sita, etta kaikilta kysytadn samat asiat, samassa jar-
jestyksessa ja samalla tavalla. SAhkdisessa muodossa oleva kysely on edulli-
sin ja vahiten resursseja vieva tutkimusmenetelma. Aineiston kerd&mistavaksi
kysely soveltuu erityisesti silloin, kun tutkitaan henkilékohtaisia asioita, tutkitta-

via on paljon tai he sijaitsevat erillaan toisistaan. Kyselyn lahettamisen ajoitus
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on erityisen tarkeaa. Kyselya ei tule lahettda sellaisena aikana, jolloin tutki-

muksen vastausprosentti jaisi sen vuoksi alhaisemmaksi kuin muina aikoina.

Kyselyn kysymystyypit ovat Heikkilan (2014, 47-50) mukaan suljettu, avoin ja
sekamuotoinen kysymys. Suljettuja eli strukturoituja kysymyksia on mahdol-
lista kayttaa silloin, kun vastausvaihtoehdot tiedetaan etukateen. Suljetuissa
kysymyksisséa vastaajalle annetaan valmiit vastausvaihtoehdot, joista han va-
litsee yhden tai useamman. Kun vastausvaihtoehtoja on kaksi, kutsutaan ky-
symysta dikotomiseksi. Monivalintakysymykseksi kutsutaan sellaista kysy-
mysta, jossa vastaajan on mahdollista valita useita vastausvaihtoehtoja.
Strukturoitujen kysymysten etuna on niiden kasittelyn yksinkertaisuus. Avoi-
mia kysymyksia kaytetaan kyselylomakkeissa vahemman kuin suljettuja. Avoi-
mia kysymyksia kaytetaan silloin, kun vastausvaihtoehtoja ei tarkkaan tiedeta
etukateen. Vastaajalle annetaan mahdollisuus vastata omin sanoin, mutta ky-
symyksessa vastauksia pyritaan yleensa jollakin tavalla rajaamaan. Avoimia
kysymyksia on tilastollisesti haastavaa kasitella ja enemman niita kaytetaankin
esikyselysséa, jossa niilla haetaan uusia vastausvaihtoehtoja varsinaiseen ky-
selyyn. Sekamuotoisissa kysymyksissa osa vastausvaihtoehdoista on annettu
valmiiksi ja osa, useimmiten yksi, on avoimia. Sekamuotoista kysymystéa kay-
tetddn usein silloin, kun etukateen ei ole osattu maarittda kaikkia vastausvaih-
toehtoja. Tuolloin usein viimeiseksi vastausvaihtoehdoksi annetaan "Muu,

mika?” -vaihtoehto.

Kysymyslomakkeen onnistumisen edellytyksia ovat Vilkan (2007, 63—-81) mu-
kaan tarkkaan maaritelty tutkimusongelma, teoriaan ja aiempiin tutkimustulok-
siin perehtyminen, avain- ja alakasitteiden maarittely ja asioiden valisten riip-
puvuuksien ymmartaminen. Lomakkeen on oltava toivotunlainen ennen kuin
se lahetetdan vastaajille, jalkikateen sita ei voi korjata. Kyselyn on oltava sel-
keda ja houkuteltava vastaamaan. Se tulee olla kohdistettu oikeille vastaajille ja
on varmistettava, ettéa heilla on mahdollisuudet siihen vastata. Vastausohjei-
den on oltava yksiselitteiset ja selkeat. Kyselylomakkeen mukana lahetetdén
saatekirje, jonka perusteella vastaajat paattavat kyselyyn osallistumisesta. Ta-

man vuoksi saatteessa on oltava riittavasti tietoa tutkimuksesta ja siita mihin
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vastaajien antamia tietoja kaytetaan. Saatekirjeen tyyliin ja yleiskielen oikeelli-
suuteen on kiinnitettava huomiota. Saatteella motivoidaan tutkittava vastaa-

maan kyselyyn.

Vilkan (2021, osa Il Aineiston eettiset lahtokohdat) mukaan hyvan tieteellisen
kaytannon vuoksi tutkittavia tulee aina informoida tutkimusaineiston kokoami-
sesta ja sen kayttotarkoituksesta. Tavoitteena on, ettd henkilotietoja kerataan
mahdollisimman vahén, koska jo muutamaa henkiléon liittyvaa tietoa yhdista-
malla voi henkild olla tunnistettavissa. Tarkeimmat tutkimusetiikan normit ovat
ihmisen yksityisyyden suojaaminen ja tietoon perustuva suostumus. TA&man
vuoksi, tutkittavaa tulee aina informoida ennen aineiston kokoamista siitd mité
tietoja kerataan ja mihin tarkoitukseen. Annetun tiedon pohjalta tutkittava saa
paattaa osallistuuko han tutkimukseen vai ei. Informointi on tapahduttava hy-
valla asiatyylilla ja yleiskielella. Siina on kerrottava mité tunnistettavia tietoja
kerataan, mihin tarkoitukseen ja kuinka niita kasitellaan. Lupaus yksityisyyden
turvaamisesta tutkimuksen aikana ja sen jalkeen, voi lisata tutkittavan luotta-
musta tutkimukseen ja motivoida hanté vastaamaan kyselyyn. Koko aineiston
elinkaari on hyva kertoa tutkittaville. Talléin he saavat tietd&d miten aineiston
turvallisesta kasittelysta ja sailytyksesta huolehditaan seka kuinka ja milloin ai-
neisto tullaan turvallisesti arkistoimaan tai havittdmaan. Tarkka aineiston elin-
kaaren suunnittelu lisda tutkimuksen uskottavuutta, luotettavuutta ja todennet-
tavuutta seka osoittaa tutkijan asiantuntemuksen. Tutkittavien tietojen kaytta-

mista muuhun kuin sovittuun tarkoitukseen, on tietosuojarikos.

Maarallisessa tutkimuksessa aineiston kerdamiseen varataan aikaa yleensa
10-14 paivaa, tuona aikana lahetetaan myds muistutus vastaamisesta tutki-
mukseen valituille henkilgille. Tuon jalkeen tutkija tarkastaa lomakkeiden tie-
dot, arvioi vastausten laadun ja poistaa asiattomasti taytetyt lomakkeet. Kato
tarkoittaa lomakkeilla esiintyvaa tietojen puuttumista, kuten sita, ettd kysymyk-
seen on jatetty vastaamatta. Maarallisessa tutkimuksessa kato on yksi aineis-
ton tarkistuksen tarkeimmista asioista ja sen laatu tulee aina arvioida. Tutkijan
on pohdittava mm. ketka eivat ole vastanneet kyselyyn, onko kato ollut syste-

maattista ja onko otos kadosta huolimatta kokonaan edustava. Usein kato ei
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ole ongelma, mikali katoa esiintyy vain suhteellisesti, se on satunnaisesti ja-
kautunutta tai muutoin vahaista. Suuri kadon mé&ara on ennaltaehkaistavissa
huolellisella kyselylomakkeen suunnittelulla. (Vilkka 2007, 106—108.)

Internetkyselyiden vastaukset tallentuvat datatiedoksi, jolloin paperilomak-
keissa tarvittava tietojen syottbvaihe jaa pois. Internetkyselyiden tiedot voi-
daan siirtéda suoraan tilasto-ohjelmaan, kuten Exceliin. Taman jalkeen tehdaan
tilastollinen analyysi. Saatuja tuloksia kasitella&n niin, etta saadaan tutkimus-
kysymyksiin ratkaisut ja tutkimusongelmaan ratkaisu. Teorian ja sen pohjalta
rakennettu viitekehys maarittelevat tutkimuksen empiirisen tyén luonteen ja
luo pohjan tutkimusraportin jasentelylle. Viimeisena kirjoitetaan tuloksista ra-
portti, jonka tarkoituksena on tuoda tulokset helposti tulkittavissa olevaan
muotoon. Kaikki tutkimusongelman kannalta oleelliset tulokset tulee selvita ra-
portista. (Heikkila 2014, 120-168.)

4.2 Toimeksiantaja ja tutkimuksen toteutus

Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii teollisuusalalla toimiva yritys. Yritys
tuottaa tuotteita ja palveluita teollisuusalan yritysten tarpeisiin ympéri maail-
maa. Yritys tyodllistaa noin 1 300 tyontekijad. Henkilosto tyoskentelee useilla

eri paikkakunnilla ja erilaisissa tydtehtavissa.

Toimeksiantajalla on kdytossaan vuonna 2017 paivitetty tasa-arvo- ja yhden-
vertaisuussuunnitelma, joten yrityksen on pian maara paivittda se. Tata varten
toimeksiantaja tahtoi saada tdmanhetkista tietoa siitd, kuinka henkilosté kokee
tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutuvan yrityksessa. Yrityksessa ei ole
aiemmin tutkittu tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumista henkilostoky-
selyn avulla. Tutkimuksen tuloksia tullaan kayttamaan hyodyksi tasa-arvo- ja

yhdenvertaisuussuunnitelman paivityksessa.

Empiirinen tutkimus toteutettiin kokonaistutkimuksena, jossa henkildstokysely
[&hetettiin kaikille yrityksen tyontekijoille. Tutkimuksen tavoitteena oli tuottaa
toimeksiantajalle toimenpidesuosituksia, joiden avulla voidaan kehittda tasa-
arvoa ja yhdenvertaisuutta. Kysely toteutettiin sahkoisena henkilostokyselyna,

koska tama koettiin ainoaksi ajallisesti jarkevaksi tiedonkeruumenetelmaksi,
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kun perusjoukon koko oli suuri ja vastaajien sijainti vaihteli. Henkilostokysely
tehtiin Microsoft Forms -ohjelman avulla. Tieto henkilostokyselysta lahetettiin
jokaisen tyontekijan tydsahkopostiin, josta he paasivat suoralla linkilla teke-
maan kyselyn. Vastausaikaa annettiin kaksi viikkoa (21.3. — 3.4.2022). Toisen
vastausviikon puolivélissa lahetettiin séhkopostilla myds muistutusviesti, jotta

mahdollisimman moni saatiin kyselyyn vastaamaan.

Ennen kyselyn lahettdmista kyselylomake testattiin yrityksen HR-osaston hen-
kiloston avustuksella. Tall6in varmistettiin kyselyn tekninen toimivuus. Ennen
kyselyn testausta oli kysymyksien asettelua pohdittu tarkasti, niin etta ne olivat
mahdollisimman yksiselitteiset ja ohjeistukset selkeat. Lisaksi varmistettiin eri
osastoilta, etta kaikilla yrityksen tydntekijoilla on mahdollisuudet ja valmiudet
kayttaa tietokonetta tai alylaitetta. Samalla varmistettiin, etta jokainen yksikko
tiedottaa henkilostodan kyselysta. Henkilostokyselysta oli saatavilla seka suo-
men- ettd englanninkielinen versio. N&ain varmistettiin, etta myods ulkomaalais-
taustaisilla tydntekijoilla on yhdenvertainen mahdollisuus osallistua tutkimuk-

seen.

Kyselyn liitteend l&hetettiin saate, joka kirjoitettiin mahdollisimman lyhyesti,
mutta informatiivisesti. Siina tuotiin ilmi, kenen toimesta kysely tehdéén ja etta
se on osa opiskelijan opinnaytety6ta. Samalla kerrottiin myos, etta tuloksia tul-
laan kayttamaan vain yrityksen sisaiseen kehittamiseen. Saatteesta pyrittiin
tekemaan mahdollisimman motivoiva. Siina painotettiin asian tarkeytta ja sita,
kuinka jokaisen toivottiin osallistuvan kyselyyn. Saatteesta kavi ilmi, etta kyse-
lyssa vastaajat esiintyvat anonyymisti ja vastaukset kasitelladn luottamukselli-
sesti ja niin, ettei yksittédinen vastaaja ole sielta tunnistettavissa. Jotta saate
pysyi mahdollisimman lyhyena ja selkednd, siina ei kuvattu aineiston elin-
kaarta tarkemmin, vaan tutkittavia kehotettiin olemaan yhteydessa tutkimuk-
sen tekijaan tai yrityksen edustajaan, mikali tahtoi lisatietoja. Yhteydenottoja

tietosuojaan liittyen tuli yksi kappale.

Henkilostokyselyn alkuun Kirjoitettiin tiivis informatiivinen teksti, jossa kerrottiin
paapiirteittdin mité tasa-arvo ja yhdenvertaisuus pitavat sisallaan. Tekstissa
kerrottiin myos miksi ne ovat tarkeité niin tyontekijoille kuin tyéyhteisdllekin.

Aloitustekstin lopussa oli ohjeet kyselyn tayttamiseen.



31

Aineistosta ei julkaistu yksittaisia vastauksia, jotta vastaajat eivat olleet niista
tunnistettavissa. Aineisto tullaan opinnaytetytn julkaisun jalkeen havittamaan
tutkimuksen tekijan tietokoneelta. Yhteenveto kyselyn tuloksista julkaistaan

yrityksen henkilostolle kesan aikana.

Tutkimuksen tutkimusotteeksi valikoitui kvantitatiivinen eli maaréllinen, koska
ajankaytollisesti tama oli nopein tapa tutkia suuria aineistomaaria. Kvantitatiivi-
sin menetelmin pystyttiin kohtuullisin vahilla resursseilla kuvaamaan suuren
vastaajamaaran mielipiteet numeraalisesti ja sen avulla voitiin saada selville
yrityksessé koetun tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden nykytila. Kysely sisalsi 22
strukturoitua ja nelja avointa kysymysta. Avoimien kysymyksien avulla pyrittiin
saamaan tarkennuksia monivalintakysymyksiin ja spontaaneja ajatuksia tutkit-

tavista aiheista.

Forms -ohjelman avulla kyselyn tulokset siirtyivat suoraan Exceliin taulukko-
muotoon. Kyselyita oli kaksi, toinen suomen ja toinen englannin kielella. Kyse-
lyiden vastaukset yhdistettiin taulukko-ohjelmaan. Ensin kyselyn vastauksista
analysoitiin koko otannalta saadut vastaukset. Vastauksia ristiintaulukoitiin
taustatekijoittain. Taustatekijdista vain sukupuolessa havaittiin selkeita eroja
verrattuna koko otannan vastauksiin. Myos syrjityksi tulleiden vastaukset ero-
sivat selkedsti muun otannan vastauksista. Analysoinnissa paadyttiin tarkaste-
lemaan sukupuolten valisia eroja sekd vertaamaan syrjityksi tulleiden vastauk-
sia muuhun otantaan. Kyselyn tulokset esitettiin prosentuaalisessa muodossa,

jotta ne havainnollistuvat mahdollisimman selkeasti.

5 TUTKIMUSTULOKSET

Henkilostokysely lahetettiin koko toimeksiantajayrityksen henkildstoélle. Kutsuja
kyselyyn lahetettiin yhteensa 1 304 tyontekijdlle. Vastauksia saatiin 548 kap-
paletta, eli vastausprosentti oli noin 42 %. Tulokset esitetdan tydssa prosent-

teina. Kuvissa vastaajien lukuméaara tuotiin esille n-merkilla.
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5.1 Taustatekijat

Toimeksiantajayritys tahtoi pysya tutkimuksessa anonyymina. Ta&man vuoksi
tutkimustuloksissa esitettiin taustatiedoista vain sukupuoli, ik&, palvelusvuodet
yrityksesséa, tydsuhteen laatu ja henkilostoryhma. Kaikkiin taustatietoihin oli
annettu valmiit vastausvaihtoehdot, joista vastaajan oli mahdollisuus valita

vain yksi. Sukupuoli ja ik& olivat pakollisia kysymyksia.

Henkilostokyselyn taustatietoina kysyttiin my6s milla osastolla ja missa toimi-
paikassa vastaaja tyoskentelee. Toimeksiantajan anonymiteetin vuoksi naiden
kysymysten tuloksia ei tassa tydssa esitelty, vaan niista tuotettiin tulokset vain
toimeksiantajan kayttoon. Naiden taustatietojen tuloksista voitiin nahda, etta
tasa-arvo ja yhdenvertaisuus toteutuivat joissakin yksikdissa huonommin kuin
toisissa. Tuloksien avulla yritys voi kehittéda tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta

edistavia toimia erityisesti niissa yksikdissa, joissa ongelmat esiintyivét.

Kyselyyn vastanneista suurin osa oli miehid. Vastaajista 61,5 % oli miehia,
38 % naisia ja 0,5 % muun sukupuolisia. Vastauksia saatiin kaikista ikaryh-
mista. Vastaajista 41-50-vuotiaita oli 28,5 %, 51-60-vuotiaita oli 26,8 % ja
31-40-vuotiaita 23,9 %. Loput vastaajat olivat alle 31-vuotiaita (14,4 %) tai
yli 60-vuotiaita (6,3 %).

Suurimmalla osalla vastaajista oli takanaan pitk& ura yrityksen palveluksessa.
34,2 % vastaajista oli tydskennellyt yrityksessa vahintaan 15 vuotta. 5-15
vuotta yrityksessa oli tydskennellyt 30 % vastaajista. Loput vastaajat olivat
tydskennelleet yrityksessa alle viisi vuotta (35,8 %). Vastaajista 95,4 % tyos-
kenteli vakituisessa ja 4,6 % oli maaraaikaisessa tydsuhteessa. Vastaajien
henkilostoryhmaa kysyttdessa ilmeni, etta suurin osa vastaajista toimi ylem-
pina toimihenkil6ind. Heité oli 75,6 % vastaajista. 17,9 % oli toimihenkildita ja

6,5 % toimi tydntekijoina.
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5.2 Tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta kasittelevat kysymykset

Tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta tutkittiin yhdeksan kysymyksen avulla. Kaik-
kien kyselyyn vastaavien oli vastattava kysymykseen 9-11 ja 17. Kysymykset
12-16 oli kohdistettu vain niille, jotka olivat vastanneet "kylla” kysymykseen
11.

5.2.1 Syrjinnan ehkaisy

Kysymyksessa 9 kysyttiin, oliko tydpaikalla kaytdssa tasa-arvo- ja yhdenver-
taisuussuunnitelma ja oliko se tuotu selkeasti henkildston tietoisuuteen. Vas-
taajista 31,4 % oli vastannut "kylla” ja 24,5 % oli vastannut "ei”. Syrjityksi tul-

leista yli puolet vastasi kysymykseen kieltavasti. (Kuva 1.)
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Kuva 1. Kuinka yleisesti tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmasta tiedettiin

Kysymyksessa 10 selvitettiin, millaisin keinoin tydpaikalla ehkaistiin syrjinnan
syntymista. Vastaajista 71,5 % ilmoitti keinoksi tiimin positiivisen ilmapiirin ja
54,7 % hyvan johtamisen. Selvasti vahiten (19,2 %) syrjinnan ehkaisyn kei-
noksi koettiin vastuu- ja valtasuhteiden selked jako. 14,2 % vastaajista koki,
ettei syrjintda ollut ehkaisty millaan naista keinoista. Syrjityksi tulleiden vas-

tauksissa syrjinnén ehkaisyyn kaytetyt keinot koettiin selvasti vahaisempana
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kuin muiden vastaajien vastauksissa. Syrjityksi tulleista puolet ilmoitti, ettei
syrjintaa ollut ehkaisty millaan vaihtoehdoissa esitetyista keinoista. Syrjityksi
tulleista 39,5 % koki, etta syrjintaa oli ehkaisty oman tiimin positiivisen ilmapii-
rin avulla. Muita keinoja heidan mielestaén kaytettiin vahan ja suurimmat erot
syrjityksi tulleiden ja muiden vastaajien valilla koettiin siina, etta kaytetadnko
hyvaa johtamista syrjinnan ehkaisyn keinona. (Kuva 2.)
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avulla valtasuhteiden positiivisella keinoista
selkedlla jaolla ilmapiirilla

m Syrjityt (n=38)  m Ei syrjityt (n=510)

Kuva 2. Syrjinnan ehkaisyn keinojen erot (n=548)

Koko otannasta miehet kokivat naisia useammin syrjinnan ehkaisyn keinojen
olleen kaytossa tydpaikalla. Tiimin positiivisen ilmapiirin syrjinnan ehkaisyn
keinoksi koki 74 % miehista ja 69 % naisista. 60 % miehisté ja 48 % naisista
koki syrjintaa ehkaistavan hyvan johtamisen avulla. Miehet (24 %) seka naiset
(11 %) kokivat vastuu- ja valtasuhteiden selkedn jaon olevan véahiten kaytetty

keino syrjinnan ehkaisyssa.

5.2.2 Syrjinta

Kysymyksessa 11 kysyttiin, oliko vastaaja kokenut syrjintaa viimeisen vuoden
aikana. Vastaajista 6,9 % oli kokenut syrjintda ja 9,5 % oli havainnut ty6paikal-
laan syrjintda tapahtuvan, vaikkei ollut itse syrjinnédn kohteeksi joutunutkaan.
Suurin osa syrjityksi tulleista oli naisia (63,2 %). Kyselyyn vastanneista nai-

sista 11,1 % oli kokenut syrjintaa. Kyselyyn vastanneilla miehilla vastaava luku
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oli 4,2 %. Syrjityksi tulleet olivat useimmiten 41-60-vuotiaita, erityisesti naiset
karsivat syrjinnasta tassa ikaluokassa. Miehet taas karsivat syrjinnasta naisia
enemman yli 60-vuotiaina. Syrjintaa tapahtui eniten pitkia tydsuhteista omaa-
villa henkildilla. Syrjityksi tulleista 73,6 % ilmoitti olleensa yrityksen palvelussa
vahintaan viisi vuotta. Henkilostoryhmista tyontekijoilla syrjintaa tapahtui eni-
ten. Tyontekijoista 14 % oli kokenut syrjintaa, kun taas toimihenkilosta ja ylem-

mista toimihenkil6ista syrjintaa oli kokenut vain 6 %.

Kysymyksella 12 tutkittiin, mistd syista johtuen henkil6t olivat kokeneet syrjin-
tda viimeisen vuoden aikana. Vastaajista kukaan ei ollut kokenut syrjintaa us-
konnon tai vakaumuksen, aatteen tai poliittisen toiminnan, ammattiyhdistystoi-
minnan, seksuaalisen suuntautumisen tai tyokyvyn vuoksi. Yleisimmiksi syrjin-
nan syiksi koettiin ik& ja sukupuoli. 1&n vuoksi syrjityksi oli tullut 21,1 % ja su-
kupuolen vuoksi 50 % kysymykseen vastanneista. 39,5 % oli vastannut ”jokin

muu syy”. Syrjinnan syita havainnollistetaan tarkemmin kuvassa 3.
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Kuva 3. Syrjinnan syyt (n=38)

Syrjintdd kokeneista naisista 75 % ilmoitti syrjinn&n syyksi sukupuolen, mutta
syrjintda oli koettu myds varsinkin i&n (20,8 %), perhesuhteen (12,5 %) seka
vamman tai sairauden (8,3 %) vuoksi. Miehilla yleisimmat syrjinnén syyt olivat

ika (21,4 %) ja kansalaisuus (21,4 %). Puolet miehista oli vastannut kysymyk-
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seen "jokin muu syy”. Ikaan perustuvaa syrjintaa koettiin eniten alle 30-vuoti-
ailla (37,5 %) ja yli 50-vuotiailla vastaajilla (50 %). Perhesuhteen vuoksi syrjin-

taa kokeneista 75 % oli naisia.

Edelliseen kysymykseen ”jokin muu syy” vastanneet saivat kertoa omin sanoin
kysymyksessa 13, mihin syihin vedoten heita on syrjitty. Kysymykseen saatiin
13 vastausta. Vastaajat olivat kuitenkin ymmartaneet kysymyksen vaarin ja
vastaukset koskivat erilaisia tilanteita, joissa syrjintaa oli tapahtunut. Vastauk-
sia ei luokiteltu, koska vastaukset tulevat ilmi seuraavassa kysymyksessa,

joka kasitteli syrjintatilanteita.

Kysymyksella 14 selvitettiin, millaisissa tilanteissa edella mainittu syrjinta ol
tapahtunut. Kukaan ei ollut kokenut syrjintaa yrityksen ulkopuolisten henkildi-
den, kuten asiakkaiden toimesta. Vastaajista 21,2 % oli kokenut syrjintdd mui-
den osastojen henkilokunnan toimesta, 34,2 % esimiehen toimesta ja 42,1 %
tyotoverin toimesta tai urakehityksessa. Jokapaivaisessa tyossa syrjintaa oli
kokenut 52,6 % ja palkkauksessa 57,9 % vastaajista. Muissa tilanteissa oli ta-

pahtunut edella lueteltuja harvemmin.

Kuvasta 4 ndhdaan, etta naiset kokivat selvasti miehia useammin, etta syrjinta
tapahtui palkkauksessa tai urakehityksessa. Myds tyotoverin toimesta tapah-
tunut syrjinta oli naisien keskuudessa yleisempéaa kuin miehilla. Sen sijaan
miehet kokivat selvasti naisia useammin, etta syrjinta tapahtui esimiehen toi-
mesta tai perehdytyksessa. Naisilla syrjintaa oli tapahtunut eniten palkkauk-
sessa (73,9 %), jokapdaivaisessa tyossa (52,2 %), urakehityksessa (52,2 %) ja
tyotoverin toimesta (52,2 %). Miehilla yleisimmat syrjintatilanteet olivat joka-

paivainen tyo (50 %), esimiehen toimesta (42,9 %) ja palkkaus (35,7 %).
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Kuva 4. Syrjintatilanteet

Kysymyksessa 15 vastaaja sai tahtoessaan kuvailla omin sanoin, millaisessa
tilanteessa syrjintaa oli tapahtunut. Vastauksia tahan tuli 21 kappaletta. Vas-
tauksista kahdeksassa oli tuotu esiin naisten ja miesten valinen tasa-arvo,
joka nakyi palkkauksessa, tiedonsaannissa ja mahdollisuudessa kouluttautua
tai paasta osallistumaan kokouksiin. Naisena koettiin vaikeaksi paasta osaksi
miesten verkostoa. Kuuden vastaajan mielestéa heiltéa on rajoitettu osallistumis-
mahdollisuutta kollegoihin verrattuna tai heidan osaamisensa kyseenalaiste-
taan. Kolme koki tulleensa syrjityksi tiedonsaannissa tai heidan ehdotuksiaan

ei ollut kuunneltu.

Kysymyksella 16 selvitettiin, oliko koettuun syrjintaan puututtu. Kysymykseen
saatiin 35 vastausta. Yksi vastaajista ilmoitti, etté syrjintdan oli puututtu, mutta
se jatkui yha. 13 vastaajaa oli syrjinnasta ilmoittanut, mutta siihen ei ollut puu-
tuttu. Vastaajista 21 ei ollut syrjinnasta ilmoittanut, eika syrjintdén ollut puu-
tuttu. (Taulukko 1.)
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Taulukko 1. Kuinka usein syrjintaén oli puututtu (n=35)

Kaikki Naiset Miehet
(kpl) (kpl) (kpl)
On puututtu ja syrjintd on loppunut - - -
On puututtu, mutta syrjinta jatkuu 1 -
Ei ole puututtu, vaikka olen syrjin- 13 9 4
nasta ilmoittanut
Ei ole puututtu, enka ole syrjinnasta 21 14 7
ilmoittanut

Viimeisena tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta kasittelevana kysymyksena kysyt-
tiin, tiesivatkod vastaaja kehen ottaa yhteytta, mikali havaitsee tyopaikallaan
syrjintdé. Kyselyyn vastaajista 71 % kertoi tietdvansa keneen ottaa yhteytta
syrjintdd havaitessaan. Syrjintda kokeneista vain 42,1 % vastasi myontavasti
kysymykseen. (Kuva 5.)
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Kuva 5. Kuinka usein vastaajat tiesivéat kenelle ilmoittaa syrjinnasta
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5.3 Tyohyvinvointia kasittelevat kysymykset

Tyo6hyvinvointia kartoitettiin yhdeksan kysymyksen avulla. Kysymykset 18-19
ja 21-23 olivat kaikille vastaajille pakollisia. Kysymykset 20 ja 26 olivat avoi-
mia ja niihin vastaaminen oli vapaaehtoista. Kysymyksiin 24—25 oli vastattava

vain niiden vastaajien, jotka olivat vastanneet myonteisesti kysymykseen 23.

5.3.1 Psykososiaaliset kuormitustekijat

Henkiloston psykososiaalisia kuormitustekijoita tutkittiin arvoasteikon avulla
kysymyksessa 18. Asteikossa oli 15 vaittamaa, joihin vastaaja vastasi itsedan
parhaiten kuvaavalla arvolla. Arvot olivat ei koskaan, joskus, usein ja aina.
Suurimpana kuormitustekijana oli kiire, jota koki aina tai usein 57,5 % vastaa-
jista. Koko otannan vastauksissa koettiin yleisesti, etta vastaajat ymmartavat
omat seka yksikkdnsa tavoitteet ja uskovat voivansa saavuttaa tavoitteensa.
Suuressa méaarin tyotehtavat koettiin mielekkaina, koettiin arvostuksen tun-
netta seka uskottiin omiin vaikutusmahdollisuuksiin omaan tyohon liittyvissa
asioissa. Kokonaisotannan vastauksissa koettiin myos yleisesti tyytyvaisyytta
oman tiimin tukeen. Esimiehen tukea koki saaneensa aina tai usein vain puo-
let kyselyyn vastanneista. Kysymykset psykologisista kuormitustekijoista ja nii-
den esiintyvyys on esitetty tarkemmin kuvassa 6.
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Koen, ettd saan tukea omalta tiimiltani SIS 3, 6
Koen saaneeni ongelmatilanteissa apua.. 2o GISINND N2 6
Koen, etta saan riittavan tuen esimieheltani GG SNy —2 O
Koen, ettd voin vaikuttaa ty6tani koskeviin.. IS SIS 283 3
Koen, ettéd minua ja mielipiteitani arvostetaan NSNS SICIINNN2 81316
Koen tydtehtavani mielekkaina ISy G G2 S 7e7a, O
Koen olevani henkisesti rasittunut A§GEEE2SIE NS 173
Koen huolta fyysisesta jaksamisestani JjiSliZ2anns02emmmnmnm 3245,
Koen huolta taitojeni riittavyydesta 2y5ug 70,8 18,2
Koen huolta tyoni jatkumisesta 2y206y2 47.8 44
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Kuva 6. Psykososiaaliset kuormitustekijat (n=548)

Syrjityksi tulleiden ja ei syrjityksi tulleiden ryhmien valilla oli nahtavissa selkea
ero kuormitustekijoiden maarassa. Syrjityksi tulleet karsivat kaikista kuormitus-
tekijoista vertailuryhmé&é useammin, mutta suurimmat erot nakyivéat tyoyhtei-
soOn sosiaaliseen toimivuuteen liittyvissa kuormitustekijoissa. Tama nakyi siiné,
ettd syrjityksi tulleet kokivat selvasti vertailuryhmé&éa harvemmin arvostuksen
tunnetta tai voivansa vaikuttaa tyoéhon liittyviin asioihin. Syrjityksi tulleet koki-
vat myds selvasti harvemmin saavansa tukea tai apua ongelmatilanteissa.
Syrjityksi tulleet kokivat myds tyonjarjestelyjen onnistuneen heikommin kuin
toinen ryhma. Tama néakyi esimerkiksi kiireen tuntuna ja liiallisena tydmaa-
rand. Myos tyon sisaltdon liittyvat kuormitustekijat rasittivat syrjityksi tulleita
vertailuryhmaa useammin. Tydnkuva koettiin harvemmin mieluisana ja sel-
vasti vertailuryhmaa useammin syrjityksi tulleet olivat huolissaan omasta jak-
samisestaan ja taidoistaan. Psykososiaalisten kuormitustekijoiden erot on ha-
vainnollistettu tarkemmin kuvassa 7. Kuvassa asiaa on havainnollistettu ku-
vaamalla kummankin ryhman "aina” ja "usein” vastausten prosenttimaarat ryh-

man kokonaisotannasta.
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Kuva 7. Psykososiaalisten kuormitustekijoiden erot

Sukupuolten véliset erot psykologisia kuormitustekij6ita tarkastellessa nakyi-
vat erityisesti siina, etta naiset kokivat miehia useammin huolta henkisesta
jaksamisestaan seka taitojensa riittdvyydesta. Aina tai usein henkisesti rasittu-
neita koki olevansa 33 % naisista ja 25 % miehista. Huolta taitojensa riittavyy-
desté koki aina tai usein 20 % naisista, mutta vain 5 % miehista. Miehet uskoi-
vat naisia useammin vaikutusmahdollisuuksiinsa ja kokivat tulleensa arvoste-
tuksi. Miehista 69 % koki voivansa aina tai usein vaikuttaa tyotaan koskeviin
asioihin. Naisilla vastaava luku oli 56 %. Miehista 74 % ja naisista 65 % koki

aina tai usein, ettd heitd ja heidan mielipiteitddn arvostetaan.

5.3.2 Tydhyvinvoinnin hallinta

Kysymyksessa 19 kysyttiin, oliko vastaajalla mielestaan riittavat taidot ja ty6-
kalut hallita omaa ty6hyvinvointiaan. Kaikista kyselyyn vastanneista 92,3 %
koki, etta heilla oli riittavat taidot ja tyokalut hallita omaa tyohyvinvointiaan.
Syrjityksi tulleet (18,4 %) kokivat muita vastaajia (6,9 %) useammin, ettei
heilla ollut tarvittavia taitoja ja tyokaluja hallita omaa tyéhyvinvoinnistaan.
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(Kuva 8.) Miehet kokivat selvasti useammin, ettéd he osaavat hallita omaa tyo-

hyvinvointiaan. Miehistéa 54 % ja naisista 41 % vastasi kysymykseen “kylla”.
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Kuva 8. Taitojen ja tydkalujen riittavyys hyvinvoinnin hallitsemiseksi

Kysymyksessa 20 vastaajat saivat halutessaan kertoa vapaamuotoisesti, mil-
laista tukea tarvitsisivat tyohyvinvointinsa hallitsemiseen. Tahan saatiin 28
vastausta. 17 vastauksessa toivottiin apua tyékuorman hallintaan. Naissa vas-
tauksissa seitseman vastaajaa nosti esiin vastuusuhteiden epatasaisen tai -
selkean jaon, joka aiheuttaa osalle henkildstosta liian suuren tydkuorman.
Vastaajat kokivat, ettei annettu aika riité tehtavien suorittamiseen, mika hei-
kentaa hyvinvointia. Seitseméan vastaajaa toivoi saavansa koulutusta tyéhyvin-
voinnin hallinnan keinoista. Kaksi vastaajaa toivoi lisda tukea esimieheltaan tai
apua tyoterveydeltd henkisen hyvinvoinnin hoidossa.

5.3.3 Tydnantajan joustot

Seuraavilla kysymyksilla tahdottiin kartoittaa tyénantajan joustavuutta. Kysy-
myksessa 21 kysyttiin, mahdollistiko tydnantaja perhevapaiden pitamisen ta-
sapuolisesti sukupuolesta rippumatta. Vastaajista 49,1 % vastasi myontei-
sesti, 1,1 % kielteisesti. Syrjiksi tulleista vain 26,3 % vastasi kysymykseen

"kylla”.
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Kysymyksessa 22 kysyttiin, ettad kokiko vastaaja tydnantajan joustaneen tyo-
ajoissa vastaajan elamantilanteen (esim. perhe tai opiskelu) sité vaatiessa.
Vastaajista 69,5 % koki, etta tydnantaja oli joustanut ja 2,9 % ilmoitti, etta ei
ollut joustanut. Vastaajista 27,6 %:lla ei ole ollut sellaista elamantilannetta,
jossa joustoa olisi tarvinnut. Syrjityksi tulleet naiset kokivat kokonaisotantaa
selvasti useammin, etta tydnantaja ei ollut joustanut vastaajan elamantilan-
teen sita vaatiessa. Heista 54,2 % ilmoitti, etta tydnantaja oli joustanut ja
16,7 %, etta tybnantaja ei ollut joustanut vastaajan elamantilanteen sita vaa-

tiessa.

Seuraavilla kolmella kysymyksilla tutkittiin tehdyn etatyén maaraa yrityksessa.
Etatydn maaralla ei havaittu olevan selkeda yhteytta syrjinnan maaraan tai
tyohyvinvointiin. Kaikista kyselyyn vastanneista 92,7 % ilmoitti kysymyksessa
23 tyoskentelevansa tydssa, jossa etatyd on mahdollista. Miehista 89,6 % ja
naisista 97,6 % tyoskenteli tydssa, jossa etatyd oli mahdollista. Kysymyksessa
24 kysyttiin niiltd vastaajilta, joiden tytssa etatyo oli mahdollista, ettéd kuinka
monta paivaa viikossa he tekivat etatyota kyselyn teko hetkella. 22,4 % vas-
taajista ilmoitti, ettei tydskentele etatydssa lainkaan. 1-3 paivaa viikossa eta-
tyota tekevien osuus oli 20,9 % vastaajista. 11,4 % vastasi tekevansa etatyota
4 paivaa viikossa. 45,3 % vastaajista ilmoitti tekevansa etatyota 5 paivaa vii-
kossa. (Kuva 9) Naiset tydskentelivat miehid useammin etaty6ssa. Naisista
17,2 % ja miehista 25,5 % vastasi, ettei tee talla hetkella etatyota lainkaan.
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Kuva 9. Etatydn maara viikossa (n=508)

Kaikista kyselyyn vastanneista 63 % ilmoitti kysymyksessa 25, etta tybnantaja
oli kohdellut tyontekijoita tasavertaisesti etatydon suhteen. Kokonaisotannasta
12 % oli sitéd mieltd, etta nain ei ollut. Syrjityksi tulleista 39,5 % koki, etta tyon-
antaja oli ollut ja 26,3 %, etta tydnantaja ei ollut tasavertainen etatyén suh-
teen. Varsinkin syrjityksi tulleet miehet uskoivat harvemmin tyénantajan tasa-

puolisuuteen etatydssa. Heista 35,7 % vastasi kysymykseen kielteisesti.

Viimeisessa kysymyksessa 26 vastaajille annettiin mahdollisuus vapaamuotoi-
sesti kertoa ajatuksiaan siitd, etta millaisin keinoin tasa-arvoisuutta ja yhden-
vertaisuutta voitaisiin yrityksessa kehittad. Kysymykseen saatiin 168 vas-
tausta. Seuraavaksi esitellddn asiat, joita vastaajat olivat eniten ehdottaneet
tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden kehittamiskeinoiksi. 30 vastaajaa toivoi avoi-
muutta palkkoihin ja henkilékohtaisiin bonuksiin liittyvissa asioissa. Yleisesti
vastauksissa toivottiin palkkatietojen avaamista, jotta nahtaisiin tyétehtavan
perusteella paljonko muut tienaavat vastaavassa tehtavassa. 29 vastaajaa toi-
voi yrityksen yhtenaistavan sdantéjaan. Vastauksissa koettiin, ettd sadannoista
paatetaan usein yksikkokohtaisesti, jolloin eriarvoisuus eri yksikdiden valilla
kasvaa. Koulutusta seka avointa tiedottamista ja keskustelua tasa-arvosta ja
yhdenvertaisuudesta toivoi 28 vastaajaa. Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus tah-
dottiin tuoda kaytannon tasolle ja tehtavista toimista toivottiin selkeaa tiedo-
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tusta koko henkildstolle. 15 vastaajaa toi esille toimintakulttuurin, johon toivoi-
vat muutosta. Naissé vastauksissa esiin nostettiin epaasiallinen kayttaytymi-
nen, kuten vahattely, vitsailu ja harnaaminen. Myds eri toimintojen eriarvoi-
suus tahdottiin kitkea pois. 12 vastauksessa toivottiin henkildstolle lisaa vaiku-
tusmahdollisuuksia paatoksen tekoon ja tasaisempaa vastuun jakamista tyo-
tehtavissa.

6 JOHTOPAATOKSET

Opinnaytetytn tavoitteena oli tuottaa toimenpidesuosituksia, joiden avulla toi-
meksiantaja voi kehittda yrityksen tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta. Henkilosto-
kyselyn avulla pyrittiin I16ytam&an vastaukset tutkimuskysymyeksiin, eli siihen
miten yrityksessa tasa-arvo ja yhdenvertaisuus toteutuvat talla hetkella ja

kuinka niita voisi kehittda tyéhyvinvointia tukevaksi.

6.1 Tasa-arvon jayhdenvertaisuuden nykytila

Kyselyn vastausprosentti oli 42 %, joka oli melko korkea nain suurelle yrityk-
selle. Vastauksia saatiin kaikista taustatekijaryhmista. Nain tuloksia voidaan
pitéa varsin luotettavana, koska tulokset antavat hyvan kokonaiskuvan yrityk-
sen tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden taméanhetkisesta tilasta. Syrjityksi tullei-
den osuus oli vastaajista melko pieni (6,9 %). Puolet syrjintatapauksista johtui
syrjityksi tulleen sukupuolesta ja vastausten perusteella syrjintda koettiin suku-
puolten valisen epatasa-arvon vuoksi. Loput syrjinnésta tapahtui muista henki-
166N liittyvista syista johtuen. N&in voidaan katsoa, etté tasa-arvo ja yhdenver-
taisuus toteutuvat yrityksessa yhté hyvin. Tuloksista ilmeni kuitenkin selkeita
ongelmakohtia, joihin yrityksen on syyta puuttua tasa-arvon ja yhdenvertaisuu-
den kehittamiseksi. Naiset kokivat syrjintaa miehid useammin. Syrjintaa koet-
tiin eniten sukupuolesta ja idsta johtuen jokapaivaisessa tyossa, palkkauk-
sessa ja urakehityksessa. Useimmiten syrjinta tapahtui tyotoverien tai esimie-

hen toimesta.

Kysyttdessa onko yrityksessa kaytdssa tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunni-
telma ja onko se tuotu selkeésti henkilokunnan tietoisuuteen vain kolmasosa

vastasi myonteisesti (kysymys 9). Tasta voidaan paatella, etta henkilosto ei
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tiennyt kovinkaan hyvin kaytdssa olevasta suunnitelmasta. Avoimissa vas-
tauksissa (kysymys 26) vastaajat toivoivat avointa tiedottamista tasa-arvosta
ja yhdenvertaisuudesta seka koulutuksia aiheesta. Vastauksissa toivottiin, etta
tasa-arvo ja yhdenvertaisuus tuotaisiin konkreettisina tekoina jokapéaivaiseen
tyohon. Vastauksista voidaan paatelld, ettei tasa-arvosta ja yhdenvertaisuu-
desta ole tiedotettu tarpeeksi, eika sita ole korostettu riittavasti yrityksen ar-

voissa.

Syrjinnan ehkaisyssa tarkeinta olisi pystya ennalta ehkdisemaan sen syntymi-
nen kokonaan (Pyykdnen 2017, 149-154.). Syrjinnan kohteeksi joutuneet ko-
kivat muuta otantaa selvasti useammin, ettei tydorganisaatiossa pyritty esta-
maan syrjinnan syntymista millaan keinoilla (kysymys 10). Vastausten perus-
teella tiimien ilmapiiri on melko hyvalla tasolla, mutta johtamista tulisi kehittaa
ja erityisesti vastuu- ja valtasuhteita tulisi selkeyttda. Vastuu- ja valtasuhteiden
epaselkeda jako nakyi myds kiireen tuntuna tyotehtavissa (kysymys 18). Kiire
koettiin yhtend suurimmista kuormitustekijoista. Ne vastaajat, jotka kokivat
eniten Kiiretta ty6tehtavissaan, kokivat olevansa myds muita useammin henki-
sesti rasittuneita. Johtamisen kehittamisté toivottiin myds avoimissa vastauk-
sissa (kysymys 26). Johtajat ovat avainasemassa yrityskulttuurin kehittami-
sessd ja heidan tulisi johtaa omalla esimerkilladn henkildstéa niin, ettei min-
kédanlaista syrjintaa tapahtuisi. Hyvalla johtamisella voidaan kehittaa yrityskult-
tuuria, silla kannustava ja tukeva ilmapiiri voi parhaassa tapauksessa laajen-
tua johtajan toiminnasta koko yrityksen yhteiseksi toimintakulttuuriksi (Hyva

johtaminen on tietoinen valinta s.a.)

Yhdenvertaisuuslain (1325/2014) mukaan tyonantajalla on velvollisuus puut-
tua aina havaitsemiinsa syrjintatilanteisiin. Laiminlyddessaan velvoitettaan,
han syyllistyy syrjintdan itsekin. Taman vuoksi oli halyttavaa, ettd 14 henkiloa
oli syrjinnasta ilmoittanut, mutta vain yhdessa tapauksessa syrjintaan oli puu-
tuttu (kysymys 16). Avoimissa vastauksissa toivottiin koulutusta tasa-arvosta
ja yhdenvertaisuudesta seka henkildstolle ettd johtajille (kysymys 26). Tasta
voidaan vetda johtopaatos, etta johtajilla ei ole tarvittavia taitoja ja tyokaluja
puuttua syrjintatilanteisiin. Vastaajista monet eivat tienneet, kenelle ilmoittaa
havaitsemastaan syrjinnasta (kysymys 17), joten tiedottaminen tassakin asi-

assa nayttaisi olevan liilan vahaista. Tama asia voi liittya siihen, etta vastaajien
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tietdmys tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman olemassaolosta oli varsin

vahaista.

Talla hetkella nayttaa silta, ettd monet vastaajista kokevat, ettei heilla ole vai-
kutusmahdollisuuksia tydhonsa liittyviin asioihin. Avoimissa vastauksissa kavi
ilmi, etta varsinkin syrjityksi tulleiden naisten mielipiteet usein kyseenalaistet-
tiin tai ohitettiin (kysymys 15). Naista vastauksista voidaan paatelld, ettei toi-
mintakulttuuri ole talla hetkella tarpeeksi avoin ja sisaisessa vuorovaikutuk-
sessa on ongelmia. Tama voi olla syyna siihen, etta syrjinnasta ilmoittamisen
kynnys naytti vastaajilla olevan suuri. Suurin osa syrjityksi tulleista ei ollut asi-
asta ilmoittanut. limoittamatta jatetyt syrjintatapaukset ovat jddneet tutkimatta,
joten ei voida olla varmoja, onko syrjintaa kaikissa tapauksissa tapahtunut.
Pyykésen (2017, 18) mukaan kyse ei valttamatta aina ole syrjinnasta, vaikka

tyontekija kokisikin fyysista pahaa oloa toisen henkilén toiminnan vuoksi.

Mattilan ja Pyykosen (2015, 5) mukaan psykososiaalisten kuormitustekijoiden
maaralla on suora yhteys henkiléston hyvinvointiin ja siihen, kuinka he tyds-
saan jaksavat. Kuvasta 11 nakyy, kuinka syrjityksi tulleet kokivat psykososiaa-
lista kuormitusta enemman kuin muu otanta. Varsinkin arvostuksen tunne ja
kokemus siita, ettd vastaaja voisi vaikuttaa asioihin tyopaikalla, olivat syrjityksi
tulleilla selvasti toisen ryhman vastauksia huonommalla tasolla. Pyykdsen
(2017, 155) mukaan arvostuksen tunne, vaikuttamismahdollisuudet ja selkeat
tyonkuvat vaikuttavat merkittavasti tyéhyvinvoinnin kokemiseen. Kuva 11 vah-
vistaa taman teorian, silla ne vastaajat, jotka kokivat vahiten arvostuksen tun-
netta ja voivansa vaikuttaa asioihin, kokivat eniten huolta henkisesta jaksami-
sestaan. Kuormittumista voidaan vahentaé mydnteisten voimavarojen avulla.
Voimavarat voivat olla esimerkiksi tydyhteistn sosiaaliseen tukeen tai ilmapii-
riin liittyvia (Psykososiaalinen tydymparisto ja kuormittuminen s.a.). Tiimin ja
esimiehen tuen tarve nakyy selkeésti tuloksissa (kuva 11) ja juuri naita kehitta-
malla kuormitustekijat voisivatkin vahentyd merkittavasti. Sosiaalista tukea li-

sdamalla henkildston hyvinvointi seka tydyhteison ilmapiiri paranisivat.
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6.2 Kehittamissuositukset

Ensimmainen kehittdmissuositus on se, etta toimeksiantaja ottaa kyselyn tu-
lokset huomioon tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman paivityksessa.
Tuloksista nouseviin ongelmiin tulee pyrkia vaikuttamaan konkreettisten keino-
jen avulla. Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden tilannetta tulee seurata jatkossa
saanndllisesti. Taman voisi jarjestaa esimerkiksi kerran vuodessa toteutetta-

valla henkilostokyselylla.

Toinen asia, jonka tahdon nostaa kehittdmissuosituksiini on viestinnan avoi-
muuden lisaéaminen. Vain noin 31 % oli tietoinen tasa-arvo- ja yhdenvertai-
suussuunnitelmasta (kysymys 9). Lisaksi avoimissa vastauksissa (kysymys
26) toivottiin avointa tiedottamista ja keskustelua tasa-arvosta ja yhdenvertai-
suudesta. Toimeksiantajan tulee tuoda nakyvasti esille tutkimuksen tulokset ja
jatkotoimenpiteet eri medioissa seka jarjestaa koulutuksia aiheesta. Kun yritys
viestii avoimesti aiheesta, voi asia muuttua arkisemmaksi ja helpommin ym-
marrettavaksi. Tutkimuksen teko hetkella suurin osa syrjintdé kokeneista ei ol-
lut syrjinnasta ilmoittanut eteenpain (kysymys 16). Avoin keskustelu toivon
mukaan madaltaa kynnysta tehda ilmoitus havaitsemastaan epéasiallisesta
kaytoksesta. Aiheesta puhuminen lisdd my6s asian ymmartamista. Tama taas
voi muuttaa yrityksessa vallitsevaa toimintakulttuuria merkittavasti, kuten avoi-

missa vastauksissakin (kysymys 26) oli toivottu.

Syrjintaa koettiin eniten palkkauksessa. Tamé ilmeni kysymyksessé 14 ja vah-
vistui avoimissa vastauksissa, eniten toivottu asia oli avoimempi tiedottaminen
palkoista (kysymys 26). Naiden tulosten vuoksi kolmas kehittdmissuositukseni
on palkkatietojen julkistaminen. Palkkatiedoista tulisi nakya eri tehtavien palk-
katasot. Tiedoista tulisi nahda myos perustelut henkilokohtaisten lisien my6n-

tamiselle.

Johtajien toiminta on avainasemassa toimintakulttuurin muutoksessa. Hyvan
johtajuuden lisdamiksi asetan neljanneksi kehittamissuositukseksi johtajien
kouluttamisen, jotta he osaisivat johtaa henkilostba tasavertaisempaan suun-

taan ja muuttaa nain osaltaan koko yrityksen toimintakulttuuria. llmoitetuista
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syrjintatapauksista vain yhteen oli puututtu (kysymys 16). TAméan vuoksi kou-
lutuksissa tulisi antaa myos ohjeita ja tyOkaluja siihen, kuinka syrjintéatilantei-
siin puututaan. Syrjintda kokeneelle ei koskaan saisi jadda sellainen tunne,
ettei syrjintddn ole puututtu, vaan hanta tulisi tiedottaa tehdyista toimenpiteista

koko prosessin ajan.

6.3 Tutkimuksen luotettavuus

Jotta tutkimus olisi luotettava, on tutkijan otettava jo tutkimusprosessin alussa
huomioon tutkimuksen luotettavuusmenetelmaét, kuten validiteetti ja reliabili-
teetti. Nailla voidaan mitata tutkimuksen luotettavuutta seka laatua. Validitee-
tilla tarkoitetaan sitd, etta tutkitaan oikeita asioita, mikéa vaatii tutkimusongel-
man oikeanlaisen maarittelyn, jotta mythemmat prosessit voisivat onnistua.
Validiteettisuus tulee ottaa huomioon myds aineiston keruussa ja kasittelyssa;
otoksen tulee olla riittavan edustava otanta perusjoukosta. Reliabiliteetti tar-
koittaa tulosten toistettavuutta eli sita, etta uusittaessa tutkimuksesta saatai-

siin samankaltaiset tulokset. (Kananen 2019, 36.)

Luotettavan tutkimuksen on oltava myds objektiivinen, eli puolueeton. Taméa
tulee ottaa huomioon tutkimusprosessissa seké tulosten tulkinnassa. Objektii-
visuutta auttaa, etta tutkittava ja tutkija eivat ole laheisesséa suhteessa proses-
sin aikana, jolloin tutkijalla on mahdollisimman vahan vaikutusta saatuihin vas-
tauksiin ja tutkimuksen tuloksiin. Kyselyn tekeminen esim. internetissa on ob-
jektiivinen aineiston keruumenetelma, silla tuolloin tutkija ei henkilokohtaisesti
tapaa tutkittavaa. Maarallisen tutkimuksen tulosten tulkinta ei kuitenkaan usein
ole taysin objektiivinen, koska tulosten tulkintaan vaikuttavat mm. teoriat ja
mallit seké tutkimuksen ammattialan perinteet. Nain tulosten tulkinta riippuu

siitd, mihin viitekehykseen tutkija tulokset asettaa. (Vilkka 2007, 16.)

Jotta teoria ja vanhat tutkimustulokset olisivat luotettavia, tulee lahteiden valin-
nassa kayttaa lahdekritiikkid. Lahdekritiikki tarkoittaa sita, etté lahteen laatu
arvioidaan ennen kuin otetaan sen aineisto kayttéon tutkimuksessa. Lahteiden
laatu vaikuttaa tutkimuksen luotettavuuteen ja sitd kautta myds tulosten oi-
keellisuuteen. Lahdekritiikkiin kuuluu se, ettei ota tutkimukseen mukaan liian

vanhoja tai vanhentunutta tietoa sisaltavia lahteitd. Myds kirjoittajan asemasta,
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tutkinnosta ja organisaatiosta voi paatelld, onko l&ahde luotettava. Verkkol&h-
teiden luotettavuuden lisaksi on selvitettava, onko lahdetté luvallista kayttaa.
(Vilkka 2021, 34-35.)

Teorialahteind on kaytetty seka kirjoja etta erilaisia verkkojulkaisuja. Lahteiden
laatua on arvioitu lahdekritiikin avulla. Teoriaa on lainattu vain luotettavista
l&hteisté ja niiden ajantasaisuus on pyritty varmistamaan muiden lahteiden
avulla. Tutkimuksen validiteetti olisi ollut parempi, mikali vastausprosentti olisi
ollut korkeampi. Kuitenkin 42 % vastausprosentti ja 548 vastauksen maara ta-
kaa sen, etté tuloksia voidaan pitda luotettavina. Niita ei kuitenkaan voida

yleistdd, vaan tulokset koskevat vain toimeksiantajan henkilostoa.

Mikali kysely toistettaisiin, niin tulokset pysyisivat saman suuntaisina. Tutki-
muksen luotettavuutta lisaa se, etta kyselyn kysymykset on johdettu tutkimus-
ongelmasta ja niilla haetaan vastauksia tutkimuskysymyksiin. Validiteettia pa-
rantaa myos tulosten analysoinnin pohjautuminen aiemmin kasiteltyyn teori-

aan.

Henkilostokysely toteutettiin internetkyselyna, jolloin tutkimus on mahdollisim-
man objektiivinen. Ennen kyselyn lahettamista sen toimivuus testattiin testiryh-
malla, mikd myos osaltaan parantaa tutkimuksen luotettavuutta. Kyselyn toimi-
vuuden testaamisen liséksi, olisi pitdnyt myos tarkistaa millaisia vastauksia ky-
sely tuottaa. Kysely olisi pitdnyt ennen lahettamista testata myos niin, etté esi-
testauksen tuloksia olisi analysoitu. Talldin olisi voitu huomata etukateen, etta
osa kysymyksisté ei tarjoa tutkimuskysymyksiin ratkaisuja ja ne olisi voinut jat-
taad pois. Maarallisen tutkimuksen menetelmét olisi pitdnyt ottaa ennen kyselyn
tekoa paremmin haltuun, jotta lomake olisi vastannut paremmin tarkoitustaan.
Lomakkeella kaytetyt arvoasteikot olisi voinut asetella toisin, jolloin tulosten
kasitteleminen olisi helpottunut. Arvoasteikko aina, usein, joskus, ei koskaan
on epatarkka ja vaikeasti kvantitatiivisesti kasiteltavissa. Avoin kysymys 13 oli
ymmarretty yleisesti vaarin, joten myds sen asettelu olisi tullut tehda toisin.
Vaikka opinnaytetydn prosessi oli haasteellinen, niin lopputulos oli hyva ja tut-

kimusongelmaan saatiin ratkaisu.
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7 LOPUKSI

Tutkimusongelmana oli saada selville, millainen on toimeksiantajayrityksen
tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden nykytila ja kuinka sita voitaisiin kehittaa tyo-
hyvinvointia tukevaksi. Tutkimusongelmaan saatiin ratkaisu. Tuloksista saatiin
selville tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden nykytila. Tuloksista I6ydettiin myos
monta ongelmakohtaa, joita kehittdmalla tilannetta voidaan alkaa korjaamaan.

Tasa-arvo, yhdenvertaisuus ja tydhyvinvointi ovat kaikki minulle tarkeita asi-
oita, joihin syventyminen toi itselleni paljon uutta tietdmysta ja nakokulmia ai-
heista. Prosessi oli minulle ajallisesti haasteellinen, mutta koin sen silti erittain
mieluisana. Minusta oli hienoa saada olla mukana néin tarkedn asian kehitta-
misessa. Tutkimus onnistui mielestani hyvin ja sen tulokset vastasivat toimek-
siantajan tarpeita. Tuloksena saatiin luotettava kuvaus toimeksiantajan tasa-
arvo- ja yhdenvertaisuustilanteesta. Tuloksia ei voida kuitenkaan yleistaa,

vaan ne koskevat vain toimeksiantajan henkildstoa.

Toimeksiantaja toivoi saavansa kartoituksen tamanhetkisesta tasa-arvo- ja yh-
denvertaisuustilanteesta, jotta he voivat tutkimuksen pohjalta paivittaa tasa-
arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmansa. Tuloksista oli nykytilanteen liséksi
nahtavissa selkeita ongelmakohtia, jotka voidaan ottaa huomioon suunnitel-
man paivityksessa. Toimeksiantaja ei ollut aiemmin tehnyt tasa-arvo- ja yh-
denvertaisuuskyselya. Taman vuoksi tulokset olivat heille merkitykselliset, silla
nyt heilla on tutkittua tietoa aiheista. Jotta prosessista olisi hydtya myaos tule-
vaisuudessa, tulisi vastaava kysely toteuttaa sdanndollisesti, jotta nahtaisiin
kuinka tdman tutkimuksen pohjalta tehdyt toimenpiteet ovat tasa-arvo- ja yh-

denvertaisuustilanteeseen vaikuttaneet.

Nyt tuloksista ei ollut ndhtavilla selkeda yhteytta etatyon ja syrjinnan eika eta-
tyon ja henkisen hyvinvoinnin valilla. Mikali toimeksiantaja paatyy jatkamaan
etatydmahdollisuutta tulevaisuudessa, voisi etatyon vaikutusta henkiléston hy-
vinvointiin tutkia tarkemmin. My6s kuormitus- ja voimavaratekijoiden vaiku-
tusta henkiloston hyvinvointiin voitaisiin tutkia tarkemmin kuin mita tassa tutki-

muksessa tehtiin.



52

LAHTEET

Ahlroth, M. 2015. Hairinta ja syrjinta tyopaikalla — ehkaisy, tunnistaminen ja
selvittdminen. E-kirja. Edita Publishing Oy. Saatavissa: https://kaak-
kuri.finna.fi/ [viitattu 27.2.2022].

Anttila, O., Bruun, N., Engblom, M., Hellstén, H., Hietala, H., Jarmas, T., Kivi-
maki, K., Lehto, A.-T., Makela, A. & Penttila, M. & Sunnari, T. 2021. Tydsuh-
deasioiden kasikirja I-Il. 7. painos. E-kirja. Helsinki: Edita Publishing Oy. Saa-
tavissa: https://kaakkuri.finna.fi/ [viitattu 27.2.2022].

Charter of fundamental rights of the European Union. 2012. European Com-
mission. WWW-dokumentti. Saatavissa: https://eur-lex.europa.eu/legal-con-
tent/EN/TXT/?uri=CELEX:12012P/TXT [viitattu 10.3.2022].

Havula, J., Jarmas, T., Koskinen, S., Lehto, A-T., Meincke, N., Paanetoja, J.,
Pehrman, T., Rintala, J., Schugk, J., Sortti, T., Tikkanen, H., Ullakonoja, V. &
Vanska A. 2018. Ty6turvallisuusoikeus. E-kirja. Helsinki: Edita Publishing.
Saatavissa: https://kaakkuri.finna.fi/ [viitattu 23.2.2022].

Heikkila, T. 2014. Tilastollinen tutkimus. E-kirja. Helsinki: Edita Publishing Oy.
Saatavissa: https://kaakkuri.finna.fi/ [viitattu 23.2.2022].

Hyva johtaminen on tietoinen valinta s.a. Ty6terveyslaitos. WWW-dokumentti.
Saatavissa: https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/hyva-johtami-
nen-tietoinen-valinta [viitattu 10.2.2022].

Immonen, J. & Sutela, H. 2020. Tyo6olot ovat osiensa summa — liiallinen Kiire
sy0 kehittymis- ja vaikutusmahdollisuuksien painoarvoa. WWW-dokumentti.
Paivitetty 9.9.2020. Saatavissa: https://www.stat.fi/tietotrendit/artikke-
lit/2020/tyoolot-ovat-osiensa-summa-liiallinen-kiire-syo-kehittymis-ja-vaikutus-
mahdollisuuksien-painoarvoa/ [viitattu: 10.2.2022].

Kehusmaa, K. 2011. Ty6hyvinvointi kilpailuetuna. E-kirja. Helsinki: Kauppaka-
mari. Saatavissa: https://kaakkuri.finna.fi [viitattu 9.3.2022].

Klemeld, R. 2006. Henkinen hyvinvointi tytpaikalla. Yhteinen etu. Suomen
Mielenterveysseura. PDF-dokumentti. Saatavissa: http://www.mentalhealthp-
romotion.net/resources/henkinen_hyvinvointi_tyc3b6paikalla.pdf [viitattu:
23.2.2022].

Kohtuulliset mukautukset 2021. Esteettad t6ihin. WWW-dokumentti. Saata-
vissa: https://www.esteettatoihin.fi/tyonantajalle/kohtuulliset-mukautukset/ [vii-
tattu 13.2.2022].

Leppénen, K. 2015. Yhdenvertaisuus tyoelaméassa. E-kirja. Helsinki: Talen-
tum. Saatavissa: https://kaakkuri.finna.fi [viitattu 4.2.2022].

Mannermaa, K. 2018. Tydsuojelupéaallikon kasikirja: Turvallisuus ja hyvinvointi
tyokyvyn edistajanéa. E-kirja. Helsinki: Alma Talent. Saatavissa: https://kaak-
kuri.finna.fi [viitattu 23.2.2022].


https://kaakkuri.finna.fi/
https://kaakkuri.finna.fi/
https://kaakkuri.finna.fi/
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:12012P/TXT
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:12012P/TXT
https://kaakkuri.finna.fi/
https://kaakkuri.finna.fi/
https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/hyva-johtaminen-tietoinen-valinta
https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/hyva-johtaminen-tietoinen-valinta
https://www.stat.fi/tietotrendit/artikkelit/2020/tyoolot-ovat-osiensa-summa-liiallinen-kiire-syo-kehittymis-ja-vaikutusmahdollisuuksien-painoarvoa/
https://www.stat.fi/tietotrendit/artikkelit/2020/tyoolot-ovat-osiensa-summa-liiallinen-kiire-syo-kehittymis-ja-vaikutusmahdollisuuksien-painoarvoa/
https://www.stat.fi/tietotrendit/artikkelit/2020/tyoolot-ovat-osiensa-summa-liiallinen-kiire-syo-kehittymis-ja-vaikutusmahdollisuuksien-painoarvoa/
https://kaakkuri.finna.fi/
http://www.mentalhealthpromotion.net/resources/henkinen_hyvinvointi_tyc3b6paikalla.pdf
http://www.mentalhealthpromotion.net/resources/henkinen_hyvinvointi_tyc3b6paikalla.pdf
https://www.esteettatoihin.fi/tyonantajalle/kohtuulliset-mukautukset/
https://kaakkuri.finna.fi/
https://kaakkuri.finna.fi/
https://kaakkuri.finna.fi/

53

Mattila, L. & Paakkénen, M. 2015. Tyon henkisten kuormitustekijéiden hallinta.
Tyoturvallisuuskeskus. PDF-dokumentti. Saatavissa: https://ttk.fi/fi-
les/4660/Tyon_henkisten kuormitustekijoiden hallinta.pdf [viitattu 23.2.2022].

Miksi edistaa tasa-arvoa 2021. Terveyden ja hyvinvoinninlaitos. WWW-doku-
mentti. Saatavissa: https://thl.fi/filweb/sukupuolten-tasa-arvo/tasa-arvon-edis-
taminen/miksi-edistaa-tasa-arvoa [viitattu 24.2.2022].

Mitd yhdenvertaisuudella tarkoitetaan? s.a. Oikeusministerio. WWW-doku-
mentti. Saatavissa: https://yhdenvertaisuus.fi/mita-on-yhdenvertaisuus [viitattu
24.2.2022].

Paanetoja, J. 2019. Ty6oikeus tutuksi — kasikirja. E-kirja. 2. painos. Edita Pub-
lishing Oy. Saatavissa: https://kaakkuri.finna.fi [viitattu 14.4.2022].

Pennanen, T. 2018. Syrjinnalla on monia muotoja. Laakarilehti 30.11.2018.
WWW-dokumentti. Saatavissa: https://www.laakarilehti.fi/ajassa/ajankoh-
taista/syrjinnalla-on-monia-muotoja/ [viitattu 2.3.2022].

Perustuslaki 1999/731.

Pietila, M. 2021. Suomalaisten yliopistojen tutkijanuraa koskevat tasa-arvotoi-
met pohjoismaisessa vertailussa. Itd-Suomen yliopisto. PDF-dokumentti. Saa-
tavissa: https://journal.fi/ [viitattu 4.2.2022].

Psykososiaalinen tydymparisto ja kuormittuminen s.a. Tyoturvallisuuskeskus.
WWW-dokumentti. Saatavissa: https://ttk.fi/tyoturvallisuus ja tyosuojelu/toimi-
alakohtaista_tietoa/asiantuntija-_ja_toimistotyo/psykososiaalinen _tyoympa-
risto_ja_kuormittuminen#fbefc4ec [viitattu 23.2.2022].

Pyykoénen, M. 2017. Hairinta ja syrjinta tyopaikalla. Ennaltaehkaisy, tunnista-
minen ja selvittdminen. E-kirja. Keuruu: Otavan Kirjapaino Oy. Saatavissa:
https://kaakkuri.finna.fi [viitattu 23.2.2022].

Rikoslaki 1889/39.

Sippola, A. 2015. Yhdenvertaissuunnittelun opas yksityiselle sektorille. FIBS.
PDF-dokumentti. Saatavissa: https://yhdenvertaisuus.fi/docu-
ments/5232670/5376058/Yritysten+yhdenvertaisuussuunnittelun+opas [viitattu
10.2.2022].

Sukupuolen moninaisuus s.a. Tasa-arvovaltuutettu. WWW-dokumentti. Saata-
vissa: https://tasa-arvo.fi/sukupuoli-identiteetti [viitattu 24.2.2022].

Sukupuolten tasa-arvo Suomessa 2021. Tilastokeskus. PDF-dokumentti. 2.
painos. Helsinki: PunaMusta Oy. Saatavissa: https://www.stat.fi/tup/julkai-
sut/tiedostot/julkaisuluettelo/yyti sts 202100 2021 23460 net p2.pdf [viitattu
24.2.2022].



https://ttk.fi/files/4660/Tyon_henkisten_kuormitustekijoiden_hallinta.pdf
https://ttk.fi/files/4660/Tyon_henkisten_kuormitustekijoiden_hallinta.pdf
https://thl.fi/fi/web/sukupuolten-tasa-arvo/tasa-arvon-edistaminen/miksi-edistaa-tasa-arvoa
https://thl.fi/fi/web/sukupuolten-tasa-arvo/tasa-arvon-edistaminen/miksi-edistaa-tasa-arvoa
https://yhdenvertaisuus.fi/mita-on-yhdenvertaisuus
https://kaakkuri.finna.fi/
https://www.laakarilehti.fi/ajassa/ajankohtaista/syrjinnalla-on-monia-muotoja/
https://www.laakarilehti.fi/ajassa/ajankohtaista/syrjinnalla-on-monia-muotoja/
https://journal.fi/
https://ttk.fi/tyoturvallisuus_ja_tyosuojelu/toimialakohtaista_tietoa/asiantuntija-_ja_toimistotyo/psykososiaalinen_tyoymparisto_ja_kuormittuminen#fbefc4ec
https://ttk.fi/tyoturvallisuus_ja_tyosuojelu/toimialakohtaista_tietoa/asiantuntija-_ja_toimistotyo/psykososiaalinen_tyoymparisto_ja_kuormittuminen#fbefc4ec
https://ttk.fi/tyoturvallisuus_ja_tyosuojelu/toimialakohtaista_tietoa/asiantuntija-_ja_toimistotyo/psykososiaalinen_tyoymparisto_ja_kuormittuminen#fbefc4ec
https://kaakkuri.finna.fi/
https://yhdenvertaisuus.fi/documents/5232670/5376058/Yritysten+yhdenvertaisuussuunnittelun+opas
https://yhdenvertaisuus.fi/documents/5232670/5376058/Yritysten+yhdenvertaisuussuunnittelun+opas
https://tasa-arvo.fi/sukupuoli-identiteetti
https://www.stat.fi/tup/julkaisut/tiedostot/julkaisuluettelo/yyti_sts_202100_2021_23460_net_p2.pdf
https://www.stat.fi/tup/julkaisut/tiedostot/julkaisuluettelo/yyti_sts_202100_2021_23460_net_p2.pdf

54

Sutela, H. & Parnanen, A. & Keyrilainen, M. 2019. Digiajan ty6elaméa — tydolo-
tutkimuksen tuloksia 1977-2018. Tilastokeskus. PDF-dokumentti. Saatavissa:
https://www.stat.fi/tup/julkaisut/tiedostot/julkaisuluettelo/ytym 1977-

2018 2019 21473 net.pdf [viitattu 27.2.2022].

Syrjintdperusteet s.a. Yhdenvertaisuusvaltuutettu. WWW-dokumentti. Saata-
vissa: https://syrjinta.fi/syrjintaperusteet [viitattu 3.2.2022].

Syrjintd sukupuolen perusteella 2021. Terveyden ja hyvinvoinninlaitos. WWW-
dokumentti. Saatavissa: https://thl.fi/fi/lweb/sukupuolten-tasa-arvo/suku-
puoli/syrjinta-sukupuolen-perusteella [viitattu 24.2.2022].

Tasa-arvolaki 1986/609.

Tasa-arvon edistaminen tydpaikalla s.a. Tyo6turvallisuuskeskus. WWW-doku-
mentti. Saatavissa: https://ttk.fi/tyoturvallisuus ja tyosuojelu/tyoturvallisuu-
den_perusteet/tyoyhteiso/monimuotoisuus _yhdenvertaisuus_ja_tasa-
arvo/tasa-arvo_tyopaikalla#fbefc4ec [viitattu 23.2.2022].

Tybhyvinvointi s.a. Sosiaali- ja terveysministerio. WWW-dokumentti. Saata-
vissa: https://stm.fi/tyohyvinvointi [viitattu 23.3.2022].

Tasa-arvo tyoelamassa, 2022. Sosiaali- ja terveysministerio. WWW-doku-
mentti. Saatavissa: https://stm.fi/tasa-arvo-tyoelamassa [viitattu 23.2.2022].

Tyo6turvallisuuslaki 2002/738.

Valkonen, M. & Koskinen, S. 2018. Yhdenvertainen kohtelu ty6suhteessa. E-
kirja. 1. painos. Alma Talent Oy. Saatavissa: https://kaakkuri.finna.fi/ [viitattu
7.2.2022].

Ventura, A. M., Morillas, L., Martins-Loucéo, M. A. & Cruz, C. 2021. Women’s
Empowerment, Research, and Management: Their Contribution to Social Sus-
tainability. PDF-dokumentti. Saatavissa: https://journal.fi/ [viitattu 5.2.2022].

Vilkka, H. 2007. Tutki ja mittaa : maarallisen tutkimuksen perusteet. PDF-do-
kumentti. Helsinki: Tammi. Saatavissa: https://trepo.tuni.fi/bitstream/han-
dle/10024/98723/Tutki-ja-mittaa_2007.pdf?sequence=1&isAllowed=y [viitattu
20.4.2022].

Vilkka, H. 2021. N&in onnistut opinnéytetydssa : ratkaisut tutkimuksen umpiku-
jiin. 5. painos. E-kirja. Jyvaskyla: PS-kustannus. Saatavissa: https://kaak-
kuri.finna.fi/ [viitattu 20.4.2022].

Virolainen, H. 2012. Kokonaisvaltainen tydhyvinvointi. Helsinki: Books on De-
mand.

Yhdenvertaisuusopas 2017. STTK. PDF-tiedosto. Saatavissa:
https://www.sttk.fi/wp-content/uploads/sites/2/2017/09/STTK yhdenvertai-
suus_opas_2017.pdf [viitattu 9.3.2022].

Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014.


https://www.stat.fi/tup/julkaisut/tiedostot/julkaisuluettelo/ytym_1977-2018_2019_21473_net.pdf
https://www.stat.fi/tup/julkaisut/tiedostot/julkaisuluettelo/ytym_1977-2018_2019_21473_net.pdf
https://syrjinta.fi/syrjintaperusteet
https://thl.fi/fi/web/sukupuolten-tasa-arvo/sukupuoli/syrjinta-sukupuolen-perusteella
https://thl.fi/fi/web/sukupuolten-tasa-arvo/sukupuoli/syrjinta-sukupuolen-perusteella
https://ttk.fi/tyoturvallisuus_ja_tyosuojelu/tyoturvallisuuden_perusteet/tyoyhteiso/monimuotoisuus_yhdenvertaisuus_ja_tasa-arvo/tasa-arvo_tyopaikalla#fbefc4ec
https://ttk.fi/tyoturvallisuus_ja_tyosuojelu/tyoturvallisuuden_perusteet/tyoyhteiso/monimuotoisuus_yhdenvertaisuus_ja_tasa-arvo/tasa-arvo_tyopaikalla#fbefc4ec
https://ttk.fi/tyoturvallisuus_ja_tyosuojelu/tyoturvallisuuden_perusteet/tyoyhteiso/monimuotoisuus_yhdenvertaisuus_ja_tasa-arvo/tasa-arvo_tyopaikalla#fbefc4ec
https://stm.fi/tyohyvinvointi
https://stm.fi/tasa-arvo-tyoelamassa
https://kaakkuri.finna.fi/
https://journal.fi/
https://kaakkuri.finna.fi/
https://kaakkuri.finna.fi/
https://www.sttk.fi/wp-content/uploads/sites/2/2017/09/STTK_yhdenvertaisuus_opas_2017.pdf
https://www.sttk.fi/wp-content/uploads/sites/2/2017/09/STTK_yhdenvertaisuus_opas_2017.pdf

55

Yhdenvertaisuussuunnittelun vaiheet s.a. Oikeusministerio. WWW-doku-
mentti. Saatavissa: https://yhdenvertaisuus.filyhdenvertaisuussuunnittelun-vai-
heet [viitattu 27.2.2022].

Yhdenvertaisuuteen liittyva lainsdadantt s.a. Oikeusministerio. WWW-doku-
mentti. Saatavissa: https://yhdenvertaisuus.fi/lainsaadanto [viitattu 10.2.2022].



https://yhdenvertaisuus.fi/yhdenvertaisuussuunnittelun-vaiheet
https://yhdenvertaisuus.fi/yhdenvertaisuussuunnittelun-vaiheet
https://yhdenvertaisuus.fi/lainsaadanto

Liite 1/1

Hei,

Olen Jaana Osterman liiketalouden tradenomiopiskelija Kaakkois-Suomen
ammattikorkeakoulusta. Opinnéaytetyénani teen yhteistytssa yrityksenne HR-
tiimin kanssa tutkimusta, jonka tarkoituksena on selvittéaa, kuinka yrityksenne
henkilokunta kokee tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutuvan tydyhteistssa

ja millaisia vaikutuksia talla on henkildstén hyvinvointiin.

Toivoisin sinun antavan panoksesi yrityksenne tasa-arvon ja yhdenvertaisuu-
den kehittamiseen ja auttavan minua opinnaytetyoni tiedonhankinnassa vas-
taamalla oheiseen henkilostokyselyyn. Kyselyn tuloksia tullaan hydédyntamaan
tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskaytantojen kehittdmisessa seka tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuussuunnitelman paivittdmisessa. Yhteenveto kyselyn tuloksista

julkaistaan henkildstblle keséan mennessa.

Henkilostokysely on avoinna 21.3.-3.4.2022 ja se toteutetaan sahkdoisesti Mic-
rosoft Formsilla. Vastaaminen tapahtuu anonyymisti, eli sinun ei tarvitse ilmoit-
taa nimeasi kyselylomakkeessa. Vastaukset kasitellaan taysin luottamukselli-
sesti ja niin, ettei yksittédinen vastaaja ole sielta tunnistettavissa. Vastauksia
seka tutkimuksen tuloksia tullaan kayttamaan vain yrityksen siséiseen kehitta-
miseen. Kyselyyn vastaaminen vie aikaa 10—15 minuuttia.

Mikali tahdot lisatietoja henkildstokyselyyn liittyen, niin minuun voi olla yhtey-

dessa sahkopostilla / puhelin
tai HR-osaston vastaavaan sahkopostilla / puhelin .

Kiitos ajastasi, vastaamalla autat kehittdmaan tyéyhteisomme tasa-ar-

voa, yhdenvertaisuutta ja hyvinvointial

Linkki kyselyyn:
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Hello,

| am Jaana Osterman, a Bachelor of Business Administration student from the
South-Eastern Finland University of Applied Sciences. In my thesis, in collabo-
ration with HR team of your company, | am conducting research to find out

how employees perceive equality in the work community and what impact this

has on well-being.

| would like you to contribute to the development of equality of your company

at and assisting me in information acquisition for my thesis by answering the

attached employee survey. The results of the survey will be utilised in the de-
velopment of equality practices and in the updating of the equality plan. A

summary of the survey results will be released to the employees by summer.

The employee survey is open from 21 March to 3 April 2022 and will be con-
ducted electronically on Microsoft Forms. Answering the survey will be
Odone anonymously, meaning you do not have to provide your name on the
survey form. The answers will be treated with the strictest confidentiality and
in such a way that the individual respondent will not be identifiable. The an-
swers and the results of the survey will only be used for the company’s inter-

nal development. It takes 10-15 minutes to complete the survey.

If you would like more information regarding the employee survey, you can

contact me by email / phone

or HR manager / phone .

Thank you for your time. By answering you will help to develop equality
and well-being in our work community!

Link to the survey:
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TASA-ARVO- JA YHDENVERTAISUUS -HENKILOSTOKYSELY

Tiesitko, ettd tasa-arvo ja yhdenvertaisuus vaikuttavat suoraan myoés tyéhyvinvointiin?
Jo pelkastaan taméankin vuoksi naiden asioiden kartoittaminen ja kehittdminen ovat aarimmai-
sen tarkeitd, niin yksildiden jaksamisen kuin koko tydyhteisén toimivuuden kannalta.

Tasa-arvolla tarkoitetaan lIahinna sukupuolten vélista tasa-arvoa. Yhdenvertaisuus on laa-
jempi kéasite ja sen tarkoituksena on estéé kaikenlainen syrjinta, hairinta ja epéasiallinen koh-
telu, joka perustuu johonkin henkiléén liittyvaan syyhyn. Tallaisia syrjintaperusteita ovat ika,
sukupuoli, alkupera, kansalaisuus, kieli, uskonto tai vakaumus, aatteet, poliittinen toiminta,
ammattiyhdistystoiminta, perhesuhteet, seksuaalinen suuntautuminen, tyokyky, vamma ja sai-
raus.

Syrjinté ei ole koskaan sallittua ja se vaikuttaa aina niin syrjinnan kohteeksi joutuneeseen kuin
koko tydyhteisdonkin.

Kun tasa-arvo ja yhdenvertaisuus toteutuvat yrityksessa, luo se tydyhteis6on positiivista ilma-
piiria ja vahvistaa yksildiden henkisié voimavaroja.

Ohje kyselyn tayttdmiseen:
- Valitse jokaiseen kysymykseen vain yksi vastaus, ellei kysymyksessa toisin ohjeisteta.
- Tahdilla merkityt kysymykset ovat pakollisia.

Kiitos, kun autat kehittdméaén tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta - ja luomaan yha parempaa tyo-
paikkaa meille kaikille!

Taustatekijat
1.-3. toimipaikkaa koskevia taustatietoja
4. Sukupuoli:*

o Nainen
o Mies
o Muu
5. lka:*
o Alle 25
o 26-30
o 31-40
o 41-50
o 51-60
o 61 vuotta tai enemman

6. Palvelusvuodet:

Alle 1 vuotta

1 — alle 2 vuotta

2 — 5 vuotta

5 — 15 vuotta
Vahintaan 15 vuotta

O O O O O

7. Tyb6suhteenlaatu:
o Maaraaikainen
o Vakituinen

8. Henkilostoryhma:
o Tydntekija
o Toimihenkild
o Ylempi toimihenkil®
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Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus

9. Tyopaikallani on kdyttssa tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma ja mielesténi sen
siséltd on tuotu selkeéasti henkilston tietoisuuteen.*

o Kylla
o Ei
o En osaa sanoa

10. Tydpaikallani syrjinnéan syntymista ehkaistdan seuraavin keinoin.*
(Voit valita useita vastauksia.)

Hyvéan johtamisen avulla

Vastuu- ja valtasuhteiden selkeélla jaolla
Tiimissé&ni on positiivinen tydilmapiiri

Ei millaan naista

o O O O

11. Olen kokenut syrjintaa viimeisen vuoden aikana.*

o Kylla
o En
o En, mutta olen havainnut tyopaikallani tapahtuvan syrjintaa.

12. Olen kokenut syrjintdd seuraavista syista johtuen viimeisen vuoden aikana:*
(Voit valita useita vastauksia.)

ka

Sukupuoli

Alkupera

Kansalaisuus

Kieli

Uskonto tai vakaumus
Aatteet tai poliittinen toiminta
Ammattiyhdistystoiminta
Perhesuhde

Seksuaalinen suuntautuminen
Tyokyky

Vamma tai sairaus

Jokin muu syy

O 0O O O O O O O O o0 o o0 O

13. Jos vastasit edelliseen "Jokin muu syy”, kertoisitko lyhyesti mihin syyhyn vedoten si-
nua on syrjitty.

14. Syrjintda edella mainituista syista johtuen on tapahtunut seuraavissa tilanteissa:*
(Voit valita useita vastauksia.)
o Rekrytoinnissa
o Perehdytyksessa
o Jokapaivaisessa tydssa
o Osaamiseni kehittAmisessé (esim. koulutuksiin paasy)
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O
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Urakehityksessé

Palkkauksessa

TyOsuhde-eduissa

Tiedonsaannissa avautuvista ty6paikoista
Yrityksen yleisessa viestinnassa
Viestinnasséa esimiehen toimesta
Tyotoverieni toimesta

Esimieheni toimesta

Muiden osastojen henkildston toimesta
Yrityksen ulkopuolisten henkildiden, kuten asiakkaiden tai alihankkijoiden
toimesta

Muu tilanne

15. Kertoisitko omin sanoin, millaisessa tilanteessa syrjinta on tapahtunut.

16. Kokemaani syrjintdan on puututtu:

O
O
O
O

Kylla, mutta se jatkuu yha

Kyll& ja syrjintd on loppunut

Ei ole puututtu, vaikka olen syrjinnasta ilmoittanut
Ei ole puututtu, enkéa ole syrjinnasta ilmoittanut

17. Tiedan keneen minun tulee ottaa yhteytta, mikali koen tai havaitsen syrjintaa tyopai-

kallani:*

©]
©]
O

Tyohyvinvointi

Kylla
En
En osaa sanoa

18. Psykososiaaliset kuormitustekijat*
(Rastita sinua parhaiten kuvaava vaihtoehto.)

Ei Jos- | Usein | Aina
kos- | kus
kaan

Koen Kiiretta tydtehtavissani

Koen tydmaarani liian suureksi

Koen ymmartévani minulle asetetut tavoitteet

Koen ymmartévani yksikélleni asetetut tavoitteet

Koen, ettd voin saavuttaa minulle asetetut tavoitteet

Koen huolta tydni jatkumisesta

Koen huolta taitojeni riittdvyydesta

Koen huolta fyysisesta jaksamisestani

Koen olevani henkisesti rasittunut

Koen tydtehtavani mielekkéind

Koen, ettd minua ja mielipiteitédni arvostetaan

Koen, ettd voin vaikuttaa ty6étani koskeviin asioihin

Koen, etta saan riittdvan tuen esimieheltani

tani

Koen saaneeni ongelmatilanteissa apua esimiehel-

Koen, ettd saan tukea omalta tiimiltani
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20
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. Koen, ettéd minulla on riittavat taidot ja tyokalut hallita omaa tydhyvinvointiani:*
o Kylla
o Ei

. Jos vastasit ei, kertoisitko lyhyesti millaista tukea tarvitsisit.

21

22

23

24

25

26

. Koen, etta tydnantaja mahdollistaa perhevapaiden pitamisen tasapuolisesti sukupuo-
lesta riippumatta.*

o Kylla
o Ei
o Enosaa sanoa

. Koen, etta tydnantaja on joustanut tydajoissa elamantilanteeni (esim. perhe, opiskelu)
Sitd vaatiessa:*

o Kylla
o Ei
o Sellaista tilannetta ei ole ollut

. Tydskentelen ty6tehtavassa, jossa etatyd on mahdollista.*
o Kylla
o Ei

. Tekemani etatybn maara talla hetkella viikossa.*

0 paivaa
1 paiva

2 paivaa
3 paivaa
4 paivaa
5 paivaa

O O 0O O O O

. Koen, etté tydnantaja on kohdellut tydntekijoita tasavertaisesti etatydn suhteen.*
o Kylla
o Ei

o En osaa sanoa

. Mielestani tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta voisi yrityksessamme kehittda seuraavin
keinoin:

Kiitos vastauksistasi !
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Equality employee survey
Did you know that equality also has a direct impact on well-being at work?

For this reason alone, mapping and developing these issues is extremely important, both for
individual’s ability to cope and for the functioning of the work community as a whole.

Equality can refer to gender equality. But equality is also a broad concept and is intended to
prevent any form of discrimination, harassment or inappropriate treatment based on reason
related to a person. Such grounds of discrimination include age, sex, origin, nationality, lan-
guage, religion or belief, ideology, political activity, trade union activity, family relationships,

sexual orientation, ability to work, disability and illness.

Discrimination is never allowed and always affects both the discriminated and the entire work
community. When equality is achieved in a company, it creates a positive atmosphere in the
work community and strengthens the emotional resources of individuals.

Instructions for completing the survey:
- Choose only one answer to each question, unless instructed otherwise in the question.
- Questions marked with an asterisk are mandatory.

Thank you for helping to develop equality - and for creating a better workplace for all of us!

4. Gender*
o Female
o Male
o Other
5. Age*
o Under 25
o 26-30
o 31-40
o 41-50
o 51-60
o 61 orabove

6. Service years
o Lessthan 1 year
o 1-lessthan 2 years
o 2-5years
o 5-15years
o Atleast 15 years
7. Type of employment
o Temporary
o Permanent

8. Personnel group
o Employee
o Salaried Employee
o Senior Salaried Employee
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9. There is an equality plan in my workplace, and I think its content has been
brought clearly to the knowledge of employees.*

@)
@)
O

Yes
No
Cannot say

10. Discrimination in my workplace is prevented by.*
(You can choose multiple answers.)

O O O O

Through good leadership

With a clear division of responsibilities and authority
My team has a positive work atmosphere

None of these

11. I have experienced discrimination over the past year.*

@)
O
O

Yes
No
No, but | have noticed discrimination in my workplace

12. | have experienced discrimination for the following reasons:*
(You can choose multiple answers.)

O O O OO OO0OO0OO0OO0OO0OO0OO0

Age

Gender

Origin

Nationality
Language

Religion or belief
Ideology or political activity
Trade union activity
Family relationship
Sexual orientation
Ability to work
Disability or illness
Other reason

13. if you answered “Other reason” to the previous one, would you briefly state the
reason why you have been discriminated against.

14. Discrimination on the above reasons has occurred in the following situations:*
(You can choose multiple answers.)

O O O O

O O O O O O O O

In recruitment

In onboarding

In my daily work

In developing my skills (For example, the employer has provided access
to the training)

In career development

In salary

In employee benefits

In information on job vacancies

In the general communication of the company
In communication by my manager

By my colleagues

By my manager
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o By employees of other departments
o By external stakeholders, such as customers or subcontractors
o Other situation

15. In your own words, can you explain in what kind of situation the discrimination has
taken place.

16. The discrimination | have experienced has been intervened in.
o Yes, but it still continues
o Yes, and it has stopped
o No intervention although | have reported it
o No intervention and | have not reported it

17. | know whom to contact if | experience or perceive discrimination in my work-

place.*
o Yes
o No

o Cannot say

Well-being at work

18. Psychosocial stress factors.*
(Tick the option that best describes you.)

Ne- | So- | Of- Al-
ver | me- | ten | ways
ti-
mes

| feel pressure in my work tasks

| feel that my workload is too high

| feel that | understand the goals set for me

| feel that | understand the goals set for my unit

| feel that | can achieve the goals set for me

| feel worried about the continuity of my work

| feel worried about the adequacy of my skills

| feel worried about my physical endurance

| feel that | am mentally stressed

| feel that my work tasks are meaningful

| feel that | and my opinions are valued

| feel that | can influence the matters concerning my
work

| feel that | get enough support from my manager

| feel that my manager has helped me in problematic
situations

| feel that | get support from my team

19. | feel that | have sufficient skills and tools to manage my own well-being at work.*
o Yes
o No
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If you answered no, please explain briefly what kind of support you would need.

21.

22.

23.

24,

25.

26

| feel that the employer makes it equally possible for people to take family leave
regardless of gender.*

o Yes

o No

o Cannot say

| feel that the employer has been flexible in working hours when my life situation
(for example, family, studying) requires it.*

o Yes

o No

o There has been no such situation

| do a job in which remote work is possible.*
o Yes
o No

Amount of remote work | currently do per week.*
o 0days

1 day

2 days

3 days

4 days

5 days

O O O O O

| feel that the employer has treated employees equally with regard to remote
work.

o Yes

o No

o Cannot say

. | believe that equality in our company could be improved in the following ways:
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n % otannasta (548)
Nainen 208 38 %
Mies 337 61,5 %
Muu 3 0,5 %
Yhteensa 548 100 %

Jakaumataulukko 2. Vastaajien ik&

n % otannasta (548)

Alle 25 vuotta 17 31%

26-30 vuotta 62 11,3 %
31-40 vuotta 131 23,9 %
41-50 vuotta 156 28,5%
51-60 vuotta 147 26,8 %
Yli 60 vuotta 35 6,4 %

Yhteensa 548 100 %

Jakaumataulukko 3. Vastaajien palvelusvuodet yrityksessa

n % otannasta (548)
Alle 1 vuotta 38 6,9 %
1 — alle 2 vuotta 21 3,8%
2-5 vuotta 128 23,4 %
5-15 vuotta 157 28,6 %
Vahintaan 15 vuotta 179 32,7 %
Puuttuvat havainnot 25 4,6 %
Yhteensa 548 100 %
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n % otannasta (548)
Maaraaikainen 24 4,4 %
Vakituinen 496 90,5 %
Puuttuvat havainnot 28 5,1%
Yhteensa 548 100 %

Jakaumataulukko 5. Vastaajien henkildstéryhma

n % otannasta (548)
Tyontekija 35 6,4 %
Toimihenkild 96 17,5 %
Ylempi toimihenkild 406 74,1 %
Puuttuvat havainnot 11 2%
Yhteensa 548 100 %

Jakaumataulukko 6. Ty6paikallani on kaytossa tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-
suunnitelma ja mielestani sen siséltoé on tuotu selkeasti henkiléston tietoisuu-

teen
n % otannasta (548)
Kylla 172 31,4 %
Ei 134 24,4 %
En osaa sanoa 242 44,2 %
Yhteensa 548 100 %

Jakaumataulukko 7. Ty6paikallani syrjinnan syntymista ehkaistaan seuraavin

keinoin
n % otannasta (548)
Hyva johtaminen 300 54,7 %
Vastuu- ja valtasuhteiden selkeé jako 105 19,2 %
Tiimin positiivinen ilmapiiri 392 71,5 %
Ei millaan naista keinoista 78 14,2 %
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Jakaumataulukko 8. Olen kokenut syrjintda viimeisen vuoden aikana

n % otannasta (548)
Kylla 38 6,9 %
En 458 83,6 %
En, mutta olen havainnut syrjintaa 52 9,5 %
Yhteensa 548 100 %

Jakaumataulukko 9. Olen kokenut syrjintaé seuraavista syista johtuen viimei-

sen vuoden aikana

n % vastanneista (38)

Ika 8 21,1 %
Sukupuoli 19 50 %
Alkupera 1 2,6 %
Kansalaisuus 4 10,5 %
Kieli 2 5,3%
Uskonto / vakaumus - -
Aatteet / poliittinen toiminta - -
Ammattiyhdistystoiminta - -
Perhesuhde 4 10,5 %
Seksuaalinen suuntautuminen - -
Tyokyky - -
Vamma / sairaus 3 7,9 %
Jokin muu syy 15 39,5 %
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Jakaumataulukko 10. Syrjintaa edella mainituista syista johtuen on tapahtunut
seuraavissa tilanteissa

n % vastanneista (38)
Rekrytointi 1 2,6 %
Perehdytys 4 10,5 %
Jokapaivainen tyo 20 52,6 %
Osaamisen kehittaminen 6 15,8 %
Urakehitys 16 42,1 %
Palkkaus 22 57,9 %
Ty6suhde-edut 2 53 %
Tiedonsaanti avautuvista ty6paikoista | 1 2,6 %
Yrityksen viestinta 1 2,6 %
Esimiehen viestinta 4 10,5 %
Tyo6toverin toimesta 16 42,1 %
Esimiehen toimesta 13 34,2 %
Muiden osastojen henkiloéston toimesta | 8 21,1 %
Yrityksen ulkopuolisten henkiléiden toi- | - -
mesta
Muu tilanne 2 5,3%

Jakaumataulukko 11. Kertoisitko omin sanoin millaisessa tilanteessa syrjintaa
on tapahtunut

n % vastanneista (21)
Naisten ja miesten valinen tasa-arvo mm. | 8 38,1 %
palkkauksessa
Rajoitettu mahdollisuus 6 28,6 %
Tiedonsaanti / vaikutusmahdollisuudet 3 14,3 %
Sekalaisia vastauksia 4 19 %
Yhteensa 21
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Jakaumataulukko 12. Kokemaani syrjintdéan on puututtu

n % vastanneista (35)
Kylla ja syrjintd on loppunut - -
Kylla, mutta syrjinta jatkuu yha 1 2,9 %
Ei, vaikka olen syrjinnésta ilmoittanut 13 37,1 %
Ei, enk& ole syrjinnasta ilmoittanut 21 60 %
Yhteensa 25 100 %

Jakaumataulukko 13. Tiedan keneen minun tulee ottaa yhteytta, mikali havait-
sen syrjintaa tyopaikallani

n % otannasta (548)
Kylla 389 71 %
En 82 15 %
En osaa sanoa 77 14 %
Yhteensa 548 100 %
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Aina

Usein

Joskus

Ei koskaan

Yhteensa

Koen kiiretta
tyotehtavissani

66

249

215

18

548

Koen tybmaa-
rani lilan suu-
reksi

32

140

320

56

548

Koen ymmarta-
vani minulle
asetetut tavoit-
teet

181

321

43

548

Koen ymmarta-
vani yksikolleni
asetetut tavoit-
teet

159

309

69

11

548

Koen, etta voin
saavuttaa mi-
nulle asetetut
tavoitteet

90

371

86

548

Koen huolta
tyoni jatkumi-
sesta

11

34

262

241

548

Koen huolta tai-
tojeni riittavyy-
desta

14

46

388

100

548

Koen huolta fyy-
sisesta jaksami-
sestani

17

78

275

178

548

Koen olevani
henkisesti rasit-
tunut

25

130

298

95

548

Koen ty6tehta-
vani mielek-
kaina

83

363

97

548

Koen, etta mi-
nua ja mielipitei-
tani arvostetaan

63

321

155

548
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Aina Usein Joskus Ei koskaan | Yhteensa

Koen, ettd voin | 46 304 180 18 548
vaikuttaa tyotani
koskeviin asioi-
hin

Koen, etta saan | 146 128 258 16 548
riittavan tuen
esimieheltani

Koen saaneeni | 164 255 115 14 548
ongelmatilan-
teissa apua esi-
mieheltani

Koen, ettd saan | 171 296 72 9 548
tukea omalta tii-
miltani

Jakaumataulukko 15. Koen, ettd minulla on riittavat taidot ja tydkalut hallita
omaa tyohyvinvointiani

n % otannasta (548)
Kylla 506 92,3 %
Ei 42 7,7 %
Yhteensa 548 100 %

Jakaumataulukko 16. Jos vastasit ei, kertoisitko lyhyesti, millaista tukea tarvit-
sisit

n % vastanneista (28)
Apua tyokuorman hal- 17 60,7 %
lintaa
Koulutusta tyohyvin- 7 25 %
voinnin hallintaan
Tukea esimiehelta 2 7,1 %
Apua tytterveydelta 2 7,1 %
Yhteensa 28 9,99 %
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Jakaumataulukko 17. Koen, ettd tydnantaja mahdollistaa perhevapaiden pita-

misen tasapuolisesti sukupuolesta riippumatta

n % otannasta (548)
Kylla 269 49,1 %
Ei 6 1,1%
En osaa sanoa 273 49,8 %
Yhteensa 548 100 %

Jakaumataulukko 18. Koen, ettd tydnantaja on joustanut tydajoissa elamanti-

lanteeni (esim. perhe, opiskelu) sita vaatiessa

n % otannasta (548)
Kylla 381 69,5 %
Ei 16 2,9 %
Sellaista tilannetta ei 151 27,6 %
ole ollut
Yhteensa 548 100 %

Jakaumataulukko 19. Tyoskentelen tehtavissa, joissa etatyon tekeminen on

mahdollista
n % otannasta (548)
Kylla 508 92,7 %
En 40 7,3 %
Yhteensa 548 100 %
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Jakaumataulukko 20. Tekemani etatyon maara talla hetkella viikossa

n % vastanneista (508)
0 paivaa 114 22,4 %
1 paiva 37 7.3 %
2 paivaa 35 6,9 %
3 paivaa 34 6,7 %
4 paivaa 58 11,4 %
5 paivaa 230 45,3 %
Yhteensa 508 100 %

Jakaumataulukko 21. Koen, etté tyonantaja on kohdellut tyontekijoita tasaver-
taisesti etatyon suhteen

n % otannasta (548)
Kylla 345 63 %
Ei 66 12 %
En osaa sanoa 137 25%
Yhteensa 548 100 %
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Jakaumataulukko 22. Mielestani tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta voisi kehittaa
seuraavin keinoin.

n % vastanneista (168)
Avoimuus palkoista ja 30 17,9 %
henkilokohtaisista bo-
nuksista
Saantojen yhtenaista- 29 17,3
minen
Koulutus / tiedottami- 28 16,7 %
nen / avoin keskustelu
Toimintakulttuurin muu- | 15 8,9 %
tos
Naisia ja eri kansalai- 11 6,5 %
suuksia johtotehtaviin
Esimiesten koulutus 10 6 %
Vaikutusmahdollisuuk- | 7 42 %
sien lisdaminen
Vastuun jakaminenta- |5 3%
saisemmin
Ohjeistuksia eri kielilla | 4 2,4 %
Lisad aikaa 3 1,8 %
Ryhmatoimintaa tiimien | 3 1,8 %
kesken
Lomaa 2 1,2 %
Epékelpoja vastauksia | 21 12,5 %




