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Abstract

The objective of the thesis was to examine how equality was visible in a Finnish beverage
industry corporation, whether there was discrimination within the company and how
equality could be promoted. According to the Finnish Equality Act, companies with over
thirty employees must have an equality plan describing how the company will promote
equality in its operations and prevent discrimination. The goal of the thesis was to find de-
velopment targets and propose related measures that would help in the creation of the
equality plan.

The study was implemented as development research, and both qualitative and quantita-
tive methods were used. The data was collected from the company materials and inter-
views as well as by using a survey. Semi-structured, individual interviews were held in
March 2017 with four members of the company’s management. A structured Webropol-
survey, which was open between the 14" and 24" of March, was sent to the whole of the
company’s staff as an email link. The survey was sent to 114 people, and 61 of them re-
sponded to it.

Equality was visible considerably well in the company’s operations. The respondents
seemed to be satisfied with their superiors’ work as well as with the equality of different
minority groups and operations. The greatest dissatisfaction was related to the lack of
communication and to the equality of rewarding and pay-grade justifications. Over tenth
of the respondents had seen or experienced discrimination in their work. Three thirds of
the respondents had experienced or seen harassment, bullying or inappropriate behaviour.
Those were committed mostly by customers, co-workers and superiors. According to the
results, the most important measures for promoting equality were increasing communica-
tion in all areas related to equality, preventing harassment and inappropriate behaviour
and creating commonly agreed rules based on the company’s strategic aims so that they
would be easily available in writing to everyone.
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1 Johdanto

Yhdenvertaisuus on talla hetkelld ajankohtainen aihe Suomessa. Maahamme tulee
yha enemman ihmisia vieraista kulttuureista, liike-eldama kansainvalistyy ja tasa-ar-
voinen avioliittolaki tuli voimaan tana kevaana. Kansalaisten yhdenvertaisuus perus-
periaatteena on ollut Suomen lainsdadanndssa jo 1900-luvun alkupuolelta lahtien,
joskin yhdenvertaisuuslaki on viela varsin nuori. Yhdenvertaisuuslakiin on tullut mer-
kittdvid muutoksia vuoden 2015 alussa, mitka erityisesti liittyvat tydnantajien yhden-
vertaisuuden edistamisvelvoitteeseen. Mediassa ja yleisessa ilmapiirissa on ollut ha-
vaittavissa voimakasta ajattelua herattavaa keskustelua yhdenvertaisuudesta eri va-
hemmistdjen valilla. Erilaisia kampanjoita ja tempauksia on jarjestetty kevaan aikana,
kuten esimerkiksi HSL eli Helsingin seudun liikenne julkaisi kampanjan yhdenvertai-
suuden puolesta joukkoliikenteessa ja presidentti Sauli Niinisté kampanjoi kiusaami-
sen ehkaisysta yhdessa nuorten kanssa. Yhdenvertaisuus aiheena on siis pinnalla mo-
nestakin eri syysta ja ndakdkulmasta katsottuna. Laajempi keskustelu ja nakyvyys ai-
heesta voivat edesauttaa eri vdahemmistdjen aseman paranemista yhteiskunnassa ja
tyomarkkinoilla. Yhdenvertaisuuslaki (L30.12.2014/1325) omalta osaltaan auttaa tuo-
maan asian tarkeytta julkiseen keskusteluun niin tyépaikoille kuin yleiseen keskuste-
luunkin ja ndin vaikuttamaan ihmisten asennoitumiseen ja suvaitsevampaan suhtau-
tumiseen eri vahemmistdja kohtaan. Monimuotoisuuden on myds havaittu olevan
hyodyllista tyoyhteisolle ja edesauttavan tuloksellisuutta, ideointia ja ajatusten moni-
puolisuutta. Eri taustoista tulevien ja erilaisia ominaisuuksia omaavien henkiléiden

yhdistaminen on rikkaus, jota myods tydyhteisdissa tulisi vaalia.

Taman opinndytetyon tarkoituksena on tehda yhdenvertaisuuskartoitus juoma-alan
konserniyritykselle. Yhdenvertaisuuslaki (L30.12.2014/1325) joka on tullut alun perin
voimaan 1.2.2004, vaatii yhdenvertaisuussuunnitelman tekemista yli 30 hengen yri-
tyksissa. Se voi olla osana henkildstésuunnitelmaa tai erillinen oma suunnitelma. Kar-
toituksen tavoitteena on selvittaa yrityksen yhdenvertaisuuden toteutumista talla
hetkelld, selvittaa, esiintyyko tydyhteisdssa syrjintdaa ja miten yhdenvertaisuutta voi-
taisiin edistaa. Kartoituksen pohjalta saadaan yhdenvertaisuussuunnitelma myéhem-
min laadittua. Tutkimuksen yhtena tavoitteena on I6ytaa kehittamiskohteita ja luoda

toimenpiteita tyoyhteison yhdenvertaisuuden ja monimuotoisuuden edistamiseen ja



yllapitoon. Tutkimusaiheen valintaan vaikuttivat monet toisiaan tukevat tekijat, ku-
ten tutkijan kiinnostus aiheeseen, aiheen ajankohtaisuus seka opiskellut aihealueet
juridiikan, johtamisen ja henkiléstohallinnon alueilla seka toimeksiantajan selkea
tarve yhdenvertaisuussuunnitelmalle. Aihe on mielenkiintoinen ja ajankohtainen,
koska yhdenvertaisuuslaki on muuttunut 1.1.2015 ja maadraaika suunnitelmien teke-
miselle on paattynyt 1.1.2017. Tutkimus on rajattu kadsittelemdan ainoastaan yhden-
vertaisuuslain lainsadadantoa ja ndin ollen tasa-arvolaki, joka liittyy miesten ja naisten
vadliseen yhdenvertaisuuteen, jaa tassa tutkimuksessa pois. Neljannessa luvussa esi-

telladn lyhyesti yhdenvertaisuuteen laheisesti liittyvia muita lakeja.

Elamme globalisaation aikaa, tydvoiman liikkuvuus on vilkasta ja ihmisia tulee mo-
nenlaisista taustoista. Yritysten tdaytyykin panostaa yhdenvertaisuuteen ja hioa henki-
|6stbhallintoa ja yrityskulttuuria suvaitsevaksi ja ihmisten monimuotoisuutta hyédyn-
tavaksi, jotta seka yritys etta henkildsto voisivat hyvin. Yhdenvertaisuuden edistami-
selld on positiivinen vaikutus seka yksilon tydsuorituksiin, ettd organisaation suoritus-

kykyyn ja tulokseen. Monimuotoisuuden johtamiseen kannattaakin panostaa.
Aikaisemmat tutkimukset

Tilastokeskus on tutkinut laajasti Suomen palkansaajien olosuhteita tydolotutkimuk-
sella 1990-luvulta lahtien. Tydolotutkimuksessa on vuosina 1997-2013 tutkittu myds
syrjintaa ja siella on vastaajien keskuudessa havaittu, etta erityisesti naisiin kohdis-
tuva sukupuolinen syrjinta on vdahentynyt 15 vuoden aikana. Syrjinta perheellisyyden
ja raskauden perusteella ndyttdisi myds vahentyneen 1990-luvulta. Ikdsyrjintaa ha-
vaitaan yhta paljon seka nuorten etta vanhojen tyontekijoiden keskuudessa. Huomi-
oitavaa on, ettad alle 30-vuotiaat kertoivat itse kokeneensa syrjintaa ja eriarvoista
kohtelua ikansa perusteella jopa enemman kuin yli 50-vuotiaat tydntekijat. Vuonna
2013 tehdyssa tutkimuksessa noin viidennes (21 %) kertoi havainneensa tyopaikoilla
suosikkijarjestelmiin perustuvaa syrjintaa ja toiseksi yleisemmin (15 %) tydsuhteen
muotoon, kuten osa-aikaisuuteen tai tilapdisyyteen liittyvaa eriarvoista kohtelua tai
syrjintad. Ndiden osalta tilanne on pysynyt muuttumattomana vuodesta 1997 saakka.
Terveydentilan tai sairauden takia syrjintaa oli havainnut 12 %. Tata asiaa tutkittiin

ensimmaisen kerran vuonna 2013. Sukupuolen tai poliittisten mielipiteiden seka ay-



toiminnan vuoksi havaittua syrjintda on suomalaisilla tydpaikoilla vain vahan. Syrjin-
tatilanteiden karjessa olivat tiedonsaantiin liittyvat asiat, tyotovereiden ja esimiesten

asenteet ja arvostuksen saanti. (Suomen virallinen tilasto 2013.)

Vanhaan yhdenvertaisuuslakiin verrattuna keskeisend muutoksena nimenomaan tyo-
elaman kannalta uudessa vuonna 2015 voimaan tulleessa laissa on 7 § mukainen
tyonantajan edistamisvelvoite. Siihen sisdltyvat yhdenvertaisuussuunnitelman teke-
minen, positiivinen erityiskohtelu seka kohtuullisten mukautusten tekeminen. (Lep-

panen 2015, 8.)

Heiskanen (2012) on tutkinut pro gradu -tutkielmassaan yhdenvertaisuutta tyoela-
massa ja tyodsyrjintaa siviilioikeudelliselta kannalta. Tutkimuksessaan han on halunnut
selvittda, mita tyosyrjinnalla tarkoitetaan ja mita oikeudellisia seuraamuksia tydsyr-
jinnasta aiheutuu. (Heiskanen 2012, 3.) Tosin lakiin on tdman tutkielman teon jalkeen

tullut muutoksia vuoden 2015 alusta.

2 Tutkimusasetelma

Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset

Tutkimusongelma aloittaa tutkimusprosessin ja sen taustalla on jokin kdytannén on-
gelma, joka vaatii ratkaisua. Tutkimusongelma kytkeytyy aina johonkin suurempaan
kokonaisuuteen, kuten esimerkiksi toimialaan. Sen taustalla olevat ongelmat ja kon-
teksti on ensin selvitettava. Tutkimusongelmasta muodostetaan tutkimuskysymyk-
set, joihin on helpompi vastata. Tutkimuskysymyksiin vastataan keratyn aineiston

avulla. (Kananen 2015, 11-12.)

Tassa tutkimuksessa tutkimusongelmaksi on madritelty se, ettei yrityksella ole lain
edellyttdmaa yhdenvertaisuussuunnitelmaa. Tutkimuksen tarkoituksena on kartoit-
taa yhdenvertaisuuden nykytilaa ja tuoda esiin kehittamiskohteita yhdenvertaisuu-
den edistamiseksi ja syrjinnan ehkdisemiseksi. Yhdenvertaisuussuunnitelma voidaan
toteuttaa myéhemmin loydettyjen kehittdmiskohteiden pohjalta. Suunnitelma on
tarkoitus tehda osaksi henkildstésuunnitelmaa konsernin oman kehityshankkeen ai-
kataulun mukaisesti. Suunnitelmaan yksiléidaan yrityksen kannalta tarkeimmat edis-

tamistoimet ja niiden toteuttamisen aikataulu ja seuranta seka vastuuhenkil6t. Tassa



tutkimuksessa ei kasitella edistamistoimenpiteiden toteuttamista ja seurantaa kay-
tanndssa, mutta kaydaan lapi yhdenvertaisuussuunnitelman prosessi myéhempaa
kayttéa varten. Ty6 on rajattu niin ettd, yhdenvertaisuutta tarkastellaan konsernissa
vain henkilostétoiminnan osalta, koska se on konsernin painopisteissa tarkein ja mer-
kittavin kehitettava osa-alue talla hetkella. Palveluliiketoiminnan osalta aihetta kasi-
telladn esiin nousevien merkittavien tulosten nakdkulmasta, jotka vaativat toimenpi-

teita.

Tutkimusongelma ratkeaa siitd johdettujen tutkimuskysymysten vastausten avulla.
Tutkimuskysymysten avulla kuoritaan ns. ilmi6 auki, jolloin voidaan selvittaa, millaisia
rakenteita ilmio sisaltaa, miten osat vaikuttavat toisiinsa sekd suhteessa ilmiéon. (Ka-

nanen 2010, 19.)

Tutkimusongelmasta johdetut tutkimuskysymykset ovat
Miten yhdenvertaisuus toteutuu yrityksessa talla hetkella?
Esiintyyko tydyhteisdssa syrjintaa, hdirintaa tai kiusaamista?
Milla keinoilla yhdenvertaisuutta voidaan edistaa?
Tutkimusote

Tutkimus on tarkoitus toteuttaa kehittamistutkimuksena, koska tavoitteena on kehit-
taa yrityksen toimintaa yhdenvertaisemmaksi ottaen huomioon toimeksiantajan tar-
peet ja ominaispiirteet. Tassa tutkimuksessa on tarkoitus hyodyntaa seka kvalitatiivi-
sia eli laadullisia tutkimusmenetelmia etta kvantitatiivisia eli maarallisia tutkimusme-

netelmia tutkimusongelman ratkaisemiseksi.

Kehittamistutkimuksen tarkoituksena on pyrkia muutokseen poistamalla kdaytannén
ongelmia parantamalla olosuhteita. Kehittamistutkimus pyrkii siis aina poistamaan
ongelman eika vain esittamaan siihen vaikuttaneita syita ja ratkaisuja. Kehittamis-
tyon kohteena oleva yritys ja sen ihmiset ovat suuressa osassa muutoksen toteutta-
misessa ja muutoksen onnistumisessa. (Kananen 2015, 12—-13.) Kehittamistutkimus
on monimenetelmdinen tutkimusote, jossa yhdistyy tarpeen mukaan seka kvalitatiivi-

sia ettd kvantitatiivisia tutkimusmenetelmia (mts. 33).



Aineiston tiedonkeruu-ja analyysimenetelmat

Taman tutkimuksen kvalitatiivinen aineisto kerataan haastattelemalla johdon henki-
|6ita puolistrukturoidun haastattelun avulla maaliskuussa. Tutkimusyksikéita on
nelja. Haastatteluiden tarkoituksena on selvittda yhdenvertaisuuden strategisia ta-
voitteita ja linjauksia. Lisaksi kdaytetaan yrityksen sisdisen analyysin dokumentteja, ku-
ten henkiléstésuunnitelmia ja tydhyvinvointikyselyitd, ohjeistuksia ja strategialinjauk-
sia. Aineistonkeruumenetelmissa sisaisissa analyyseissa tehtyja dokumentteja kutsu-
taan Most-analyysiksi, niissa tarkastellaan yrityksen mission, strategioiden, taktiikoi-

den ja tavoitteiden yhteensopivuutta (Kananen 2015, 72).

Kvantitatiivisena aineistonkeruumenetelmana toteutetaan kysely konsernin koko
Suomen henkildstolle Webropol-ohjelman avulla maaliskuussa. Kyselyn tavoitteena
on saada nakemyksia yhdenvertaisuuden toteutumisesta ja syrjinnan kokemuksista
koko henkilostdn osalta. Kysymykset ovat padosin strukturoituja mielipidekysymyksia
1-6 portaisella asteikolla. Joukossa on lisaksi muutama avoin kysymys syrjinnan ja yh-
denvertaisuuden edistamisen tarkentamiseksi. Kyselyn perusjoukko eli populaatio on
114 henkil6a. Aineistonkeruumenetelmat valitaan sen mukaan, ettd saadaan mah-
dollisimman laaja ja monipuolinen nakemys koko konsernin tilanteesta, koska ky-
seessd on ensimmainen kerta, kun aihetta tarkastellaan. Aiempaa suunnitelmaa ei
ole, minka vuoksi tarvitaan kattava kasitys alkutilanteesta. Haastattelut on tarkoitus
nauhoittaa seka digitaalisella nauhurilla ettd puhelimen sanelimella. Haastattelut lit-
teroidaan, luetaan ja etsitdan esiin nousevia teemoja seka koodataan aihealueittain
ja kysymysten mukaisesti. Tarkoitus on |6ytaa vastauksia tutkimuskysymyksiin ja ym-
martda ilmiota laajemmin. Yrityksen muuta aineistoa luetaan, tutkitaan ja etsitdaan
sielta esiin nousevia yhdenvertaisuuteen liittyvia ja siihen vaikuttavia kdytanteitd, oh-
jeita seka toimintamalleja ja tarkastellaan niiden toimivuutta yhdenvertaisuussuunni-
telmassa ja tutkimuskysymysten ratkaisemisessa. Kyselytutkimuksen analysointi ta-
pahtuu Webropolin raportointiohjelman avulla. Tarkoitus on analysoida tutkimusai-
neistoa ristiintaulukoinnin ja suorien jakaumien avulla. Avoimia kysymyksia analysoi-
daan niista esiin nousevien teemojen avulla seka peilaten niita tutkimuskysymyksiin.

Tulokset tullaan esittamaan sanallisesti selittden, taulukoin ja kuvioin.

Kanasen (2015) mukaan ratkaisun ja muutoksen paatoksenteon tueksi tuotettujen

tutkimustulosten tulee olla ehdottoman luotettavia, oikeita ja uskottavia (Kananen



2015, 13). Kartoituksen tavoitteena onkin |0ytdaa ongelmakohtia ja keinoja ehkaista
seka poistaa syrjintaa ja edistdaa yhdenvertaisuuden toteutumista. Tydssa on mahdol-
lisuus syventya juoma-alan liiketoiminnan alueisiin ja tarkastella niita lain nakodkul-
masta. Tutkimuksen avulla on tarkoitus parantaa yrityksen toimintaa ja edistaa ta-
voitteita yhdenvertaisemman ja syrjimattdman organisaatio- ja palvelukulttuurin luo-
miseen. Sippolan mukaan (2015) yhdenvertaisuuden edistdminen kannattaa, vaikka
siitd syntyy yrityksille hallinnollisia kustannuksia, koska silla on yhteiskunnan kannalta
laajempi vaikutus tyotyytyvaisyyteen, syrjinnan ehkdaisyyn ja yhdenvertaisuuden edis-
tamiseen. Lisaksi yhdenvertaisuuden edistaminen lisda tyotyytyvaisyyttd, avoimuutta
ja vahentaa sairauspoissaoloja seka lisaa tyon tuottavuutta, joten silla on laajasti po-
sitiivinen vaikutus tyéelaman laatuun. Edistamistoimilla voidaan myds vaikuttaa yri-

tyskuvaan ja asiakastyytyvaisyyteen. (Sippola 2015, 6.)
Luotettavuuden arviointi

Dokumentaatio on yksi tarkeimmista laadullisen tutkimuksen uskottavuutta lisdadvista
tekijoista. Kaikki tyon edetessa tehdyt valinnat ja ratkaisut perustellaan. Kvalitatiivi-
sen tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida my®ds siirrettavyyden, riippuvuuden
ja vahvistettavuuden patevyyskriteerien mukaan. Kvantitatiivisen tutkimuksen luo-
tettavuutta arvioidaan sisdisen ja ulkoisen validiteetin, reliabiliteetin ja objektiivisuu-
den periaatteiden mukaan. (Kananen 2010, 69-70.) Reliabiliteetti tarkoittaa tutki-
mustulosten pysyvyytta, eli mikali tutkimus toistetaan, saadaan sama tulos. Validi-
teetti taas tarkoittaa sita, ettd tutkitaan oikeita asioita. Maarallisen tutkimuksen tar-
koituksena on pyrkimys yleistettdavyyteen ja validiteetti mittaa sitd, pateeko tutki-
mustulokset tdysin samanlaisissa tilanteissa ja onko niissa kdytetty luotettavia mitta-

reita. (Kananen 2010, 128-130.)

Tutkimuksen luotettavuutta pyritaan vahvistamaan keraamalla mahdollisimman kat-
tava aineisto tutkimuksen tueksi. Aineiston analysoinnissa pyritdaan objektiivisuuteen
seka kyselyyn pyritadn saamaan mahdollisimman suuri vastausprosentti. Siirrettavyys
on huomioitu tassa tutkimuksessa tutkimuskohteen eli yrityksen kuvauksella, jolloin
tutkimusta voidaan haluttaessa soveltaa tai verrata vastaavaan tutkittavaan kohtee-
seen esimerkiksi samalla toimialalla. Lisaksi tutkimusty® annetaan toimeksiantajalle

luettavaksi, jotta voidaan varmistua yrityksen tietojen oikeellisuudesta ja poissulkea
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vaara aineiston tulkinta. Tutkimuksen ja tulosten luotettavuutta tarkastellaan myds

pohdinta-luvussa.
Tutkimuskohde

Tutkimuskohteena on suomalaisomisteinen konserni, jonka toimialoina ovat alkoholi-
tuotteiden maahantuonti, myynti, tuotekehitys, ravintolatoiminta, pienpanimotoi-
minta, vienti ja kiinteistosijoitukset. Konserni toimii Suomen lisaksi myds Ruotsissa ja
Baltiassa. Yhtion palveluksessa on yhteensa yli 150 henkiléa ja sen liikevaihtotavoite
vuodelle 2017 on noin 45 miljoonaa euroa. (Yritys n.d.) Tutkimuskohdetta ja sen liike-

toimintoja tarkastellaan tarkemmin viidennessa luvussa.

3 Yhdenvertaisuus yleisesti

Tassa luvussa kasitellaan yhdenvertaisuutta ilmiéna, yhdenvertaisuutta yleisesti tyo-
elamadssa, madritelldan keskeisimmat tutkimuksessa kdytettavat kasitteet seka pohdi-
taan yhdenvertaisuuden vaikutusta tydyhteisén hyvinvointiin ja tuloksellisuuteen. Ta-
man tutkimuksen keskeisia kasitteita ovat yhdenvertaisuus, syrjintd ja monimuotoi-

Suus.

3.1 Keskeisten kasitteiden maarittely

Yhdenvertaisuudella tassa tutkimuksessa tarkoitetaan ihmisten tasavertaista kohte-
lua omina itsendan ilman, etta tyén kannalta merkityksettémat taustatekijat vaikut-
tavat heidan kohteluun (Leppanen 2015, 9). Ihmisia tulee kohdella samanarvoisesti
riippumatta heidan sukupuolestaan, kansalaisuudesta, idsta, alkuperasta, kielesta,
vakaumuksesta, poliittisesta tai ammattiyhdistystoiminnasta, mielipiteestd, tervey-
dentilasta, vammasta, perhesuhteista, seksuaalisesta suuntautumisesta tai muusta
henkiloon liittyvasta syysta (Yhdenvertaisuus 2017). Kuoppamaki (2008) tuo esiin,
ettd yhdenvertaisuuden yhteydessa voidaan hyvin puhua myés tasapuolisesta kohte-
lusta. Tata ilmausta on kaytetty esimerkiksi tydsopimuslaissa. Yhdenvertaisuustermia

taas kdytetaan perustuslaissa ja yhdenvertaisuuslaissa. (Kuoppamaki 2008, 41.)
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Syrjinnalla tassa tutkimuksessa tarkoitetaan sitd, etta ihmisia kohdellaan huonommin
kuin jotakin toista hanen henkil6kohtaisen ominaisuutensa perusteella (Syrjinta n.d.).
Monimuotoisuudella tassa tutkimuksessa tarkoitetaan tydyhteison henkildstoa, jo-
hon kuuluminen on mahdollista huolimatta laissa esitetyista henkilén ominaisuuk-
sista, kuten sukupuolesta, kansalaisuudesta, idstd, alkuperasta, kielesta, vakaumuk-
sesta, poliittisesta tai ammattiyhdistystoiminnasta, mielipiteestd, terveydentilasta,
vammasta, perhesuhteista, seksuaalisesta suuntautumisesta tai muusta henkil66n
liittyvasta syysta (Monimuotoisuus, yhdenvertaisuus ja tasa-arvo tyoyhteisdssa n.d.,

22).

3.2 Yhdenvertaisuus tyoelamassa

Kansalaisten yhdenvertaisuus on ollut jo pitkdaan yksi keskeisia periaatteita Suomen
lainsdaddanndssa. Vuonna 1919 hallitusmuodossa vakuutettiin kansalaisten olevan yh-
denvertaisia lain edessa. Yhdenvertaisuusperiaatetta pidettiin tuolloin kuitenkin
enemman lainsaatdjaa velvoittavana lahtékohtana kuin erillisena lainsdaadannon
alana. Yksityisia kansalaisia velvoittavia syrjinnankieltoja ja tasa-arvosaannoksia on-
kin alettu sadtaa vasta noin kaksikymmenta vuotta sitten. Lainsdadadanto on siis talta
osin varsin nuori. Ensimmainen tasa-arvolaki tuli voimaan 1987. (Ahtela, Bruun, Kos-

kinen, Nummijarvi & Saloheimo 2006, 15.)

Suomessa tyoelaman syrjintatietoutta keratdan mm. erilaisten laadullisten tutkimus-
ten, kyselyiden ja barometrien avulla, tilastoista ja vastuuviranomaisten, kuten ty6-
suojelupiirien ja tasa-arvovaltuutettujen tietokannoista. Tallaisia selvityksia ovat mm.
tyodolotutkimus, tyo- ja terveyskysely seka tydolobarometri. Tutkimusten avulla saa-
daan tietoa syrjinndn esiintymisestd, syrjintakokemuksista tydhénotossa, tydsuhteen
aikana seka tyosuhteen paattyessa. Vuonna 2008 tehdyssa tutkimuksessa esiintyi
eniten ikasyrjintaa ja vahiten seksuaaliseen suuntautumiseen liittyvaa syrjintaa. Vuo-
den 2012 tutkimuksissa eniten syrjintaa tyopaikoilla olivat kokeneet sairaat tai vam-
maiset naiset. My6s kokonaisuutena naisten kokemus syrjinndsta oli yleisempaa kuin

miesten. (Ahlroth 2015, 6-8.)

Lahti (2014) huomauttaa, etta pinnallisella tasolla usko yhdenvertaisuuteen ja tasa-

arvoon on lansimaissa opittu hyvin. Mutta kulisseissa puheet ovat aivan muuta. Myos
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oman maan kansalaisten nakaisilla ihmisilla on helpompaa kuin ulkonddltaan poik-
keavilla. Vahemmistdjen taistelu asemastaan jatkuu usein koko eldaman. He joutuvat
lunastamaan paikkansa aina uudelleen ja uudelleen elaman eri osa-alueilla menes-

tyksen tavoittelusta puhumattakaan. (Mts. 25, 28.)

Tyontekijoiden ja -hakijoiden yhdenvertainen kohtelu on edellytys monimuotoiselle
tyoyhteisolle. Kaikilla tulee siten olla yhdenvertaiset mahdollisuudet tydssa ja tyo-
uran aikana tapahtuviin toimintoihin. Usein kuitenkin tydyhteiséihin on muodostunut
valtavdeston mukainen toimintakulttuuri, jolloin siita poikkeavat henkil6t saattavat
joutua muita helpommin syrjinnan kohteeksi. Yhdenvertaisuutta tyéelamassa taa-
taankin lainsaadanndlla. Syrjinta taytyy ensin tunnistaa, etta siihen voidaan puuttua.
Yrityksen on tarkeaa sitoutua yhdenvertaisten mahdollisuuksien edistamiseen ja syr-
jinndn ehkaisyyn. Johdon on hyva tuoda selkeasti esiin, ettei syrjintda hyvaksyta mis-
saan olosuhteissa. Lisdaksi yhdenvertaisuuden nakdkulmat on otettava huomioon aina
tyohodnotosta tydsuhteen paattymisen eri vaiheisiin saakka. Ndin jokapaivaisen toi-
minnan kautta yhdenvertaisuudesta tule osa yrityksen kulttuuria ja toimintatapoja.
Juuri ihmisten erilaisuus synnyttaa uusia nakdkulmia ja innovatiivista ajattelua. (Mo-

nimuotoisuus — tyéelaman mahdollisuus 2009, 9, 21.)

Ahlrothin (2015) mukaan yhdenvertaisuutta voidaan hyvin edistaa niin, ettd tehdaan
yhteistoimintalain 27 §:n mukaiset tydsaannot, joihin kirjataan ohjeistukset hairinta-
ja syrjintatilanteiden varalle. Tyésaannot kertovat tydpaikan menettelytavat eri tilan-
teisiin. Tydnantajan tulee sopia tydsaanndista ja niihin tehtdvista muutoksista yh-
dessa henkiloston edustajien kanssa. Tydsadanndista tulee sopia, mikali tydpaikalla on
saannodllisesti vahintdadan 30 tyontekijaa. Tydsdaanndissa voidaan sopia mm. tydsopi-
muksen tekemisestd, tydsuhde-eduista, miten ilmoitetaan sairauspoissaoloista, van-
hempainvapaista, my6hastymisista, miten tydterveyspalveluja kdytetdaan, millaiset
jarjestysohjeet tydpaikalla on seka millainen varoituskaytanto tyontekijoille on. Tyo-
saantdjen tulee olla kaikkien saatavilla, tyontekijat tulee perehdyttaa noudattamaan
niitd yhdenvertaisesti, sdant6ja paivitetdaan ja pidetaan ajan tasalla ja ne ovat yksi-
selitteisesti normeja, joita kaikkien on noudatettava. (Mts. 53-54.) Skurnik-Jarvisen
(2016) mukaan yhdenvertaisuussuunnittelu voidaan ottaa esimerkiksi osaksi henki-

|0st6- ja koulutussuunnitelmaa. Tallgin siihen voidaan luontevasti laajentaa ja ottaa
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huomioon tarkoituksenmukaisia nakdkulmia muidenkin erityis- ja vdhemmistoryh-

mien kuin vain ikdantyneiden ja perheenhuoltovelvollisten osalta. (Mts. 96.)

Kuoppamaki (2008) huomauttaa, ettd yhdenvertaisuutta arvioidaan usein saman
tyonantajan palveluksessa olevien tyontekijoiden kesken, vaikka yleisesti tulisi tur-
vata yhdenmukaisten vahimmaistydehtojen toteutuminen tyémarkkinoilla. Jo tyon-
tekijoiden aseman turvaaminen kohtuuttomilta tyéehdoilta seka tasavertaisen kilpai-
lun edistaminen edellyttavat, ettd kohtuulliset vahimmaisehdot tayttyvat riippumatta
siitd, millaisen jarjestelyn kautta ty6ta tehdaan. Talla tarkoitetaan esimerkiksi eri tyo-
suhdemuotoisten tyontekijoiden ja vuokratydvoiman tydehtojen yhdenvertaisuutta.
(Mts. 64.) Leppdnen (2015) korostaakin ettd, vuokratydntekijoita verrataan yrityksen
tyontekijoihin siind maarin, kun tydnantaja kayttaa heihin valvonta- ja tyénjohto- eli

direktio-oikeutta (mts. 36).

Lahti (2014) painottaa, ettd henkilostorakenteen suunnittelussa tarvitaan yha her-
kempid antureita ja joustavia esimiehid, jotta vinoutunut ja yksipuolinen henkil6sto-
rakenteen muodostuminen saadaan estettyd. Lain olemassaolo ei pelkdstaan takaa
hyvaa ja oikeudenmukaista tyilmapiirid, vaan siihen tarvitaan paljon sellaista, mita
ihmiset voivat halutessaan saada yhdessa aikaan. (Mts. 45.) Syrjiva kohtelu voi perus-
tua tietdmattomyyteen, ajattelemattomuuteen ennakkoluuloihin, stereotyyppisiin
ajattelumalleihin tai mielikuviin eri vahemmistéryhmista. (Monimuotoisuus — tydela-

man mahdollisuus 2009, 13).

3.4 Yhdenvertaisuus tyohyvinvoinnin ja tuloksellisuuden edistajana

Yhdenvertaisuuden suunnitelmallisella edistamiselld tuetaan kaikkien tyontekijoiden
ja palveluiden kayttdjien yhdenvertaisia mahdollisuuksia vaikuttaa ja osallistua eri
toimintoihin. Silla my&s ehkaistaan syrjintaa, lisdtaan turvallisuutta ja parannetaan
organisaatioiden sisaista vuorovaikutusta seka lisataan tuloksellisuutta monimuotoi-
suuden mukanaan tuomien etujen kautta. Yhdenvertaisuutta edistamalla paranne-
taan myos tyon tehokkuutta ja tuottavuutta, sosiaalista ilmapiiria seka laajemmin yh-
teiskunnallista oikeudenmukaisuutta. Jokainen yhdenvertaisuutta edistava tyépaikka
voi vaikuttaa omalta osaltaan tieta kohti syrjimatonta Suomea. (Yhdenvertaisuuden

arvioinnin tyokalu n.d., 4.)
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Lahti (2014) tuo esiin, miten tarkeda on ymmartaa tyoeldman monikulttuurisuutta ja
ihmisten eri ominaisuuksia, niin syntyman kuin kulttuurisenkin taustan perusteella
saatuja. Naistda muodostuu hyvin pitkalle se kokonaisuus, miten yhdenvertaisuus to-
teutuu, mihin ihmiset lopulta elamdssdan padsevat ja hakeutuvat, miten heita koh-
dellaan ja miten he voivat tydelamaan osallistua. Pysyvadisluonteisten ominaisuuksien
lisaksi on otettava huomioon eldman my6ta muuttuvat ominaisuudet, kuten perheti-
lanne, terveydentila tai koulutus seka valtasuhteet enemmistdjen ja vahemmistdjen
valilla. Diversiteetissa onkin kysymys ihmisten monimuotoisuudesta, jossa yhdistyvat
kulttuuriset ja henkilokohtaiset, myds ajastaan muuttuvat henkilén ominaisuudet. |h-
misen mennessa tydyhteis66n han tuo mukanaan koko paketin, ei vain tydkokemus-
taan, vaan myos kaikki henkil6kohtaiset ominaisuutensa. Nain ollen kokonaisuuden
olisi sovittava tydyhteisdon ja ihmisten tulisi voida olla omia itsejaan ilman hapeaa,
salaamista tai sitd, ettd joutuu kieltdmaan ominaispiirteitaan. Erilaisuus ja marginaa-
liin joutuminen voivat koskettaa ketd tahansa elaman eri vaiheissa, esimerkiksi jos
sairastuu, vammautuu tai joutuu tyottdmaksi. Diversiteetista eli ihmisten monimuo-
toisuudesta kumpuaa kilpailukykya, valittamista, inspiraatiota, moniulotteisuutta, yh-
teisollisyytta ja kasvua. Erilaiset henkilokohtaiset kokemukset, ystavyyssuhteet, tyo-
toveruudet monenlaisten ihmisten kanssa edistavat suvaitsevaisuutta ja ennakkoluu-

lot karisevat. (Lahti 2014, 18-19, 22, 25.)

Jokainen tyoyhteis6 on Iahtokohtaisesti monimuotoinen, siihen voi kuulua seka mie-
hid etta naisia, eri-ikdisia ja eri taustoista tulevia henkil6ita. Heilla voi olla erilaisia va-
kaumuksia, mielipiteita tai uskontoja ja he voivat edustaa eri sukupuolivahemmistdja
tai heilla voi olla fyysisia vammoja tai sairauksia. Toiset monimuotoisuuden piirteista
ovat ulospdin havaittavia ja toiset taas eivat. Ihmisten erilaiset eldmantarinat ja koke-
mukset ovat muovanneet heista juuri sellaisia kuin he ovat. Mikali yritys tiedostaa ja
osaa hyodyntaa henkildston monimuotoisuuden, se voi saada merkittavaa kilpailue-
tua. Kilpailuetu ei kuitenkaan synny itsestdaan vaan siihen tarvitaan pitkdjanteista ja
suunnitelmallista monimuotoisuuden johtamista, jota kutsutaan diversity manage-
mentiksi. Monimuotoisuuden johtamisen ydin on siind, etta jokaisen tydyhteison ja-
senen tuomaa tietoa, nakdkulmia ja yksilollisia elamankokemuksia sisallytetaan aktii-

visesti organisaation toimintaan. Ndin monimuotoisuus ja erilaisuus ndhdaan sita
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kautta yhteisena etuna, joka hyddyttaa koko organisaatiota. (Monimuotoisuus — ty6-

elaméan mahdollisuus 2009, 7-8.)

Tyoyhteison monimuotoisuutta voidaan edistda monella tavalla. On tarkeda luoda
yhteiset pelisddnnot ja kdytdnteet, jotka ovat kaikkien tiedossa. Jos niita ei ole, niin
jokainen toimii omalla tavallaan. Tyéntekijéiden osaaminen voi jaada silloin huomioi-
matta ja hyodyntamatta, mikali kielteiset asenteet ja ennakkoluulot paasevat vaikut-
tamaan tydyhteisdssa. Epdluottamus ja syrjinta aiheuttavat tydmotivaation laskua ja
ikavia jannitteita tydntekijoiden valille. Talldin yhdenvertainen kohtelu ei toteudu.
Esimiehelld onkin keskeinen rooli avoimen vuorovaikutuksen ja luottamuksen raken-
tamisessa. Vaikka akuutteja ongelmia ei olisikaan, on tarkedaa nostaa monimuotoi-
suus ja erilaisuuteen liittyvat asiat keskusteluun tydyhteisdssa. Henkiloston osallisuus
ja sitoutuminen lisaantyvat seka nakemykset avartuvat. Jolloin ne tuovat lisaa tilaa
luovuudelle ja innovatiiviselle seka vapautuneelle ilmapiirille. Nama yhdessa lisadvat

henkiloston ja yrityksen tuottavuutta. (Mts. 30.)

3.5 Yhdenvertaisuussuunnitelma prosessina

Tassa luvussa kerrotaan yhdenvertaisuussuunnitelman prosessista ja sen toteutuksen
eri vaiheista. Suunnitelma on osa tyénantajan yhdenvertaisuuden edistamisvelvoi-
tetta. Yhdenvertaisuussuunnitelmalle ei ole maaramuotoa tai vahimmaispituutta, ja
se voi olla joko erillinen suunnitelma tai osa esimerkiksi henkildstésuunnitelmaa.
Suunnitelman on hyva olla mahdollisimman konkreettinen, ja se tulee laatia yhdessa
henkildston edustajien kanssa. Tydnantajalla ei ole oikeutta valita henkiléston edus-
tajia. Yhdenvertaisuussuunnitelman ja edistamistoimenpiteiden on tarkoitus ehkaista
ja poistaa syrjintaa ja edistda tydyhteison tasapuolista kohtelua. (Tyopaikan yhden-

vertaisuussuunnitelman laatiminen 2015, 1.)

Yhdenvertaisuussuunnitelman tekeminen aloitetaan selvittdmalla ja analysoimalla
yrityksen nykytilanne. Yhdenvertaisuuden toteutumista tulee tarkastella yhdessa
henkildstdn edustajien kanssa ja kaikkien yrityksen kannalta merkittavien syrjintape-
rusteiden ja yrityksen keskeisten toimintojen kautta. Yhdenvertaisuuden toteutu-
mista ja syrjinnan kokemusta yrityksessa voidaan selvittaa kyselyn avulla, johon on

otettu mukaan kaikki syrjintdperusteet. Syrjintaperusteita ovat



16

ikd, alkuperd, kansalaisuus, kieli, uskonto, vakaumus, mielipide, poliitti-
nen toiminta, ammattiyhdistystoiminta, perhesuhteet, terveydentila,
vammaisuus, seksuaalinen suuntautuminen tai muu henkiléén liittyvé
syy (Tyopaikan yhdenvertaisuussuunnitelman laatiminen 2015, 2).

Taustaselvityksessa olisi hyva huomioida myos tyopaikalla yleisesti tiedossa olevat
vhdenvertaisuuteen ja syrjintdaperusteisiin liittyvat ongelmat, mihin tilanteisiin ne liit-
tyvat ja ilmeneekd kenties ristiriitoja. Pelkka tietoisuus siitd, etta syrjintaa ilmenee,
riittdd, mitdan yksittdisia tapauksia ei tarvitse ottaa tarkemmin esille. (Mts. 2.) Kuvi-

ossa 1 on tarkemmin kuvattu yhdenvertaisuuden edistamista prosessindkdkulmasta.

1.Yhdenvertaisuus-
tilanteen
selvittaminen ja
arviointi

2. Tydpaikan
kehittamistarpeiden
madrittely

5.Saanndllinen
seuranta

4. Edistamis-
toimenpiteiden
toteuttaminen

3. Suunnitelman
laatiminen

Kuvio 1. Yhdenvertaisuuden edistdmisen prosessi (Toimet yhdenvertaisuuden
edistamiseksi 2017)

Tiedonkeruuta suunniteltaessa on hyva olla tietdmys laista yksityisyyden suojasta
tyOelamassa (L13.8.2004/759), jossa saadelldan, mita henkilotietoja saa kerata ja mi-
ten niita tulee sailyttaa. Kyselyiden taytyy olla anonyymeja ja niissa tulee varmistaa,
ettei vastauksia voida yhdistaa keneenkaan henkildon minkaan tiedon perusteella.
Eri menetelmilla kerattavista tiedoista ei saa muodostaa henkil6tietoja tai henkilore-

kisteria. (Yhdenvertaisuuden arvioinnin tyokalu n.d., 10.)



17

Yhdenvertaisuussuunnitelma laaditaan taustaselvityksen pohjalta ja siihen kerataan
kaikki keskeisimmat havainnot yhdenvertaisuuden tilasta yrityksessa. Suunnitelmassa
padtetadan myos toimenpiteista ja aikatauluista niiden toteuttamiseksi. Toimenpiteet
on hyva suunnata konkreettisesti niihin toimintoihin, joissa ilmenee kehitystarvetta.
Vastuuhenkilot on hyva myds maaritella ja se, miten seuranta toteutetaan. Suunni-
telman voi tehda esimerkiksi taulukon muotoon. Suunnitelmaa tulee paivittaa saan-
nollisesti, ja se pitda olla koko henkilostdn saatavilla. (Tyopaikan yhdenvertaisuus-

suunnitelman laatiminen 2015, 3.)

4 Yhdenvertaisuus lainsaadannossa

Tassa luvussa kasitellaan yhdenvertaisuuslain syntya, sisaltod, tavoitteita, tarkeimpia
syrjintaperusteita seka tarkastellaan, mita muita keskeisia lakeja liittyy yhdenvertai-
suuden toteutumiseen ja vaarantumiseen. Lisaksi luvussa kdydaan lapi muutamia esi-

merkkeja oikeustapauksista, liittyen yhdenvertaisuuslain tulkintaan.

Ahtela ja muut (2006) tuovat esiin, ettd yhdenvertaisuuslain taustalla ovat kansainva-
lisen tydjarjestd ILO:n sopimukset, tarkemmin yleissopimus nro 111 ja EU:n direktii-
vit. EU-oikeuden keskeisia tavoitteita on ollut poistaa EU:n kansalaisuuteen perustu-
vaa sisdista syrjintaa seka pyrkia edistamaan sukupuolten valista tasa-arvoa. Suomen
liityttyd EU:hun syrjintdlainsdaadanto tuli myos kiintedksi osaksi Suomen lainsaadan-
t6a. Monien kansainvalisten sopimusten taustalla on pyrkimys ehkaista tyoelamassa
tapahtuvaa syrjintaa. (Mts. 15-16.) Kuviossa 2 esitelldadn yhdenvertaisuuden kannalta
keskeisimmat lait. Lisaksi luvussa 4.2 on kerrottu muista yhdenvertaisuuteen ldhei-

sesti liittyvista laeista.
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Kuvio 2. Yhdenvertaisuuteen liittyvat keskeiset lait (Mika on syrjintaa? 2017)

4.1 Yhdenvertaisuuslaki

Yhdenvertaisuudesta tyoelamassa saadetdadn yhdenvertaisuuslaissa
(L30.12.2014/1325). Lain tarkoituksena on ehkaista syrjintaa ja edistaa yhdenvertai-
suutta sekd tehostaa syrjinnan kohteeksi joutuneen oikeusturvaa niin yksityisessa

kuin julkisessa toiminnassa. (L30.12.2014/1325, 1-3 §.)

Leppanen (2015) tuo esiin yhdenvertaisuuslain historiaa ja syntyvaiheita mainiten,
etta yhdenvertaisuuslaki on tullut alun perin voimaan vuonna 2004 ollen sellaisenaan
voimassa vuoden 2014 loppuun saakka. Lailla saatettiin voimaan kaksi EU-direktiivia.
Toinen naista direktiiveista 2000/43/EY koski etnisen syrjinnan laajaa kieltoa. Toinen
direktiivi 2000/78/EY taas kielsi ikdan, uskontoon, vammaisuuteen ja seksuaaliseen
suuntautuneisuuteen perustuvan syrjinnan tyoelamassa. Vanhassa yhdenvertaisuus-
laissa direktiivien toimeenpanon vaikutus korostui, joten se vaikutti lain jadamiseen
epatasapainoon direktiivien painotusten vuoksi. Taman vuoksi lakia oli syyta paivit-
taa. Vuoden 2015 alusta voimaan tullut uusi yhdenvertaisuuslaki muutettiin hallituk-
sen esityksen (HE 19/2014 vp) pohjalta, ja sen tavoitteena oli parantaa kansallista
saantelya ja lahtokohtia seka puuttua epatasapainoon. Uuden lain tavoitteena on an-
taa laajaa ja yhdenmukaista oikeussuojaa kaiken muotoista syrjintda vastaan. Lakia
sovelletaan kaikkeen julkiseen ja yksityiseen toimintaan pois lukien yksityiselama,

perhe-eldma ja uskonnonharjoittaminen. (Leppanen 2015, 4-8.)
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Yhdenvertaisuuslain keskeisin tavoite on ehkaista syrjintaa. Laki jakautuu niin, etta
luvussa 2 kasitelladn yhdenvertaisuuden edistamista ja luvussa 3 syrjinnan kieltoja
seka syrjinnan kohteen oikeusturvaa. Yhdenvertaisuuden arviointi voidaan jakaa kah-
teen osa-alueeseen, syrjinnan tunnistamiseen ja siihen puuttumiseen seka yhdenver-
taisuuden edistamiseen. (Yhdenvertaisuuden arvioinnin tyokalu n.d., 7.) Leppdnen
(2015) korostaakin, etta arvioinnin kannalta on oleellisen tarkedd ymmartaa, mita
laissa tarkoitetaan eri syrjinnan muodoilla. Mika on lain mukaan kiellettya ja mika
taas sallittua positiivista erityiskohtelua, kuten kohtuullista mukauttamista. On myos
tarkeda ymmartaa, millaista syrjintaa eri vaestéryhmia kohtaan saattaa tapahtua.

(Leppanen 2015, 8-9.)

Ty6nantajan velvollisuudesta edistaa yhdenvertaisuutta sadadetdaan yhdenvertaisuus-
lain (L30.12.2014/1325) kohdassa 7 §. Tyonantajan, jonka palveluksessa on vahintaan
30 henkil63d, on tehtdava yhdenvertaisuussuunnitelma, jossa on kuvattu toimenpiteet
yhdenvertaisuuden edistamiseksi. Laki velvoittaa tydnantajaa arvioimaan yhdenver-
taisuuden toteutumista tydyhteisdssa seka kehittamaan tydpaikan tarpeet huomioi-
den tydoloja ja toimintatapoja niin, ettda henkildstoa valittaessa ja sita koskevia rat-
kaisuja tehtdessd, yhdenvertaisuus toteutuu. Edistamistoimien on oltava voimavarat,
toimintaymparisto ja olosuhteet huomioiden tarkoituksenmukaisia, tehokkaita ja oi-
keasuhtaisia. Suunnitelman sisdltda ja toimenpiteita tulee arvioida ja kasitella yh-
dessa henkiloston tai heiddn edustajien kanssa. Luottamusmiehelld ja tyésuojeluval-
tuutetulla on oikeus pyynndsta saada tietda toimista, joihin tydnantaja on yhdenver-

taisuutta edistdessaan ryhtynyt. (L30.12.2014/1325, 7 §; Leppanen 2015, 13-15, 17.)
Syrjinnan kiellot

Yhdenvertaisuuslain (L30.12.2014/1325) 3 luvun 8 § mukaan

Ketéiéin ei saa syrjid ién, alkuperdn, kansalaisuuden, uskonnon, kielen,
vakaumuksen, mielipiteen, poliittisen toiminnan, ammattiyhdistytoimin-
nan, perhesuhteiden, terveydentilan, vammaisuuden, seksuaalisen
suuntautumisen tai muun henkil66n liittyvén syyn perustella. Syrjintd on
kielletty riippumatta siitd, perustuuko se henkil6d itseddn vai jotakuta
toista koskevaan tosiseikkaan tai oletukseen.

Lisdaksi syrjinnan kieltoa koskeva pykala kieltaa hairinnan, kohtuullisten mukautusten

epaamisen seka ohjeen tai kaskyn syrjid. Valiton syrjinta tarkoittaa sitd, jos henkil6a
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kohdellaan haneen liittyvan syyn perusteella epasuotuisasti verrattuna toisiin vertai-
lukelpoisessa tilanteessa. Vailillinen syrjinta taas tarkoittaa sitd, jos ndenndisesti yh-
denvertainen saanto, kaytanto tai peruste saattaa jonkun henkil6on liittyvista syista
epdedulliseen asemaan. Tasta voidaan poiketa vain, jos sadannolld, kaytannolla tai pe-
rusteella on hyvaksyttava tavoite ja sen saavuttamiseksi kdytetyt keinot ovat tarpeel-

lisia ja asianmukaisia. (L30.12.2014/1325, 8 §,10 §,13 §.)

Valitdnta, eli suoraa syrjintaa, on esimerkiksi se, jos elinkeinoharjoittaja ei paasta
vammaista henkil6a liiketiloihin. Valillista, eli epdasuoraa syrjintda, on taas esimerkiksi
se, jos tydnhaussa edellytetdaan taydellistd suomen kielen taitoa, vaikka se ei tyoteh-
tavan kannalta olisi tarpeellista. Mikali tydnantaja kieltda ravintolan vahtimestaria
padstamasta tiettyja vdhemmistoryhman edustajia sisaan ravintolaan, on se silloin

lain 8 §:n mukaan kasky syrjia. (Yhdenvertaisuuden arvioinnin tyokalu. n.d., 9.)

Leppanen (2015) tuo esiin, ettd epasuotuisaa kohtelua voi olla myds teko tai laimin-
lyonti, jolloin menettelyn kohde asetetaan muita huonompaan asemaan, esimerkiksi
rajoitusten, velvoitteiden tai vaatimusten asettamisella vain joillekin henkilostéryh-
mille tai henkildlle. Syrjintda on myds se, ettei tydnantaja kutsu haastatteluun tietty-
jen vihemmistoryhmien edustajia tai valitsee irtisanottavat esimerkiksi uskonnon,
ian tai terveydellisten syiden perusteella. Epdsuotuisalla kohtelulla aiheutetaan hen-
kilolle tai henkilostéryhmalle haittaa, kuten saamatta jadneita etuuksia, valinnan-

mahdollisuuksien vahenemista tai taloudellista tappiota. (Mts. 34.)

Vastatoimien kiellolla lain mukaan (L30.12.2014/1325, 16 §) tarkoitetaan sita, etta
henkil6a kohdellaan epdsuotuisasti, kielteisia seuraamuksia tai vahinkoa aiheuttaen
sen vuoksi, ettd han on vedonnut yhdenvertaisuuslain mukaisiin oikeuksiinsa tai vel-
vollisuuksiin, osallistunut yhdenvertaisuuslain mukaisiin syrjintaa koskeviin selvityk-
siin tai ryhtynyt muihin yhdenvertaisuutta edistaviin toimenpiteisiin
(L30.12.2014/1325, 16 §). Leppanen (2015) tuo esiin esimerkin, jossa tydonantaja rik-
koo vastatoiminen kieltoa. Vammautunut tyontekija on vaatinut itselleen kohtuullisia
mukautuksia mutta tydnantaja ei suostu siihen. Tyonantaja ei paasta tyontekijaa jat-
kokoulutuksiin, koska on kyllastynyt taman vaatimuksiin. Koulutukset on suunnattu
kuitenkin koko henkildstolle. Tyénantajan menettelyn tarkoituksena on, ettei vam-

mautunut henkil6 olisi endaa pateva tekemaan tydtadn ja ndin ollen, han joutuisi jat-
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tamaan tyonsa. (Leppanen 2015, 47.) Lain mukaan tydnantajan on tehtava kohtuulli-
set, asianmukaiset ja tilanteen vaatimat mukautukset niin, ettd vammainen henkil®

voi yhdenvertaisesti hakea, suoriutua ja hakeutua tyétehtaviin, kolutukseen, hankkia
tavaroita ja palveluita seka edeta uralla. Kohtuullisuutta arvioitaessa otetaan huomi-
oon tydnantajan koko, taloudellinen asema, toiminnan luonne, laajuus, mukautusten

arvioidut kustannukset sekd mukautuksiin saatava tuki. (L30.12.2014/1325, 15 §.)
Hairinta

Hairinnalla tarkoitetaan toisen henkilon ihmisarvoa loukkaavaa toimintaa tai kdyttay-
tymistd, joka on tarkoituksellista ja tosiasiallista, mika on halventavaa tai ndyryytta-
vaa, uhkaavaa tai vihamielista ja se liittyy (L30.12.2014/1325, 8 §) 1 momentissa mai-
nittuihin syrjintdperusteisiin ominaisuuksiin. Tydnantajan katsotaan toimivan syrji-
vasti, jos hdn ei saatuaan tiedon hairinnasta ryhdy toimenpiteisiin sen poistamiseksi.
(L30.12.2014/1325, 14 §). Esimerkkeja hairinndsta ovat mm. loukkaamistarkoituk-
sessa lausutut rasistiset vitsit tai seksuaalivahemmistda edustavan tyotoverin nimit-
teleminen (Yhdenvertaisuuden arvioinnin tyokalu. n.d., 9). Leppasen mukaan (2015)
lain esitdissa on tuotu esiin, etta tallaista ihmisarvoa loukkaavaa kaytosta on perusta-
vanlaatuinen kunnioituksen puute henkil6a kohtaan jonkin laissa mainitun syrjintape-
rusteen vuoksi tai yhdenvertaisen kohtelun kyseenalaistaminen (Leppanen 2015, 39).
Ahlrothin (2015) mukaan, hairintda voi esiintya myos tyonjohto-oikeuden vaarinkay-
toksissa, kuten toistuvana perusteettomana puuttumisena tyontekoon, tyotehtavien
maaran ja laadun perusteettomana muuttamisena, ndyryyttavien kaskyjen antami-
sena tai epaasiallisena tyonjohtovallankdyttona. Keskeista hdirinndn osalta on se,
ettd se on jatkuvaa, toistuvaa ja tarkoituksellista, mika sulkee satunnaiset epaasialli-
set kohtelut pois (Ahlroth 2015, 24, 32). Leppasen (2015) mukaan, hairinnan kielto
koskee vain suhteellisen vakavaa menettelya. Sitd, onko henkilén ihmisarvoa lou-
kattu, taytyy aina pystya arvioimaan objektiivisesti. Ndin ollen henkilon subjektiivi-

sella kokemuksella ei ole niin paljon merkitysta. (Leppdanen 2015, 39.)

Ty6nantaja tayttaa lain edellyttdman vastuunsa, kun han ryhtyy toimiin hairinnan
poistamiseksi huolimatta siitd, onnistuuko hairinnan poistaminen. Oleellista on, etta
tyonantaja on saanut tiedon hdirinndsta ja voi alkaa toimiin hairinnan poistamiseksi.

Silloin tydnantajan menettely ei ole syrjivaa. limoitus hdirinndsta voi tulla tydyhtei-



22

sostd, hdirinnan kohteelta tai tydnantaja voi havaita sen itse. Toimenpiteina hairin-
nan poistamiseksi voivat olla asianosaisten kuuleminen, ohjeistukset, varoituskaytan-

not tai viimeisena, tydsuhteen paattaminen. (Mts. 40-41.)
Positiivinen erityiskohtelu

Yhdenvertaisuuden edistaminen ja syrjinndsta aiheutuvien haittojen ennaltaehkaisy
ja poistaminen eivat ole syrjintda. Tyonantaja saa harjoittaa oikeasuhtaista erilaista
kohtelua. (L30.12.2014/1325, 9 §.) Erilaisen kohtelun pitaa perustua lakiin, eli perus-
teluiden ja toimenpiteiden tulee olla perus-ja ihmisoikeuksien kannalta hyvaksyttyja
(L30.12.2014/1325, 11 §). Positiivista erityiskohtelua voivat olla esimerkiksi rekrytoin-
neissa kaytettavat eritystoimenpiteet, joilla helpotetaan aliedustettuna olevien ryh-
mien mahdollisuuksia tyollistya. Positiivinen erityiskohtelu ei silti saa muodostua

muita henkil6ita syrjivaksi. (Yhdenvertaisuuden arvioinnin tydkalu. n.d., 8.)
Tyohonottotilanteet

Erilainen kohtelu tydhdnottotilanteessa, tydharjoittelussa tai muussa vastaavassa ti-
lanteessa on perusteltua, jos se kohdistuu tyotehtadvien laatuun, tai niiden suoritta-
mista koskeviin todellisiin vaatimuksiin, ja kohtelu on oikeasuhteista. Ikdan tai asuin-
paikkaan perustuva kohtelu on perusteltua vain, jos silla on asianmukainen ja perus-
teltu tyollisyyspoliittinen tai tydmarkkinoita koskeva perustelu tai kohtelu johtuu
elake- tai tyokyvyttomyysetuuksien saamiseksi vahvistetuista ikdrajoista. Tydnantaja
ei saa tyopaikkailmoituksessa edellyttaa hakijoilta henkil6on liittyvia ominaisuuksia
tai seikkoja. (L30.12.2014/1325, 12, 17 §.) Hyvaksyttavana poikkeuksena erilaisesta
kohtelusta tyotehtdavaan valittaessa, voidaan pitda esimerkiksi kiinalaiseen ravinto-
laan tarvittavia kiinalaistaustaisia tyontekijoita tai papin virkaan haettavaa tietyn us-

kontokunnan edustajaa (Yhdenvertaisuuden arvioinnin tyékalu. n.d., 8).

Aalto, Larja ja Liebkind (2010) tuovat esiin eri tutkimustuloksia syrjinnadsta tyohoénot-

totilanteissa. He viittaavat kansainvaliseen tutkimustulokseen, jossa vuonna 2008 ke-
ratysta eurobarometri-aineistosta kdy ilmi ettd, EU:n alueella ihmiset arvioivat erityi-
sesti tydnhaun eriarvoistavan ihmisia ulkonaon, ian, etnisyyden ja vammaisuuden pe-
rusteella. Toisissa tutkimuksissa taas oli havaittavissa syrjivia tuloksia esimerkiksi rek-

rytointiprosesseissa. Niissa valtavdaestén mukaisen nimen omaavat saivat enemman
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haastattelukutsuja kuin vdahemmiston edustajat. Lisaksi rekrytointiprosessissa valitsi-
jat arvioivat hakemuksia yhdenmubkaisesti ja hakijoilla oli yhta suuret mahdollisuudet
tulla valituksi, mikali valitsijoille ei oltu annettu ennakolta ohjeita tai erityisia neu-
voja. Jos auktoriteetti oli antanut ohjeita valitsijoille syrjid etnisen vahemmiston
edustajia, se vaikutti rekrytoijien hakemusten kasittelyyn. He arvioivat ndiden va-
hemmiston edustajien tydssa suoriutumiskykya heikommaksi ja valitsivat heita pie-
nemalla todenndkoisyydelld kuin enemmistdn edustajia. Tarkea huomio tutkimuk-
sessa oli ettd, pelkdat menettelyohjeet eivat olleet riittavia, jos esimiehet eivat toimi-

neet niiden mukaisesti. (Aalto yms. 2010, 37, 41-42.)
Valvonta

Yhdenvertaisuuslain toteutumista valvovat yhdenvertaisuusvaltuutettu, tyosuojeluvi-
ranomaiset seka yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta. Yhdenvertaisuusvaltuute-
tun tehtaviin kuuluvat syrjinnan kohteeksi joutuneiden avustaminen, yhdenvertai-
suuden edistdmistoimenpiteiden suunnittelussa avustaminen, yleisten suositusten
antaminen syrjinndn ehkdisemisessa ja yhdenvertaisuuden edistamisessa seka sovin-
non edistdminen yhdenvertaisuuslain noudattamista koskevissa asioissa.

(L30.12.2014/1325, 4:18 §.)

Yhdenvertaisuusvaltuutetuista annetussa laissa (1326/2014) saadetdadan muista yh-
denvertaisuusvaltuutetulle kuuluvista tehtavista yhdenvertaisuuden edistamiseksi ja
syrjinnan ehkaisemiseksi. Yhdenvertaisuusvaltuutettu kuuluu oikeusministerion alai-
suuteen ja on toimissaan itsendinen ja riippumaton. Yhdenvertaisuusvaltuutetulla on
tiedonsaantioikeus, tarkastusoikeus seka oikeus saada selvitys tydnantajalta valtta-
mattomista tiedoista ja toimenpiteista valvontatehtaviensa hoitamiseksi. Yhdenver-
taisuusvaltuutettu voi asettaa uhkasakon ylla mainittujen velvoitteiden toteutta-
miseksi tydnantajalle. Uhkasakkoa ei voida asettaa, mikali kyseessa on rikosepaily.
Uhkasakon tuomitsee maksettavaksi yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta. Uhka-
sakon maaraamisesta ja tuomitsemisesta maksettavaksi sdddetdaan uhkasakkolaissa

(1113/1190). (Laki yhdenvertaisuusvaltuutetusta 1326/2014, 1 §,4-6 §, 11 8§.)

Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan tehtaviin kuuluu vahvistaa syrjinnan tai

syrjinnan vastatoimia koskevien asioiden ja asianomistajien valinen sovinto. Lauta-
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kunnan vahvistama sovinto on taytantdonpanokelpoinen kuten lainvoimainen tuo-
mio. Syrjinnan kokenut tai yhdenvertaisuusvaltuutettu asianomaisten suostumuk-
sella, voivat saattaa asian kasiteltavaksi lautakunnalle. Tama koskee myds tyénanta-
jaa, mikali se on laiminlydnyt suunnitteluvelvoitteen, josta sdadadetdadan yhdenvertai-
suuslain (L30.12.2014/1325) 5 §:n ja 6 §:n kohdissa. Lautakunta voi antaa lausunnon
lain tulkinnan kannalta merkittavassa asiassa, ellei se kuuluu tyésuojeluviranomaisen
toimivaltaan. Lautakunta voi lisdksi kieltdaa, maarata tai esittdaa toimenpiteita tyénan-
tajalle syrjinnan lopettamiseksi ja ehkdisemiseksi sekda maarata uhkasakon lain maa-
raysten toteuttamiseksi, kuten yhdenvertaisuusvaltuutettukin. Lautakunnan kasitte-
lemista asioista saddetdan yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnasta annetussa

laissa (L30.12.2014/1327). (L30.12.2014/1325, 20-21 §.)

Ty6suojeluviranomaisen tehtdavana on valvoa yhdenvertaisuuslain toteutumista tyo-
suhteessa, tyoharjoittelussa seka muussa vastaavassa toiminnassa tyopaikalla. Viran-
omainen on velvollinen valvomaan ja ryhtymaan toimenpiteisiin tydhonotossa seka
sille tiedoksi saatetuissa syrjintatapauksissa. Naista on sadadetty tydsuojelun valvon-
nasta ja tyopaikan tyosuojelutoiminnasta annetussa laissa (L20.1.2006/44). Tydsuoje-
luviranomainen on velvollinen avustamaan syrjinnan kohteeksi joutunutta. Han voi
my0s pyytda lausunnon yhdenvertaisuusvaltuutetulta tai lautakunnalta syrjintaasi-

assa. (L30.12.2014/1325, 22 §.)

Oikeusturva ja seuraamukset

Yhdenvertaisuuslain (L30.12.2014/1325) mukaan syrjinnan tai vastatoimien koh-
teeksi joutuneella on oikeus saada hyvitysta tydnantajalta, joka on lain vastaisesti
kohdistanut hdaneen syrjivida toimenpiteita tai vastatoimia. Hyvityksen saaminen ei ole
este vahingonkorvauksen maksamiselle vahingonkorvauslain (L31.5.1974/412) mu-
kaan. Hyvityksen maaraa arvioitaessa otetaan huomioon oikeudenmukaisuus suh-
teessa teon vakavuuteen, rikkomuksen laatu, kesto ja laajuus. Hyvitysta voidaan koh-
tuullistaa tai jattaa kokonaan maaraamatta, mikali asiassa voidaan huomioida kieltoa
rikkoneen pyrkimykset estda tai poistaa menettelyn vaikutukset seka taloudellinen
asema. Hyvitysta on vaadittava karajaoikeudelta kahden vuoden kuluessa siitd, kun
syrjiva menettely on tapahtunut. Tydhodnottotilanteissa vaatimus on esitettdva vuo-

den kuluessa valintapaatoksen tiedoksisaannista. Todistustaakasta sdadetaan
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(L30.12.2014/1325) kohdassa 28 §. Syrjintaa kokeneen tai asian vireillepanijan on esi-
tettava selvitys seikoista, joihin vaatimus perustuu. Vastapuolen on kumotakseen
olettama, esitettdva selvitys, ettei lain vastaista syrjintda ole tapahtunut. Tama ei kui-

tenkaan pade rikosasiassa. (L30.12.2014/1325, 24 §, 26 §, 28 §.)

4.2 Muu lainsaadanto

Tyosopimuslain (L26.1.2001/55) 2 luvun 2 §:ssé on sdaadetty yhdenvertaisuudesta ja
syrjintakiellosta viittaamalla yhdenvertaisuuslakiin ja tasa-arvolakiin. Tyénantajan on
kohdeltava tyontekijoita tasapuolisesti, ellei tyontekijan tehtdvat ja asema huomioi-
den poikkeamiseen ole perustetta. Yleisvelvoitteen 1 §:n mukaan tyénantajan on kai-
kin tavoin edistettava tyontekijoiden keskindisia suhteita. Tyonantajan on myds huo-
lehdittava siitd, etta tyontekija suoriutuu tehtavistaan yrityksen muutos- ja kehitysti-
lanteissa, edistettava tyontekijoiden mahdollisuuksia kehittya kykyjensa mukaan seka

edetd urallaan. (L26.1.2001/55, 2:1 §, 2:2 §.)

Suomen perustuslain (L11.6.1999/731) 2 luvussa kohdassa 6 § sdaddetaan perusoi-
keuksista. Niiden mukaan ketdan ei saa ilman hyvaksyttavaa syyta asettaa eri ase-
maan sukupuolen, idn, vammaisuuden, alkuperan, kielen, uskonnon, vakaumuksen,
mielipiteen, terveydentilan tai muun henkil66n liittyvan syyn perusteella. Kaikki ihmi-
set ovat yhdenvertaisia lain edessa. (L11.6.1999/731, 6 §.) Sukupuoleen liittyvan syr-
jinndn ehkdisemisesta ja sukupuoleen perustuvan syrjinnan kiellosta seka sukupuol-
ten vdlisen tasa-arvon edistamisestd saddetdan naisten ja miesten valisesta tasa-ar-

vosta annetussa laissa (L8.8.1986/609).

Rikoslain (L19.12.1889/38) luvussa 47 saadetaan tyorikoksista joita ovat mm. rangais-
tus kiskonnasta, tyosyrjinndsta, kilhottamisesta seka torkedsta kiihottamisesta kan-
sanryhmaa vastaan seka kiskonnantapaisesta tydsyrjinnasta. Lain 3 §:n mukaan, mi-
kali tydnantaja tai sen edustaja tydhonoton yhteydessa, tydpaikasta ilmoittaessaan,
palvelussuhteen aikana tai tyontekijaa valitessaan asettaa tyonhakijan tai tydntekijan
epdedulliseen asemaan

-Rodun, kansallisen tai etnisen alkuperdn, kansalaisuuden, ihonvdrin,

kielen, sukupuolen, idn, perhesuhteiden, sukupuolisen suuntautumisen,
perimdn, vammaisuuden tai terveydentilan taikka uskonnon, yhteiskun-
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nallisen mielipiteen, poliittisen tai ammatillisen toiminnan tai muun ndi-
hin rinnastettavan seikan perusteella on tuomittava tyésyrjinndsté sak-
koihin tai vankeuteen enintddn kuudeksi kuukaudeksi (L19.12.1889/38,
47:3 8).
Kiskonnantapaisesta tyosyrjinnasta voidaan tuomita sakkoihin tai enintaan kahdeksi
vuodeksi vankeuteen, jos tydnantaja kayttaa hyvakseen tyontekijan tai tydnhakijan
taloudellista tai muuta ahdinkoa, ymmartamattémyytta, ajattelemattomuutta, riip-
puvaista asemaa tai tietamattomyytta asettamalla tyontekijan tai hakijan huomatta-
van epaedulliseen asemaan (L19.12.1889/38, 47:3a §). Ahlroth (2015) tuo esiin esi-
merkkeja kiskonnantapaisesta tydsyrjinnasta. Tallaisia tapauksia ovat esimerkiksi, jos
tyonantaja maksaa ulkomaalaisille tydntekijoille pienempaa palkkaa kuin tyéehtoso-
pimuksessa on maaratty, teettda tydaikalain vastaisesti liian pitkia tydvuoroja, yllyt-

taa tyontekijat toimimaan lainvastaisesti tai ei huolehdi tyontekijoéiden turvallisuu-

desta. (Mts. 124.)

Kuluttajansuojalaissa (L20.1.1978/38, 2:2 §) saadetdan hyvantavan vastaisesta mark-
kinoinnista. Se ei saa olla ristiriidassa yleisesti hyvaksyttyjen yhteiskunnallisten arvo-
jen kanssa. Siina ei saa esiintya ikdan, etniseen taustaan, kansalaisuuteen, kansalli-
seen alkuperaan, kieleen, terveydentilaan, vammaisuuteen, seksuaaliseen suuntau-
tumiseen tai muuhun henkil6on liittyvaan seikkaan perustuvaa syrjintaa. Se ei myos-
kdaan saa loukata ihmisarvoa tai uskonnollista tai poliittista vakaumusta. Lisaksi laissa
yksityisyyden suojasta ty6elamassa (L13.8.2004/759) saadetddn arkaluontoisten ja
henkildtietoihin perustuvien tietojen keradamisesta, sdilytyksesta ja luovutuksesta ja

sen tarkoituksena on edistaa yksityisyyden suojan toteutumista tyéelamassa.

4.3 Oikeustapausesimerkkeja

Oikeustapausesimerkissa (KKO: 2015: 41) arvioitiin sitd, oliko kyseessa tydsyrjinta
perhesuhteiden ja sukupuolisen suuntautumisen perusteella. Korkeimman oikeuden
ratkaisussa todetaan, etta kyseessa oli tydsyrjinta perhesuhteiden ja sukupuolisen
suuntautumisen perusteella. Tapauksessa henkilon X johtajasopimus oli purettu, kun
yhtion palkkaava henkil® Y oli saanut tietda X: n puolison olevan samaa sukupuolta ja

lisaksi poliittisesti aktiivinen. X oli syrjinnan vuoksi menettanyt tydpaikkansa, minka
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vuoksi menettelya oli pidettdva erityisen moitittavana. Tapauksessa viitattiin nimen-
omaan valittdman syrjinnan kieltoon. Tapaukseen on sovellettu vuonna 2004 voi-

massa ollutta yhdenvertaisuuslakia. (KKO: 2015: 41.)

Ahlroth (2015) viittaa Helsingin hovioikeuden (HHO: 2012: 9) ratkaisuun, jossa tyon-
antaja maarattiin maksamaan hyvitysta entiselle tyontekijalle yhdenvertaisuuslain
perusteella. Tapauksessa arvioitiin syrjinnan olettamaa tyontekijan terveydentilan
perusteella. Tydntekijalla oli ollut noin 30 % sairauspoissaoloja tydssdoloaikanaan ja
hanelle ei ollut tarjottu samanlaista mahdollisuutta tyollistya yhtioon liikkeenluovu-
tuksen yhteydessa kuin muille tydntekijoille, vaan hanet irtisanottiin liikkeenluovu-
tuksen jalkeen, vaikka han oli ilmoittanut halukkuutensa jatkaa yhtion palveluksessa.
Avoimia paikkoja oli myds ollut enemman tarjolla kuin vanhoja tydntekijoita niiden
tayttamiseksi. Oikeus katsoi, ettd tyontekijaa oli syrjitty yhdenvertaisuuslain 6 § mu-
kaan syrjinnan kiellon vastaisesti hanen terveydentilansa perusteella, eikd hanelle ol-
lut tarjottu samanlaista mahdollisuutta jatkaa yhtion palveluksessa, kuin muille tyén-
tekijoille. Oikeus katsoi ettd, syyna tahan oli tyontekijan terveydentila eika yhtiolla ol-
lut menettelylle yhdenvertaisuuslain 7 § mukaista oikeuttamisperustetta. Yhtié maa-

rattiin maksamaan hyvitysta tyontekijalle. (Ahlroth 2015, 33-35.)

Korkeimman oikeuden tuomiossa (KKO: 2016: 48) otettiin kantaa siihen, oliko tuotan-
nollisin ja taloudellisin perustein tehdyt irtisanomiset toteutettu yhdenvertaisuuslain

6 §&: n syrjinnan kiellon vastaisesti terveyden tilan perusteella ja ettd, oliko kanne nos-
tettu kahden vuoden maaraajan sisalla. Ratkaisun mukaan aikaraja alkoi kulua siit3,

kun tyésuhde oli tosiasiallisesti paattynyt, eika irtisanomisilmoituksen antohetkesta.

Apulaisoikeuskansleri on ottanut kantaa Vaasan kaupungin julkaisemaan tydpaikkail-
moitukseen tehdyn kantelun johdosta ja todennut tydpaikkailmoituksen olleen yh-
denvertaisuuslain vastainen. Tydpaikkailmoituksessa edellytettiin alle 30 vuoden
ikaa, vaikka talle vaatimukselle ei ollut lain edellyttamia perusteita. (Tydpaikkailmoi-

tuksessa ei olisi saanut edellyttda tiettya ikdaa 2017.)

Yhdenvertaisuusvaltuutettu neuvotteli sovinnon tapauksessa, jossa opettaja oli koh-
distanut hdirintaa virolaista opiskelijaa kohtaan tunnin aikana. Opettaja oli nimitellyt

epaasiallisesti opiskelijaa, hanen alkuperdansa, luonteenpiirteitdan ja asennetta. Op-
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pilaitos puuttui asiaan ja antoi opettajalle tydnjohdollisen sanktion. Opiskelija otti yh-
teytta yhdenvertaisuusvaltuutettuun, joka katsoi, etta kyseessa oli yhdenvertaisuus-
lain mukainen hdirinta ja oppilaitos maarattiin maksamaan 2000 euron korvaus opis-

kelijalle. (Jokinen 2017.)

5 Case-yrityksen esittely

Captol Invest Oy (myéhemmin Captol) on suomalaisomisteinen konserni, jonka toi-
mialoina ovat alkoholituotteiden maahantuonti, myynti, tuotekehitys, ravintolatoi-
minta, pienpanimotoiminta, vienti ja kiinteistdsijoitukset. Captol toimii Suomen li-
saksi myds Ruotsissa ja Baltian maissa. Konsernin palveluksessa on yhteensa yli 150
henkil6a ja sen liikevaihtotavoite vuodelle 2017 on ylittda 45 miljoonaa euroa. (Yritys

n.d.) Kuviossa 3 on esitelty konsernin organisaation rakenne talla hetkella.

CAPTOL INVEST

BEVERAGES RESTAURANTS CRA‘Y‘ SPECIALTY NPD
Servaali Finland Delifex Ravintolat REAL ESTATE BREWERY CRAFT BEER & WHISKEY TOL Brands
Servaall Baltics Malatok Brow Seckey
Servaali Sweden

Kuvio 3. Captol-konsernin rakenne

Captolin missiona on maahantuoda, luoda ja kehittdaa menestyvia brandeja, liiketoi-
mintamalleja ja palvelukonsepteja ravintola- ja juoma-aloille seka tehda kannattavaa
liiketoimintaa yhteistydssa kehityskelpoisten, sitoutuneiden ja yrityksen arvomaail-
maan sopivien tyontekijoiden kanssa seka kotimaassa etta vientimarkkinoilla. Capto-
lin visiona on saavuttaa edelldkavijan asema juomamarkkinoilla asiakaslahtdisen in-
novoinnin ja rohkean tekemisen avulla sekd luoda vahvan johtamisen kautta yritys-
kulttuuri, jossa henkilost6 voi ja haluaa tehda parhaansa. Captolin arvot ovat tulok-

sellisuus, uudistuminen, vastuunkanto ja asiakaskeskeisyys. (StrategiakarttaFY17 n.d.,
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1.) Talld hetkelld konsernissa eri liiketoiminnot toimivat omina yrityksindan, mutta
vuoden 2017 aikana liiketoimintoja ja yrityskulttuuria on tarkoitus yhtenaistaa. En-
simmaisen vaiheen aikana konsernin emoyhtion nimi muuttuu Momentin Groupiksi
ja sisdiset uudistukset koskevat kaikkia tytaryhtioita seka koko henkilostéd. Nimen
muutoksen taustalla ovat konsernin 25-vuotisjuhlavuosi seka tarkoitus selkeyttaa ja
virtaviivaistaa yritysrakennetta. Lisdaksi aiempi nimi valitti vadranlaista mielikuvaa lii-
ketoiminnasta. Uuden nimen taustalla on ajatus luoda muistamisen arvoisia hetkia

tuotteilla ja palveluilla. (Momentin_fin.d.)
Liiketoiminnot

Captolin tukitoimintoihin kuuluvat talous- ja henkiléstéhallinto, markkinointi, opera-
tiivinen tuotetuki, asiakaspalvelu seka toimitusketjujen hallinta ja tietotekninen tuki.
Lisaksi Captolin yksikk6on kuuluvat toimitusjohtaja seka talous- ja hallintojohtaja.
Nama tukitoiminnot toimivat kiintedsti yhteistydssa konsernin erillisten liiketoimin-
tayritysten kanssa. (Company presentation 2016, 3.) Captolin erillisia liiketoimintayri-
tyksia ovat Servaali Oy, joka on Suomessa suurin yksityinen alkoholijuomien maahan-
tuoja ja silla on myds liiketoimintaa Baltian maissa. Servaalin palveluksessa on 50
hengen myyntiorganisaatio ja sen liikevaihto on noin 30 miljoonaa euroa. (Company
presentation 2016, 4.) Servaalilla on yli 20 vuoden kokemus laadukkaiden kansainva-

listen juomabrdndien myynnista (Servaali n.d.).

Delifox ravintolat Oy taas pitaa sisalladn useaan eri konseptiin keskittyvia pubeja, ra-
vintoloita seka baareja. Siihen kuuluvat yhdeksan toimipistetta paakaupunkiseudulla,
joista ensimmainen pubi on perustettu vuonna 1992. Delifoxin tavoitteena on olla
vahva ja erilainen yksityinen toimija ravintolakentalla. Yhtion palveluksessa on noin
60 henkil6a ja sen liikevaihto vuonna 2016 oli noin 6 miljoonaa euroa. (Delifox ravin-
tolat oy n.d.) Tunnetuin konsepti on ”kalaravintola”-ketju, johon kuuluu kuusi olutra-
vintolaa. Ravintolat on nimetty hauskasti eri kalojen mukaan, kuten Hilpea hauki ja

Janoinen lohi. (Kalaravintolat n.d.)

Mallaskosken panimo on ollut Captolin omistuksessa vuodesta 2009 saakka. Se sijait-
see Seindjoella ja on perustettu vuonna 1921. Panimo tuottaa oluita ja lonkeroa. Tun-

netuimpia brandeja ovat Mallaskoski Black ja Mallaskosken kuohu seka Longi-lonke-
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rot. Yrityksen liikevaihto oli vuonna 2016 noin 1,5 miljoonaa euroa ja sen palveluk-
sessa on 5—7 henkiloa. (Company presentation 2016.) Brew Seeker Oy on laadukkai-
den alkoholialan erikoistuotteiden maahantuoja. Sen tuotevalikoimaan kuuluvat esi-
merkiksi oluet, siiderit, viskit sekd rommit. Tavoitteena on tarjota tuotteita, joiden
lahtokohtana on laadukkuus, uutuusarvo, kiinnostavuus seka sarmikas makumaailma
vaativille alan harrastajille. Tarkeimpia asiakkaita ovat ruoka-ja seurusteluravintolat,
Alko seka vahittaiskaupat. (Brewseeker n.d.) Tuorein vahvistus on Tol Brands, joka on
erillinen liiketoimintayksikko ja se on perustettu vuonna 2015. Sen tarkoituksena on
vastata konsernin kaikkien tuotteiden myynnista travel- ja retail-markkinoilla seka
Venadjalla. Lisaksi sen toimintoihin kuuluvat tuotekehityksen ja omien brandien suun-

nittelun johtaminen. (Tol brands n.d.)

Captol tuo esiin strategisissa tavoitteissaan vastuunkannon osalta henkiloston tyotyy-
tyvdisyyden seka yhteistyOtyytyvaisyyden raja-arvot, seka sisdisten tiedotteiden maa-
ran kaksinkertaistamisen. Myds uusiutuminen sisaltden uusien mallien, suuntauksien
ja toimintatapojen kehittamisen on otettu keskeiseksi menestystekijaksi. (Strategia-

karttaFY17 n.d.,1.) Captolissa on kadytossa kattavasti erilaisia ohjeistuksia ja menette-
lytapoja kuten, henkilston riskikartoitus, varhaisen valittamisen malli, tydkyvyn tuen

tarpeen kartoituslista seka syrjinnan ja hairinnan vastainen ohje.

Yhdenvertaisuuden arvioinnin tydkalussa (n.d.) tuodaan esiin, miten ydintoimintojen
analyysissa tarkastellaan keskeisia toimintoja yhdenvertaisuuden nakdkulmasta. Tar-
koituksena on selvittda miten yhdenvertaisia toiminnot ovat eri kayttajien tai osanot-
tajien nakokulmista ja millaisin toimenpitein yhdenvertaisuutta voitaisiin edistaa. Lii-
ketoimintojen osalta yhdenvertaisuuden edistamistoimien tarkastelussa on huomioi-
tava seuraavat osa-alueet. Tyosuhteen alkamiseen liittyvia toimintoja kuten tyo-
hénotto, perehdytys, tyotehtavien jako, palkkaus ja tydsuhteen edut. Tyosuhteen ai-
kana huomioitavia osa-alueita taas ovat koulutus, uralla eteneminen seka tyonte-
koon ja tydsuhteeseen liittyvien velvollisuuksien maarittely. Lopuksi on viela arvioi-
tava tyOsuhteen paattymiseen liittyvia toimintoja kuten irtisanomiset, lomautukset,

lahtokeskustelut ja Iahtdpalaute. (Mts. 27.)
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6 Tutkimustulokset

Tassa luvussa kerrotaan tutkimuksen tuloksista. Aluksi luvussa 6.1 tarkastellaan joh-
don vastauksia heille esitettyihin kysymyksiin yhdenvertaisuuden strategisista ndke-
myksista. Kysymykset ovat liitteessa 3. Luvussa 6.2 kasitellaan henkildstokyselyn tu-
loksia yhdenvertaisuuskyselyyn. Yhdenvertaisuuskysely |0ytyy kokonaisuudessaan

liitteesta 4.

6.1 Yhdenvertaisuus strategiatasolla

Yhdenvertaisuus ja sen toteutuminen

Tutkimuksessa haastateltiin konsernin ylinta johtoa liittyen yhdenvertaisuuteen ja
syrjinnan ehkaisyyn. Haastateltavia oli neljd, ja he edustivat I[ahes koko konsernin eri
liiketoimintojen avainhenkil6ita. Tutkimuksesta kavi ilmi ettd, kaikki haastateltavat
ovat yhtd mielta siitd, etta tyoyhteisdssa pyritddan avoimeen ja syrjimattomaan tyo-
kulttuuriin ja etta epakohtiin puututaan herkasti ja pyritaan I6ytamaan ratkaisu ha-
vaittuihin ongelmiin. Yhdenvertaisuuden edistaminen on tarkea aihe ja siihen suhtau-
dutaan vakavasti. Osa vastaajista toi selkeasti esiin ettd, yhdenvertaisuusajattelu on
sisasyntyista ja tullut osaksi itsea kasvatuksen myota.

Minulla ei sité haastetta ole ikind ollut, ettd ihmisen henkilékohtaiset

ominaisuudet tai tausta vaikuttaisivat. Olen saanut sen kasvatuksessa,
ettd kylld ihminen on aina ihminen. (Haastateltava C.)

Sehdn on meiddn arvoissa ja myés minun henkilékohtaisissa arvoissa.
Itse olen ehdoton siind, ettd meiddn yksikossd, kaiken muun voin antaa
anteeksi mutta henkil66n kohdistuvaa syrjintdd en. (Haastateltava A.)

Toisaalta haastatteluissa esiin nousi myds eri tavalla tasapuolisuuteen ja yhdenvertai-
suuteen liittyvia ongelmakohtia, jotka henkiloston keskuudessa liittyivdit enemman
tyon arvostamiseen ja ihmisten kunnioittamiseen, eika niinkaan laissa esiin tuotuihin
syrjintaperusteisiin. Lisdksi oli havaittavissa muutamiin syrjintdaperusteisiin liittyen
ajatusta tai toimintaa, mika saattaa vaikuttaa tydyhteisdssa kdytannon tasolla. Tasta
esimerkkina nousi esiin perhesuhteiden vaikutus tyétehtdvien ja vastuualueiden jaka-
miseen. My0s jossain maarin eri etnisten taustojen vaikutusta pohdittiin, ei niinkaan

miten oman konsernin sisalla suhtaudutaan, vaan miten asiakkaat siihen reagoivat.
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Kylléhén me joudutaan tydsséd ottamaan huomioon ei niinkédn etnistd
taustaa, vaan ne ihmisen parhaat puolet ja miten niité voidaan hy6dyn-
tdd, joskus joudutaan miettimddn vastuualueita jaettaessa esimerkiksi
perhesuhteita, ettd sitd kautta ne vaikuttaa (Haastateltava D).

Vastauksissa korostui liiketoiminnan kannattavuuden huomioiminen ja liiketoimin-
nalliset perustelut eri ratkaisuja ja pohdintoja tehtdessa. Kysyttdessa lain vaikutusta
yhdenvertaisuuden kasittelemiseen, vastaajat suhtautuivat siihen lakia kunnioitta-
vasti ndhden sen enemmankin tydkaluna ja keskustelun herattdjana. Toisaalta lain
koettiin myds holhoavan liikaa ja ilman lakiakin asia pitdisi olla itsestdadanselvyys ja
tulla ihmisesta sisalta pain. Myds lain valvottavuutta kyseenalaistettiin.

Hyvdéhén se on, ettd herdttdid keskustelua ja pakottaa yritykset otta-

maan sen huomioon. Koen, ettd nédmd asiat pitdisi kuitenkin tulla yrityk-
sistd ja ihmisistd itsestddn. (Haastateltava D.)

Laki ei vaikuta minuun mitenkddn, ole oppinut kunnioittamaan sitd jo
pienestd pitden (Haastateltava C).

Laki on ehdottomasti tyékalu, se varmistaa, ettd kaikilla on yhdenmu-
kaiset sddnnét ja sitd kautta voidaan tarkastella, olit sitten syrjittdvd tai
syrjijd, ettd kaikki toimii yhteisten sééntéjen mukaan ja voidaan puut-
tua, jos toimitaan vddrin. (Haastateltava A.)

Yhdenvertaisuuden edistamista pidettiin haastateltavien keskuudessa tarkeana, jos-
kin erot vastausten valilla vaihtelivat eri liiketoiminnoissa. Tama saattaa johtua siita,
ettei kaikkialla ollut ilmennyt ongelmia.

No ei se ole ikddn kuin agendalla, jos jotain epéikohtia tulee eteen, niin
varmasti niihin puututaan (Haastateltava B).

Erot suhtautumisessa yhdenvertaisuuden edistamiseen vaihtelivat liiketoimintojen
valilla. Esimerkiksi palveluliiketoiminnassa sita pidettiin erittdin kriittisena ja tar-

kedna, koska toimialan luonteeseen kuuluvat monikulttuurisuus ja monimuotoisuus.
Syrjinta

Varsinaisesti kukaan vastaajista ei ollut kokenut tai havainnut konsernissa syrjintaa
laissa esitetyilla perusteilla. Joitakin muutamia yksittaisia tapauksia oli ilmennyt vuo-

sien aikana, mutta niihin oli puututtu heti ja saatu tilanne ja luottamus korjattua.
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Mydskaan ei tullut esiin, etta paatoksia olisi tehty syrjivin perustein. Ainoastaan poik-
keuksena syrjinnan osalta oli konsernin palveluliiketoiminta, jossa syrjintdaa kohda-
taan paljon asiakkaiden taholta. Henkista alistamista tai ulkondakdé6n kohdistuvaa kiu-
saamista tapahtuu jopa paivittdin. Haastatteluissa tuli voimakkaasti ilmi, etta havait-
tuihin ja tietoon tulleisiin tapauksiin puututaan valittémasti. Esimerkiksi palveluliike-
toimen osalta on asiakkaiden suuntaan nollatoleranssi, eli yhtdaan nimittelya tai
muuta huonoa henkil6dn kohdistuvaa kaytosta ei suvaita. Mikali tallaista ilmenee,
asiakasta pyydetaan poistumaan. Puuttumiskeinoina konsernissa on olemassa yhtei-
nen syrjinnan ja hdirinnan vastainen malli. lisaksi palvelutoiminnassa on jarjestetty
henkilokuntafoorumeita, ryhmakeskusteluja seka yksilokeskusteluja, joiden avulla on
|oydetty toimiva puuttumisen malli kyseisten tilanteiden varalle. Haastattelussa tuli
my0s ilmi, etta on tiedostettu syrjinnan vaikutukset tydyhteisén toimivuuteen ja lii-
ketoimintaan, esimerkiksi myynnin kehitykseen.

Liiketoiminnan nékdkulmasta syrjiminen on tosi paha juttu, se vie meilté

tehoja liiketoiminnasta, eli meillé on myés taloudellinen intressi 100 %,
ettd tyGyhteisé toimii (Haastateltava A).

Palveluiden saatavuuteen ja esteettomyyteen oli palvelutoiminnassa kiinnitetty hyvin
huomiota esteettomyyslain ja tyoturvallisuusmaardysten takia. Niiden maaraaikainen

tarkistaminen joka toinen vuosi oli yksikdissa kaytossa.
Henkiloston monimuotoisuus

Tutkimuksessa kavi ilmi, etta konsernin johto suhtautui henkiléstén monimuotoisuu-
teen nahden sen rikkautena, eri nakdkulmien ja ideoiden tuojana liiketoimintaan.
Strategiatasolla monimuotoisuus aiheutti hieman eridvia mielipiteitd sen vuoksi, etta
miten se ndhtdisiin osana konsernin strategiaa vai ndhdaanko ollenkaan.
Pitéiisiké se kirjata strategiaan, ehkd sitd kautta, ettd meiddn vahvuuk-
sissa puhutaan laaja-alaisuudesta, niin se monimuotoisuus tulee esiin,

kun ollaan eri liiketoiminnoissa, eri maissa ja eri kanavissa (Haastatel-
tava D).

Ehdottomasti nden sen vahvuutena, mité viisaampia ihmisié ja moni-
muotoisempi kokonaisuus on, niin saadaan ndkemyksié monenlaisista
taustoista ja ajattelumalleista (Haastateltava C).
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Tarkedna vastauksissa nousi esiin yrityskulttuurin vahvistaminen ja johtaminen esi-
merkilla seka kuuntelu ja avoin keskustelu niin, ettd monimuotoisuuden toteutumi-
nen valuisi my®s organisaatiossa alaspain eri toimintoihin. Tutkimuksessa nousi esiin,
ettd ollaan tiedostettu eri liiketoimintojen erityispiirteita monimuotoisuuden osalta,
jotka vaikuttavat paivittdin palveluliiketoimintaan ja kansainvalisessa bisneksessa toi-
mimiseen.

Emme luokittele ihmisid ominaisuuksien perusteella, vaan otamme

kaikki ihmiset kiinnostuneina vastaan ja annamme samaa palvelua kai-
kille (Haastateltava C).

Halutaan Iéytdd konserniin ja sen yrityskulttuuriin parhaiten sopivat ih-
miset, jolloin kansalaisuudella tai taustalla ei ole merkitystd. Sun pitdd
vaan ostaa se meiddn toimintatapa ja yrityskulttuuri ja sopeutua siihen.
(Haastateltava B.)

Tutkimuksessa nousi esiin, etta haastateltavien joukossa ajateltiin yrityskuvan ja yh-
denvertaisuuden liittyvan yleisesti konsernin arvoissa olevaan vastuullisuuden kasit-
teeseen, milla tarkoitetaan vastuullisuutta yleisesti koko liiketoiminnassa. Varsinai-
sesti yrityskuvan viestintaa tai henkiléston monimuotoisuuteen pyrkimista ei kuiten-
kaan ole viestitty konsernissa ulospdin. Se heratti ajatuksia ja uudessa Momentin- ke-
hityshankkeessa asia voitaisiin ottaa tarkasteluun. Monimuotoisuudesta puhutta-
essa, nousi my0s esiin erityisesti palveluliiketoiminnan osalta alalla yleisesti havaitta-
vissa olevaa ikasyrjintaa. Tutkimuksen mukaan konsernissa ika ei nayttaisi vaikutta-
van rekrytoinneissa, vaan osaaminen ratkaisee valinnan. Monimuotoisuuden hyvak-
symista kuvattiin myos terveen tydyhteison piirteena ja tunnusmerkking, jolla on vai-

kutusta koko liiketoimintaan.

Se on rikkaus enemmdinkin kuin haitta (Haastateltava A).

Yhdenvertaisuuden edistaminen

Tutkimuksessa kavi ilmi, ettd konsernissa on kdynnissa iso uudistus, jossa konsernin
nimi vaihtuu ja eri liiketoimintoja selkiytetaan ja virtaviivaistetaan. Tassa yhteydessa
on parhaillaan kdynnissa myds strategian uudistus. Uudistuksen taustalla ovat vaikut-
taneet haasteet voimakkaan osastoitumisen ja tiimiytymisen alueilla. Nailla tarkoite-

taan sita, etta esimerkiksi hallinnon sisalle on kehittynyt liilan paljon pienia yksittdisia
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tiimeja, jotka katsovat sisddanpadin, kun pitdisi katsoa ulospadin, isoa kuvaa. Uudistuk-
sen tavoitteena on saada koko henkildsto niin sanotusti samalle viivalle, yhdeksi
isoksi tiimiksi, joka katsoo kohti yhta yhteista suuntaa. Tarkoituksena on poistaa ny-
kyisten tiimien valilta liilan voimakkaita seinia.

One great team towards one great vision and one strategy (Haastatel-
tava C).

Avoimuutta, asioiden tarkastelua ulkoapdin seka sitd, miten asiat huomioidaan ja
nahdadan ulkopuolisen silmin, pidettiin tarkeind yhdenvertaisuuden edistamisty6ssa.
Yhta tarkeana toistui myds tiedottaminen ja viestintd, joiden toimimattomuudesta oli
tullut kritiikkia myds henkiléston suunnalta. Samansuuntaisia tuloksia oli havaitta-
vissa vuonna 2016 tehdyssa henkildston tyotyytyvaisyyskyselyssa. Vuoden 2017 maa-
liskuussa pidetyssa tydsuojelutoimikunnan kokouksessa viestinnan puute ja toimi-
mattomuus nousivat myds keskusteluun. Mietittdessa yhdenvertaisuuden edistamis-
toimia, yrityksen ilmapiiri, johdon esimerkki ja avoin suhtautuminen seka sallittavuus
nousivat tutkimuksessa esiin.

Koen, ettd jos johto viestittdisi, ettd meille ei vihemmistdn edustajia

palkata, niin silloin se kylld valuisi Iépi organisaation. Myds ilmapiirin

luominen kansainviiliseksi ja avoimeksi ja niin ettd, meilld annetaan

mahdollisuus néyttdd, eikd niin, ettéd dumataan jonkun asian perus-
teella. (Haastateltava D.)

Varsinaisesti mihinkaan kiintiomalliin ei uskottu vaan, aina valitaan se, joka on tehta-
vaan sopivin. Avoimuuden ja yrityskulttuurin vahvistamisen kautta kunnioitetaan
kaikkia ihmisia kaikista lahtokohdista. Tutkimuksessa tuli ilmi rekrytointiprosessien
kansainvalistyminen ja ulkoisen yritysviestinnan mahdollisuus niin, etta saataisiin jo
valmiiksi sellaisia hakijoita, joilla on samanlaiset arvot ja ajattelumallit konsernin
kanssa. Yrityskulttuurin muutos ja rakentaminen Momentin- kehityshankkeen yhtey-
dessa tuntui haastavalta, koska useisiin eri liiketoimintoihin on vuosien saatossa
muodostunut erilaisia yrityskulttuureita. Niiden sulauttamista yhteen tehdaan nyt
parhaillaan. My0s strategian ja yhdenvertaisuuden seka yrityskulttuurin jalkautta-
mista pidettiin tarkedna. Tasapuolisuutta osana yrityksen toimintatapaa oli jo sisai-

sesti viestitty, mutta ulkoisesti ei.
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Se pitdd olla luontainen osa tdtd meiddn yrityskulttuuria niin, ettd kun-
nioitamme kaikkea ja kaikista Iéhtékohdista. Ndkyvdiksi se tulee sitd
kautta, kun me toimitaan niin. (Haastateltava C.)

Tatd uutta strategiaa mietittdessd ollaan nyt kirjattu sinne, ettd yksi
meiddin kriittisisté menestystekijoistd on toistemme kunnioittaminen.
On ehdottoman térkedd, ettd yrityskulttuurissa tulee esiin se, ettd jokai-
sen ty6td ja jokaista ihmistd pitdd kunnioittaa. (Haastateltava B.)

Se ei kuulu oikeastaan sinne strategiatasolle, vaan enemmdnkin se on
jalkautustasolla. Miten me jalkautetaan meiddn arvomaailma, avoi-
muus ja yhdessd tekeminen ja liiketoiminnan kannattavuus. Siellé tarvi-
taan johtajuutta. Tavoitehan on, ettéd saadaan mahdollisimman mahta-
vat tiimit, jotka tuovat mahdollisimman paljon liséarvoa liiketoimin-
nalle. (Haastateltava A.)

Jalkautus nahtiin toteutuvan tehokkaimmin mahdollisimman konkreettisen toimin-
nan kautta. Rekrytointivaiheessa tuodaan tarkoin maaritelty tydnkuva ja tavoitteet
esiin, minkalaista osaamista haetaan ja mita tiimi- ja yksilotavoitteita on. Kristallinkir-
kas tavoite ja ymmarrys strategiasta auttaa tavoitteiden eteenpdin viemisessa. Haas-
teena nahtiin se, etta strategiaa on helppo esitellad teoriassa, mutta sen kdytantoon
vieminen on iso haaste. Jalkauttamisessa pidettiin tarkedana vision ja strategian seka
arvojen nakyvaksi tuomista koko henkildstélle. Avoin keskustelu ja matala kynnys pa-
lautteen antamiseen, nahtiin tarkedna osana eri asioiden ratkaisua ja selvittamista.

Helppo on heittdid teesejé seindlle, mutta kun sé sanot, ettd pistetdiéin
ne kdytdnt60n, niin sitten alkaa vaikeudet (Haastateltava A).

Tutkimuksessa yhdenvertaisuuden edistamiseksi ilmapiirin lisaksi korostui se, etta
tyoyhteisossa jokainen saa olla sellainen, kun on, jolloin se vapauttaa ihmisen anta-
maan parastaan, eika tarvitse esittaa mitaan tai yllapitaa roolia. Myds yrityskulttuurin
ja hyvan fiiliksen esiin tuominen nahtiin vaihtoehtona mydnteisen yrityskuvan ja tyo-
ilmapiirin viestittamisen keinona.
Tuoda sité onnistumisen iloa ja ndyttdd miten kivaa meilld on tddlld ja
miten mahtavia tiimejé tddlté dytyy. Pistdmdlld sanansaattajia liik-

keelle, ettd meilld on osaajien ryhmd, jotka antavat parastaan ja keksi-
vdt koko ajan uutta. (Haastateltava A.)
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Kyllé sanoisin, ettd se tulee ilmapiirin kautta, sitd voisi vahvistaa ja
tuoda enemmdn esiin, vaikka rekrytointitilanteissa, ettd téllainen ilma-
piiri me halutaan, meillé ollaan avoimia ja me ei misséén nimessd hy-
viksytd minkddnlaista syrjintdd (Haastateltava D).

Toisaalta ymmarrettiin myos se, ettd henkildstdn joukossa on erilaisia arvomaail-
moita ja kaikki eivat halua osallistua kaikkeen. Tarkeimpana tuotiin esiin mahdolli-
suus osallistua oman kyvyn ja halun mukaan, vaikka lisdarvoa tuomaan, esimerkiksi
johtoryhmatyéhon madraaikaisesti.

Hyvdéksytddn se, ettd toisille tyon merkitys ei ole niin suuri, kdydddén

avointa keskustelua ja annetaan mahdollisuus osallistua tai olla osallis-
tumatta, vapaan valinnan ilmapiiri (Haastateltava A).

Seuranta

Tarkeina asioina pidettiin seurantaa ja suunnitelman toteutumista, voimakasta puut-
tumista epakohtiin ja sitd etta yritys ndyttaa esimerkkia, mika on sen tapa toimia.
Suunnitelman sadanndllinen padivittaminen vuosittain, keskustelut ja toimenpiteet
seka mittarit mainittiin useasti. Avoimen nimettdman kyselyn roolia pidettiin tar-
kedna. Vaikka avoimuuteen kannustetaan, niin se ei aina kokonaan toteudu. Sen
vuoksi nahtiin tarkedna tuoda kanava, jonka avulla saadaan selville epakohtia, joita ei
muuten saataisi tietoon. Nimeton kysely palvelisi tata tarkoitusta erinomaisesti. Toi-
saalta suunnitelman seurantaa myos epadiltiin, mikali ne jaavat ensimmaisen kerran

jalkeen hyédyntamatta tiedostoihin.

Selvitetddn ettd mistd on kysymys, onko tapahtunut vdadrinymmdirrys,
onko témd meiddn johtamisjérjestelmdn vika vai tapahtuuko téllaista
oikeasti, ja sitten heti action, ei me muuten tiedetd, ei kukaan tule va-
paasti kertomaan (Haastateltava A).

Meillé tehdddn erilaisia tyytyvdisyyskyselyitd, ettd ne ovat ne kanavat,
missd asioita kysytddn ja tuodaan epdikohtia esille, mité ei huomata
tdssd jokapdivdisessd tekemisessd (Haastateltava B).

Ehdottomasti pitdd olla semmoinen avoin kysely, ettd ihmiset voivat va-
paasti ilmaista millainen tunne niilld on téssé tydyhteisdssd, se joka voi
huonosti kylld kirjoittaa siitd (Haastateltava A).
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6.2 Yhdenvertaisuus henkiloston keskuudessa

Kokonaistutkimus toteutettiin henkilostokyselyna Webropol-ohjelmalla. Yhdenvertai-
suuskysely on kokonaisuudessaan liitteessa 4. Kyselyn populaatio oli 114. Vastauksia
saatiin lopulta 61 kappaletta ja vastausprosentti oli 53,5 %. Kato oli 53 kappaletta eli
46 %, mihin saattoi osaltaan vaikuttaa taustamuuttujissa ollut yksikkd-kysymyksen
lilan tarkka taso, johon henkilostd suhtautui epdilevasti ja taman vuoksi saattoi jattaa
vastaamatta kyselyyn. Kyselytutkimuksesta ja aiheesta tiedotettiin konsernin sisai-
sessd intrassa ennen kyselykutsun ldhettamista. Kysely oli auki 14.3. —24.3.2017 vali-
senad aikana. Kyselykutsun mukana lahetettiin vastauslinkki ja yleista tietoa yhdenver-
taisuudesta. Kyselyn aikana lahetettiin kaksi muistutusviestia vastaajamaaran kasvat-
tamiseksi ja tutkimuksen luotettavuuden lisdamiseksi. Lisaksi henkilostoa kehotettiin
erikseen vastaamaan kyselyyn ja kehotettiin jattamaan tarkka yksikko valitsematta.
Talla haluttiin varmistaa, etta mahdollisimman moni vastaisi kyselyyn ilman pelkoa

anonymiteetin vahingoittumisesta.
Demokrafiset tekijat

Taustamuuttujista selvitettiin vastaajien sukupuolta, ikdjakaumaa, henkiléstéryhmia,
tyosuhteen laatua seka tyontekijan yksikkoa. Vastaajien sukupuolijakaumaa tarkas-

tellaan kuviossa 4.

Sukupuoli N=60

B Nainen
B Mies

Muu

Kuvio 4. Vastaajien sukupuolijakauma

Miesten osuus kaikista vastaajista oli hieman yli puolet (55 %) ja naisia oli neljannes
(40 %), muun sukupuolisia oli vastaajista pieni osa (5 %) (Kuvio 4). Vastaajien ikdja-

kauma nakyy kuviossa 5.
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Ika N=58
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Kuvio 5. Vastaajien ikdjakauma

Vastaajien ikdjakaumasta noin neljannes (41 %) oli idltdan 36—-45-vuotiaita, reilu kol-
mannes (33 %) oli 25—-35-vuotiaita, reilu viidennes (24 %) yli 46-vuotiaita ja alle 25-
vuotiaita vain noin (2 %) vastaajista. Vastaajista suurin osa (74 %) nayttaa asettuvan
ikavalille 25 — 45-vuotta. (Kuvio 5.) Henkil6storyhmittdin vastaajien jakaumaa voi-

daan tarkastella kuviossa 6.

Henkilostoryhma N=57

Johto [ 5%
Esimies [N 23%
asiantuntija [N 1%
Tyontekijs [ IENEGGEE— 51%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Kuvio 6. Vastaajien jakauma henkildstoryhmittain

Vastaajista hieman yli puolet (51 %) edustaa tyontekijoita ja loput vastaajat

jakaantuivat niin, etta reilu viidennes oli esimiehia (23 %) ja asiantuntijoita (21 %) ja
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ylemman johdon osuus oli noin (5 %) (Kuvio 6). Tydsuhteiden jakaumaa vastaajien

kesken tarkastellaan kuviossa 7.

=2
1

Tyosuhteen laatu 59

85%

90%

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20% o 10%
10%
oot — |
Vakituinen Maaraaikainen Muu, mika?

Kuvio 7. Ty6suhteiden jakauma

Suurin osa vastaajista (85 %) tyoskenteli vakituisessa tydsuhteessa, (10 %) vastaajista
tyoskenteli sijaisena, tarvittaessa toihin kutsuttavana tai osa-aikaisessa tyosuhteessa.
Muutamalla vastaajista (5 %) oli madraaikainen tyosuhde. (Kuvio 7.) Kuviossa 8 on

tarkemmin eritelty yksikoittdin eri tydsuhteiden jakautumista.

Tyosuhteen laatu

100.0%

Vakituinen (85%) 100.0%

Maaraaikainen (5%)

Muu, mika? (10%) e

Muut (2):  Muut (2):  Muut (2):  Muut (2):
m Captol: Servaali: m Delifox: Muut:
(N=8) (N=15) (N=26) (N=10)

Kuvio 8. Tyosuhteiden jakautuminen yksikoittain
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Tarkemmassa tarkastelussa voidaan todeta, ettd Delifoxin yksikdssa on korostunut
madra-aikaisten, osa-aikaisten ja tarvittaessa toihin kutusttavien tydsuhteiden maara
(19,2 %). Taman voidaan ajatella johtuvan palveluliiketoiminnan luonteesta ja
vakiintuneista kaytannoista, kun taas hallinnollisella puolella Captolissa ja Servaalissa
on ainoastaan vakituisia tyosuhteita. (Kuvio 8.) Vastaajien jakautuminen yksikoittdin

esitelldan kuviossa 9.

Yksikko N=54
60%
48%
50%
40% 33%
30%
19%

20%

0%

Captol Servaali Delifox

Kuvio 9. Vastaajien jakauma yksikoittdin

Vastaajat jakaantuivat niin, ettd Captolista vastaajia oli noin viidennes (19 %) Servaa-
lista kolmannes (33 %) ja lahes puolet Delifoxista (48 %). Muut alle viiden vastauksen
yksikot on yhdistetty ryhmaan muut anonymiteetin ja luotettavuuden varmista-

miseksi. (Kuvio 9.)
Yleinen ilmapiiri tyopaikalla ja yhdenvertaisuuden toteutuminen

Selvitettdessa yleista tyopaikan ilmapiiria yhdenvertaisuuden toteututumisen ja
kokemuksen nakdkulmasta, tarkastellaan vastauksia kaikkien vastaajien osalta
yvhdessa. Mikali poikkeamia ilmenee tuloksia tarkastellaan tarkemmin yksikoittdin.

Ty6yhteison ilmapiirin avoimuuden kokemusta tarkastellaan kuviossa 10.
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Tukeeko tydyhteison ilmapiiri sita, etta tyontekijat
voivat vapaasti ilmaista kuulumistaan
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Kuvio 10. Tyoéyhteisdn ilmapiirin avoimuus

Tuloksissa on havaittavissa, etta kaikkien vastanneiden keskuudessa avoimimmin
suhtauduttiin eri kielelliseen ryhmaan kuulumisen ilmaisuun (89 %). Eri yksikdiden
valilla ei juuri ollut poikkeamaa. (Kuvio 10.) Tarkemmassa tarkastelussa kuviossa 11

voidaan nahda ilmapiirin avoimuus seksuaalivahemmistoon kuulumisessa.

Tukeeko tyoyhteison ilmapiiri sita, etta tyontekijat
voivat vapaasti ilmaista kuulumistaan:
Seksuaalivahemmistoon

Kylla (79%)

Yksikkd/osasto/timi:  Yksikko/osasto/timi:  Yksikk6/osasto/tiimi:

- Level 1: Level 1: - Level 1:
Captol: Servaali: Delifox:
(N=9) (N=15) (N=26)

Kuvio 11. Tyoyhteison ilmapiirin avoimuus seksuaalivahemmistdon kuulumisessa
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Kuviossa 11 voidaan havaita, etta Delifoxin yksikdssa koettiin muita yksikdita enem-
man vapautta (92 %) ilmaista seksuaalista suuntautumista, kun taas Servaalin yksi-
kdssa vapaa suhtautuminen oli vahdisempaa (60 %). Tama saattaa johtua ravintolalii-
ketoiminnan erityispiirteista ja alan yleisista kdytannoista. Kuviossa 12 tarkastellaan

tyoyhteison ilmapiiria eri tekijoiden osalta.

Tyoyhteison ilmapiiri on
N=61

120%

100%

80%
60%

B 5 Taysin eri mielta
40%

4 Jokseenkin eri mielta

20%

M 3 Kohtalaisesti

Q&

0%
S L S L@ é}_\ & B 2 Jokseenkin samaa mielta
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Kuvio 12. Tyoyhteison yleinen ilmapiiri

Yli puolet vastaajista oli samaa mielta siitd, etta tydyhteisdssa voi olla oma itsensa
(51 %). Vahan alle puolet (46 %) oli sitd mieltd, etta tydyhteisdn ilmapiiri on suvaitse-
vainen ja se huomioi eri kulttuurit (43 %). Vain alle viidennes (16 %) oli samaa mielta
siitd, etta tyoyhteis6 on kommunikoiva, mika poikkeaa muista vastauksista eniten.
(Kuvio 12.) Tulosta tydyhteison kommunikaatiosta on tarkasteltu kuviossa 13 tarkem-

min eri yksikdiden valilla.
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Tyoyhteison ilmapiiri on: Kommunikoiva
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Kuvio 13. Tyodyhteison ilmapiirin tarkempi tarkastelu kommunikoitavuuden osalta
yksikoittain

Tilastollisesti merkittdavaa on, etta Delifoxissa vastaajista kolmannes (30,8 %) on tay-
sin samaa mielta siitd, etta tydyhteisdn ilmapiiri on kommunikoiva. Tasapuolisuuden-

toteutumista on tarkasteltu kuviossa 14.
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Tyoyhteison ilmapiiri on: Tasapuolinen
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Kuvio 14. Tyoyhteison tasapuolisuus yksikoittain

Vain viidennes (23 %) vastaajista oli samaa mielta siitd, etta tydyhteiso on tasapuoli-
nen. Kuviossa 14 on eritelty tarkemmin tasapuolisuuden toteutumista eri yksikdiden
valilla. Tilastollisesti merkittavaa on, etta Delifoxissa (38,5 %) on tdysin samaa mielts,
ettd tyoyhteiso on tasapuolinen. Tilastollisesti merkittavaa on myos se, ettd tasapuo-
lisuuden toteutuminen on Captolissa vain kohtalainen (56 %) vastaajista. Kuviossa 15

tarkastellaan suhtautumista kohtuullisten mukautusten tekemiseen.
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Jos huomaan tyokykyni heikentyvan, tiedan etta
tyonantaja on valmis tekemaan mukautuksia, jotta voin
jatkaa tyossani? esimerkiksi apuvalineiden hankinta

tms.
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Kuvio 15. Suhtautuminen tyénantajan kykyyn kohtuullisten mukautusten
tekemisessa

Kuviossa 15 voidaan nahda, etta vastaajista yli puolet (57 %) ajatteli, ettd tyonantaja
on valmis tekemaan mukautuksia, jos tyokyky jostain syysta heikkenisi, 38 % vastaa-
jista ei osannut kertoa mielipidetta. Eri-ikdisten joukossa yhdenvertaisuuden toteutu-

mista tarkastellaan kuviossa 16.

Yhdenvertaisuus eri-ikdisten joukossa
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Kuvio 16. Yhdenvertaisuuden toteutuminen eri-ikdisten joukossa
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Vastaajista 61 % oli sitd mieltd, etta eri-ikdisten yhdenvertaisuus toteutuu erittdin hy-
vin tai hyvin tyoyhteisdssa ja reilu viidennes (22 %) sitd mieltd, etta se toteutuu tyy-
dyttavasti tai heikosti. Eniten poikkeamaa oli irtisanomisten ja lomautusten (52 %)
sekd kurinpidollisten toimien (37 %) kohdalla, mika voi mahdollisesti johtua siita, etta
vastaajilla ei ollut niista kokemusta ja he olivat sen vuoksi vastanneet en osaa sanoa.

(Kuvio 16.) Yhdenvertaisuuden toteutumista eri tydsuhteissa tarkastellaan kuviossa

17.
Yhdenvertaisuuden toteutuminen eri tydsuhteissa
(méaaraaikaiset, osa-aikaiset)
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Kuvio 17. Yhdenvertaisuuden toteutuminen eri tydsuhteissa

Kuviossa 17 tarkastellaan yhdenvertaisuuden toteutumista eri tydsuhteissa kuten va-
kituiset-, maaraaikaiset- ja osa-aikaiset tydsuhteet. Yhdenvertaisuuden toteutumista
piti erittdin hyvana tai hyvana 51 % vastaajista ja 21 % tyydyttavana tai heikkona.
Vastaajista 28 % ei osannut sanoa mielipidettdaan. Eri vahemmistdjen valilla yhden-

vertaisuuden toteutumista tarkastellaan kuviossa 18.
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Yhdenvertaisuuden toteutuminen eri vihemmistojen joukossa
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Kuvio 18. Yhdenvertaisuuden toteutuminen eri vahemmist6jen joukossa

Reilu puolet vastaajista (53 %) ajatteli, ettd yhdenvertaisuus toteutuu muihin vahem-
mistoihin kuten uskonnolliseen, etniseen, kielelliseen tai seksuaaliseen kuuluvien

kohdalla erittdin hyvin tai hyvin ja vain 6 % vastaajista oli sitd mielta, etta se toteutuu
tyydyttavasti tai heikosti. Tahan kysymykseen neljannes (42 %) ei osannut antaa mie-
lipidettd, minka voidaan arvioida vaikuttavan analysointiin ja luotettavuuteen taman

kysymyksen kohdalla. (Kuvio 18.)

Huomattavaa naissa edellisissa kolmessa kysymyksessa (kuviot 16—18) oli se ettd, “en
osaa sanoa”-vastausten maara oli kohtalaisen korkea, minka voidaan arvioida vaikut-
tavan tulosten analysointiin. Siihen saattaa vaikuttaa osaltaan se, ettei vastaajilla ole
kokemusta kysytysta asiasta tai he eivat itse kuuluu kyseiseen vdahemmistoon tai
muuhun kohderyhmaan, jolloin mielipidetta on vaikea antaa. Kuviossa 19 tarkastel-

laan yhdenvertaisuuden toteutumista esimiestydssa.
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Esimiehen toiminta yhdenvertaisuuden ndakdkulmasta
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Kuvio 19. Yhdenvertaisuuden toteutuminen esimiestyossa

B 5 Taysin eri mielta
4 Jokseenkin eri mielta
B 3 Tyydyttavasti
B 2 Jokseenkin samaa mielta

M 1 Samaa mielta

Vastaajien mielesta 79 % oli samaa mielta tai jokseenkin samaa mielta siitd, etta esi-

miehen koettiin toimivan yhdenvertaisesti. Vain 12 % vastasi tyydyttavasti ja 2 % oli

taysin eri mieltd. Suurin osa vastaajista oli samaa mielta siitad ettd, esimies on suvait-

sevainen (89 %), esimieheltd saa apua (85 %), ja etta itse voi antaa palautetta (84 %).

Tyydyttavasti tai eri mielta oltiin taas siitd, etta saa itse esimiehelta riittavasti pa-

lautetta (30 %), Esimies puuttuu hankaliin tilanteisiin (26 %) ja esimies kohtelee tyon-

tekijoita yhdenvertaisesti ja tasapuolisesti (24 %). Tarkemmin vastaajien mielipitei-

den jakautumista on esitetty liitteessa 1 taulukossa 2. (Kuvio 19.) Yhdenvertaisuuden

toteutumista eri toiminnoittain tarkastellaan kuviossa 20.
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Yhdenvertaisuuden toteutuminen eri toiminnoissa
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Kuvio 20. Yhdenvertaisuuden toteutuminen eri toiminnoissa

Kuviossa 20 ndhdaan ettd suurin osa (72 %) vastaajista oli sitd mielta, etta eri toimin-
not ovat yhdenvertaisia ja vain muutama vastaaja (4 %) oli taysin eri mieltd. Samaa
mielta oltiin siitd, ettd tydhonottoilmoitukset ovat syrjimattomia (97 %), kaikilla on
yhdenvertainen mahdollisuus hakea avoimia tydpaikkoja (95 %) seka tyonkuva ja vas-
tuut ovat selkeat (87 %). Eniten oltiin taysin eri mieltd palkitsemismenettelyjen yh-
denvertaisuudesta (10 %), siita ettd tyohon palkataan ansioitunein hakija (8 %) ja
palkkauksen perusteet ovat selkeat (7 %). Tarkemmin eri toimintojen kohdalla vas-
tausten jakautumista voi tarkastella liitteessa 2 taulukosta 3. Tarkastellaan tarkem-
min kohtia joissa oli eniten tyytymattomyytta seuraavaksi. Palkitsemismenettelyjen
kohdalla tarkastellaan vastausten jakautumista henkil6storyhmittdin tarkemmin kuvi-

ossa 21.
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Arvioi yhdenvertaisuuden toteutumista seuraavissa toiminnoissa:
Palkitsemismenettelyt ovat yhdenvertaisia

0
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Kuvio 21. Yhdenvertaisuuden toteutuminen palkitsemismenettelyissa eri
henkildstéryhmittadin

Tarkemmassa tarkastelussa voidaan todeta, etta asiantuntijatasolla yli puolet vastaa-
jista (58,3 %) olivat tyytymattomia palkitsemismenettelyiden yhdenvertaisuuteen,
jopa viidennes (25 %) asiantuntijoista oli taysin eri mielta asiasta. (Kuvio 21.) Palk-

kauksen perusteiden selkeytta tarkastellaan tarkemmin henkiléstoryhmittain kuvi-

ossa 22.
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Arvioi yhdenvertaisuuden toteutumista seuraavissa toiminnoissa:
Palkkauksen perusteet ovat minulle selkeat
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Kuvio 22. Yhdenvertaisuuden toteutuminen palkkauksen perusteissa
henkildstéryhmittdin

Tyontekijoista reilu puolet (52 %) oli sitd mieltd, ettd palkkauksen perusteet eivat ole
selkedt tai ovat vain jokseenkin selkeat. Kun taas esimiehistd melkein puolet (46,2 %)
oli samaa mielta, etta palkkauksen perusteet ovat selkeat. (Kuvio 22.) Ansioituneim-

man hakijan palkkaamista tarkastellaan kuviossa 23 ja uralla etenemista kuviossa 24.
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Kuvio 23. Yhdenvertaisuuden toteutuminen tydhoénotossa eri henkildstéryhmittadin

Arvioi yhdenvertaisuuden toteutumista seuraavissa toiminnoissa:
Kaikilla on yhdenvertainen mahdollisuus edeta uralla
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Kuvio 24. Yhdenvertaisuuden toteutuminen uralla etenemisessa
henkildstéryhmittdin
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Kuvioiden 23 ja 24 tarkemmassa tarkastelussa merkittavaa oli huomata, kuinka joh-

don ja henkiloston nakemysten valilla nayttaisi vallitsevan selva kuilu ansioituneim-

man tyontekijan palkkaamisen ja uralla etenemisen yhdenvertaisuuden toteutumisen

suhteen. Vain noin kolmannes tyontekijoista, asiantuntijoista ja esimiehista (36 %/31

%)nayttaisi olevan samaa mieltd, kun taas johdossa (100 %) ollaan taysin samaa

mielta asiassa. (Kuvio 23-24.)
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Tyon ja muun eldman yhteensovittaminen

Selvitettdaessa kokemuksia tyon ja muun eldman yhteensovittamista, reilu kolmannes
(35 %) vastaajista ei ollut koskaan kohdannut ongelmia tyon ja muun eldman
yhteensovittamisessa. Vajaa viidennes (18 %) oli kohdannut muutaman kerran
vuodessa ja alle kymmenes muutaman kerran kuukaudessa. Eniten vaikeuksia
koettiin olevan parisuhteen, ystavien ja harrastusten yhdistamisessa tyoelaman

kanssa yhteen. Kuviossa 25 tarkastellaan yhteensovittamisen yleisimpia syita.

Mista arvelet vaikeuksien johtuneen? Voit valita
useamman vaihtoehdon
N=61

En ole kohdannut vaikeuksia tyon ja...
Muu syy, mika?

Tyotehtavani ovat tarkeita ja vaativia
En tunne lain suomia oikeuksia...
Esimies ei tue tyon ja muiden...
Tyomatkat ja tyohon liittyvat...

Riittamattomat resurssit tyopaikalla

Tyokiireet 57%

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

Kuvio 25. Tyon ja muun eldaman yhteensovittamisen vaikeuksien syyt

Syyna tyon ja muun eldman yhteensovittamisen vaikeudessa oli yli puolella vastaa-
jien keskuudessa tyokiireet (57 %), melkein kolmannes oli sitd mieltd, etta se johtui
tyopaikan riittdmattomista resursseista (28 %), 15 % vastaajista toi esiin myos tyo-
matkat tai tyotehtdvien tarkeyden ja vaativuuden, 10 % vastaajista kertoi vaikeuksien
johtuvan esimerkiksi omista resursseista, ruuhkavuosista, epasaannollisista tyo-

ajoista, kiireesta, tyon suurista vaatimuksista seka aikatauluista. (Kuvio 25.)

Syrjinta
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Seuraavaksi tarkastellaan syrjinnan kokemuksia ja havaintoja seka hairinnan ja epa-
asiallisen kohtelun kokemuksia ja havaintoja seka kenen taholta mahdollisesti naita

on koettu. Kuviossa 26 ndhdaan, millaisia havaintoja syrjinnasta tydyhteisossa ilme-

nee.
Oletko havainnut tyoyhteisossasi mahdollista
syrjivaa menettelya viimeisen vuoden aikana? Voit
valita useamman vaihtoehdon.
N=58
En ole havainnut syrjintaa | 83%
Muu henkiloon liittyva syy (esim... ) 7%

Seksuaalinen suuntautuminen | 0%
Vammaisuus | 0%
Terveydentila 2%
Perhesuhteet 3%

Ammattiyhdistystoiminta | 0%
Poliittinen toiminta | 0%
Mielipide 9%
Vakaumus | 0%
Uskonto | 0%
Kieli 2%
Kansalaisuus 2%
Alkupera 2%
Nuori ika 3%
Korkea ika 3%
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Kuvio 26. Havaittua syrjintaa

Suurin osa (83 %) vastaajista ei ollut havainnut tyoyhteisdssa syrjintaa, alle kymme-
nes (9 %) oli havainnut syrjintad mielipiteen perusteella ja 7 % vastaajista oli havain-
nut syrjintda muilla henkil6on liittyvilla perusteilla, kuten henkilokemiat eivat kohtaa
tai luonteen perusteella. Jonkin verran syrjintaa oli havaittu myos ian (3 %) ja perhe-
suhteiden (3%) seka terveydentilan (2 %) takia. Kokonaistarkastelussa siis vajaa vii-
dennes (17 %) vastaajista oli havainnut tyoyhteisdssa syrjintaa. (Kuvio 26.) Vastaajista
noin puolet (46 %) ilmoitti, ettei heiddn havaitsemaansa syrjintdan ole puututtu ja yli
puolet vastaajista (54 %) ei osannut sanoa, oliko syrjintdan puututtu. Omakohtaisia

syrjinnan kokemuksia on tarkasteltu kuviossa 27.
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Oletko itse kokenut tyoyhteisossasi mahdollista syrjivaa
menettelya viimeisen vuoden aikana? Voit valita
useamman vaihtoehdon.

N=59
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Muu henkild6n liittyva syy (esim.... 7%

Seksuaalinen suuntautuminen | 0%
Vammaisuus | 0%
Terveydentila | 0%
Perhesuhteet B 2%

Ammattiyhdistystoiminta | 0%
Poliittinen toiminta | 0%
Mielipide 7%

Vakaumus | 0%

Uskonto | 0%

Kieli 2%

Kansalaisuus | 0%

Alkupera 2%

Nuori ika 39

Korkea ikd | 0%
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Kuvio 27. Tyoyhteisdssa koettua syrjintaa

85 % vastaajista ilmoitti, ettei ole itse kokenut syrjintda viimeisen vuoden aikana, 7 %
oli kokenut syrjintad muuhun henkiléon liittyvan syyn perusteella, kuten sukupuolen
tai uralla etenemisen vuoksi. Lisaksi 7 % oli kokenut syrjintad myos mielipiteen takia.
(Kuvio 27.) Syrjinnan kokeneista reilu puolet (60 %) sanoi, ettei syrjintdan oltu puu-
tuttu ja 40 % ei osannut sanoa onko syrjintdaan puututtu. Hairinnan, kiusaamisen tai

henkisen vakivallan kokemuksia on esitelty kuviossa 28 ja havaintoja kuviossa 29.
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Oletko nykyisessa tyossasi itse joutunut hairinnan,
kiusaamisen tai henkisen vakivallan kohteeksi?

en koskaan

harvemmin kuin vuosittain
vuosittain

kuukausittain

Viikoittain tai useammin

N=61

75%
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Kuvio 28. Hairinnan, kiusaamisen tai henkisen vakivallan kokemuksia

Enemmisto6lla (75 %) vastaajista ei ollut hairinnadn, kiusaamisen tai henkisen véakival-

lan kokemuksia, alle kymmenyksella oli kokemuksia jonkin verran ja 13 % harvemmin

kuin vuosittain. (Kuvio 28.) Hairintaa tai kiusaamista kokeneista melkein puolet (47

%) ilmoitti, ettei siihen oltu puututtu, kolmannes ilmoitti, ettd on puututtu ja viiden-

nes (20 %) ei osannut sanoa.

Oletko nykyisessa tyossasi havainnut mahdollista
hairintaa, kiusaamista tai henkista vakivaltaa?

en koskaan

harvemmin kuin vuosittain

vuosittain

kuukausittain

Viikoittain tai useammin
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Kuvio 29. Hairinnan, kiusaamisen tai henkisen vakivallan havaintoja tyoyhteisossa
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Suurin osa (70 %) vastaajista kertoi, ettei ole havainnut kiusaamista tai hairintaa tyo-
yhteis6ssa, 15 % oli havainnut harvemmin kuin vuosittain ja alle kymmenes vuosit-
tain tai kuukausittain. (Kuvio 29.) Heista jotka olivat havainneet syrjintaa, reilu kol-
mannes (37 %) vastasi, etta siihen on puututtu ja kolmannes ei osannut sanoa seka
kolmanneksen mielesta ei ole puututtu. Kokemuksia tyéyhteisdn syrjivista toiminta-

ohjeista on tarkemmin kuviossa 30.

Oletko havainnut tyopaikallasi toimintaohjeita,
saantoja, tai kaskyja jotka ovat syrjivia seuraavilla
perusteilla? Voit valita useamman
N=57

En ole havainnut toimintaohjeita, ..
Muu henkilon liittyva syy (esim...] 0,0%
Seksuaalinen suuntautuminen | 0,0%
Vammaisuus | 0,0%

Terveydentila 1,8%

Perhesuhteet | 0,0%
Ammattiyhdistystoiminta | 0,0%
Poliittinen toiminta | 0,0%

Mielipide | 0,0%

Vakaumus | 0,0%

Uskonto 1,8%

98,2%

Kieli | 0,0%
Kansalaisuus i 1,8%
Alkupera f 1,8%

Nuori ikd | 0,0%
Korkea ikd | 0,0%
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Kuvio 30. Tyoyhteisdssa havaittuja ohjeita tai kaskyja syrjia

TyOyhteisdssa valtaosan mielesta (98 %) ei ollut syrjivid toimintaohjeita, kaskyja tai
ohjeistuksia. Yksittdisia havaintoja oli terveydentilan, uskonnon, kansalaisuuden ja al-

kuperan perusteella. (Kuvio 30.)

Taulukosta 1 voidaan havaita ettd, eniten syrjintaa koettiin tapahtuvan esimiehen
(42,9 %) toimesta, reilun viidenneksen mukaan myos tyétoverin (21,4 %) ja asiakkai-
den (21,4 %) taholta. Hairintaa tapahtui eniten asiakkaiden (46,2 %) toimesta. Kiusaa-
mista tyotoverin taholta oli melkein kolmanneksella (28,6 %) seka jonkin verran (7,1

%) esimiehen, ylimman johdon ja asiakkaan taholta.
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Merkittavaa tdssa on se, etta puolet (50 %) eivat halua sanoa, kenen taholta kiusaa-
mista tapahtuu. Henkista vékivaltaa (36,4 %) ja uhkailua (69,2 %) oli eniten asiakkai-
den taholta. My6s ohjeen tai kdskyn syrjia kohdalla “en halua sanoa” vastauspro-
sentti oli puolet (50 %), mika herattaa kysymyksid. Kokonaistarkastelussa nadyttaisi
siltd, ettd syrjinndn, kiusaamisen ja hairinnan kokemuksia tapahtuu eniten asiakkai-
den (33,8 %) ja tyotovereiden (22,5 %) toimesta. Reilu viidennes (25,4 %) ei halunnut
kertoa mielipidettdaan, mika saattaa viitata siihen, ettd aihe on vaikea ja arka kasitel-
tavaksi. Huomioitavaa on myds, etta taman kysymyksen vastaajamaara oli noin reilu

kolmannes (N=23) kyselyn koko vastaajamaarasta (N=61).

Taulukko 1. Kenen taholta epaasiallista kohtelua tapahtunut

T B & £ 5§ 8T 8 3% 5%
5 3 E S5 £ &g s E3 E5
= I -— [] K4 (7]
2 TR < fE < 2 <
- = > 32 o w
Syrjinta 214% 42,9% 0,0% 0,0% 0,0% 214% 7,1% 7,1%
Hairinta 30,8% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 462% 7,7% 15,4%
Kiusaaminen 28,6% 71% 71% 0,0% 0,0% 71% 0,0% 50,0%
Henkinen vakivalta 27,3% 9,1% 0,0% 0,0% 0,0% 36,4% 0,0% 27,3%
Uhkailu 7,7% 7,7% 0,0% 0,0% 0,0% 692% 0,0% 15,4%
Ohje tai kasky
syrjia 16,7% 16,7% 0,0% 0,0% 0,0% 16,7% 0,0% 50,0%
Yhteensa 225% 14,1% 1,4% 0,0% 0,0% 338% 2,8% 25,4%

Syrjinnasta ja hairinnasta tyoyhteisdssa tuotiin lisdksi avoimissa vastauksissa esiin
esiin seuraavia asioita, joita oli havaittu vastaajien keskuudessa. Kynnys epaasialli-
sesta kayttaytymisesta ilmoittamiseen on erittdin matala, syrjintaa tapahtuu asiakkai-
den toimesta, kaikkien tydntekijoiden huomioimiseen tasapuolisesti tulisi kiinnittaa
huomiota, kuten vapaiden antamisessa tai tydovuorosuunnittelussa. Lisdaksi mainittiin,
ettd henkilon erilaisuus tai mikali kemiat eivat kohtaa, saattaa vaikuttaa tai tuntua

syrjinnalta.



Yhdenvertaisuuden edistdminen

Yhdenvertaisuuden edistamistoimien tarpeellisuutta eri toiminnoissa tarkastellaan

kuviossa 31.
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Kuvio 31. Yhdenvertaisuuden edistaminen tyoyhteisdssa

74 % vastaajista piti joko erittdin tarpeellisena tai jokseenkin tarpeellisena yhteisten
pelisddantojen luomista yhdenvertaisuuden edistamiseksi, reilu puolet (57 %) piti tar-
peellisena yhdenvertaisuuden edistamista yleisesti ja [ahes puolet (49 %) naki tar-
peelliseksi strategisten tavoitteiden asettamisen yhdenvertaisuustydssa. Vahiten tar-
peelliseksi koettiin eri vdhemmistoryhmien yhdenvertaisuuden edistaminen, kolman-

nes (31 %) ei pitanyt sita tarpeellisena. (Kuvio 31.)

Tarkeimpid yhdenvertaisuuden edistamistoimia kyselyyn vastanneiden mielesta oli-

vat

* strategiset tavoitteet ja kommunikointi henkiléstolle
* ylimman johdon ymmarrys ja sitoutuminen
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* yrityksen arvojen mukainen toiminta

* yhtion toimintamalli

* ilmapiirin avoimuus ja kommunikointi

* palkkaus

* tyon ja vapaa-ajan erottaminen

* positiivinen palaute

* kaikilla mahdollisuus vaikuttaa ja edeta uralla

* koulutusmahdollisuudet

* ylimman johdon ymmarrys tydntekijan arjesta

* tyontekijoiden hyvinvointipaivat/virkistyspaivat
* yhteispeli

* selkedt ohjeet ja pelisdannot kirjallisesti helposti saatavilla
* suvaitseva ilmapiiri

* johdon esimerkki

* epdkohtiin puuttuminen

* esimiesten ohjaus ja henkildstdon kuuntelu

* intraaninfoa

* tulosten lapikdyminen

* palkitseminen tasavertaiseksi

* jokainen vastaa omista tehtdvistaan

¢ kulukorvausten tarkempi seuranta

* informointi

* tyon arviointikriteerit

* yhteinen me-henki

* yhteiset mahdollisuudet toimipaikasta/alueesta riippumatta
* ollaan lasna

* eihuudeta

* kuunnellaan

* perehdytys tydyhteis6on ja yrityksen toimintaan.

Tarkeimpina kyselyn avoimissa vastauksissa nousivat esiin erityisesti yhteiset peli-
saannot ja toimintamallit, jotka pohjautuvat strategisiin tavoitteisiin, ovat helposti
saatavilla kirjallisesti ja ne on viestitty selkedsti henkilostélle. Lisaksi palkitsemisen
yhdenvertaisuus ja johdon osallistuminen, esimerkki ja ymmarrys tyontekijan arjesta
nousivat useammassa avoimessa vastauksessa esiin. Tarkeimpia viestintdkanavia yh-

denvertaisuuden edistamiseksi on esitelty kuviossa 32.
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Mita kanavia kaytat mieluiten saadaksesi tietoa yhdenvertaisuuteen
ja syrjinnan ehkaisyyn liittyvista asioista?
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Kuvio 32. Viestintakanavat yhdenvertaisuusasioissa

Vastaajista lahes puolet (48 %) piti intraa ja vajaa puolet (41 %) sahkdpostia parhaim-
pana kanavana yhdenvertaisuuteen ja syrjinnan ehkaisyyn liittyvien asioiden tiedot-
tamisessa. Toiseksi parhaimpana kanavana lahes kolmannes vastaajista piti tiedotus-
tilaisuuksia (27 %) ja viidennes joko sahkopostia (24 %) tai intraa (22 %). Huonoim-

pina vaihtoehtoina nahtiin pikaviestimet (37 %) seka palaverit (83 %). (Kuvio 32.)

7 Johtopaatokset

Tuloksista nousee esiin, ettda yhdenvertaisuus yrityksessa toteutuu padasiassa hyvin.
Myds johdon haastatteluissa tuli esiin, ettei syrjintaa ole juurikaan havaittu lukuun
ottamatta palveluliiketoimintaa. Eri vdhemmistdryhmien, eri-ikdisten tai eri perhe-
suhteisten yhdenvertaisuuden toteutumisessa ei koettu merkittavia eroja. Eniten eri
mielta oltiin palkkauksen perusteiden selkeydestd, jonka vain alle 10 % vastaajista
koki toteutuvan erittdin hyvin. llmapiiri on avoin, suvaitsevainen ja kannustava, ja
seka henkiloston ettad johdon osalta koetaan, etta voidaan ilmaista avoimesti kuulu-
mista vahemmist6on tai omia mielipiteitd. Suurin osa vastaajista koki, etta voi olla
tyoyhteisdssda oma itsensa (87 %). Eri mielta oltiin eniten siitd, etta tydyhteison ilma-
piirin koki vain kohtalaisesti kommunikoivaksi (36 %), oikeudenmukaiseksi (28 %) ja
tasapuoliseksi (28 %). Tama ndakemys tuli esiin myos johdon haastatteluissa, missa

korostui se, ettd henkiloston keskuudessa tasapuolisuuden kokemus oli nostettu jo
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aiemmin kehitettavaksi aiheeksi. Myds kommunikaatio ja sen toimimattomuus nousi-
vat vahvasti esiin kaikissa tutkimusaineistoissa. Naissa osa-alueissa saattaisi olla pa-
rantamisen varaa. Reilu puolet vastaajista uskoi, etta tydnantaja on valmis tekemaan
mukautuksia, mikali tydkyky olisi uhattuna, mika saattaisi kertoa tydntekijoiden luot-
tamuksesta tydnantajaa kohtaan. Esimiehen toimintaan oltiin padosin tyytyvaisia ja
se nayttdisi toimivan, ainakin suvaitsevaisuuden, avunannon ja palautteen annon
kohdalla. Kehitettavaa l16ytyi palauteen saamisen ja vuorovaikutustaitojen kehittami-

sessa.

Yrityksen eri toimintojen osalta haastateltavien keskuudessa nousi esiin eri perhe-
suhteiden vaikutus tyotehtavien ja vastuiden jakoon sekda osaamisen korostaminen
henkildvalinnoissa. Kyselytutkimuksessa taas koettiin, etta tyydyttavasti tai jokseen-
kin eri mielta ansioituneimman hakijan palkkaamisesta oli 28 % vastaajista ja 8 % tay-
sin eri mieltda. Samaa mielta tai jokseenkin samaa mielta olivat 66 % vastaajista. Myo6s
uralla etenemisen mahdollisuuksista, palkkauksen perusteiden selkeydesta ja palkit-
semismenettelyiden yhdenvertaisuudessa oli eniten hajontaa. Lisdksi tarkemmissa
tarkasteluissa nakyi johdon ja henkildston vdlinen selked nakemys ero, mika voi mah-
dollisesti aiheuttaa eriarvoisuuden, kommunikoimattomuuden ja syrjinnan kokemuk-
sia tyOyhteisdssa. Eniten samaa mielta oltiin siitd, etta tydhonottoilmoitukset ovat
syrjimattémia, vastuut ja tydnkuva ovat selkeat ja kaikilla on yhdenvertainen mahdol-
lisuus hakea tydpaikkoja seka osallistua koulutuksiin. Tyon ja muun eldman yhteenso-
vittamisessa kolmanneksella ei ollut ongelmia. Reilulla puolella vastaajista ongelmien
syyksi kerrottiin tyokiireet. Eniten koettiin, etta jouduttiin tinkimaan ystavien, pari-

suhteen ja harrastusten suhteen.

Syrjintaa ilmeni vastaajien keskuudessa noin vajaalla viidenneksella. Eniten sitd ha-
vaittiin tai koettiin mielipiteen, sukupuolen tai henkil66n liittyvan syyn perusteella.
Hairintaa, kiusaamista ja henkista vakivaltaa sen sijaan oli jopa kolmanneksella. Eni-
ten sita koettiin asiakkaan taholta, mutta myos tyétoverin (22,5 %) ja esimiehen (14,1
%) toimesta. My0s suuri “en halua kertoa”-vastausten maara yllatti, mika voi viitata
siilhen, etta tietoa salataan tai pelataan tuoda asioita julki. Yhdenvertaisuuden edista-
misessa tarkeimpina keinoina pidettiin yhteisia pelisadantoja (74 %) ja yhdenvertai-
suuden edistamistad yleisesti (54 %) sekd yhdenvertaisuusviestintaa ja strategisia ta-

voitteita. Avoimissa vastauksissa edistamistoimista kysyttdaessa korostuivat johdon
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esimerkki, yhteiset pelisdannot seka johdon ymmarrys tyontekijoiden arjesta. Koko-
naisuutena sieltd nousi voimakkaasti esiin viestinta ja kommunikaatio seka yhteiset
toimintamallit ja saannot kaikille tasapuolisesti. Johdon haastatteluissa taas tuotiin
esiin avointa kulttuuria ja matalaa kynnystd, mika ndyttaisi olevan ristiriidassa henki-
|6ston ndakemysten kanssa. Tarkeimpinad viestintdkanavina pidettiin intraa, sahkoépos-
tia seka henkilostoétilaisuuksia. Huonoimpina taas palavereja seka pikaviestipalve-

luita.

8 Pohdinta

Tutkimuksen tarkoituksena oli alun perin tehda yhdenvertaisuussuunnitelma, mutta
tyon edetessa paadyttiin yhdessa toimeksiantajan kanssa tekemaan kattava selvitys
yhdenvertaisuuden tilasta konsernissa suunnitelman pohjaksi. Kavi ilmi, etta toimek-
siantajalla on kdaynnissa mittava koko konsernin kehittdmishanke, jonka on maara
valmistua vuoden 2017 aikana. Tutkimustuloksia voidaan siten hyddyntaa kehittamis-

hankkeen tydvaiheissa ja yhdenvertaisuussuunnitelman laatimisessa.

Pddasiassa tutkimuksen tulosten perusteella yhdenvertaisuus toteutui yrityksessa hy-
vin eri toiminnoissa ja eri vdhemmistdjen kesken. My6s esimiestyon yhdenvertaisuu-
teen oltiin padosin tyytyvaisia. Esimiestyolla onkin suuri merkitys yhdenvertaisuuden
toteutumisessa ja siind, miten luottamusta ja avoimuutta viedaan tydyhteisossa
eteenpadin. Eniten haasteita esimiestydssa oli palautteen saamisessa ja vuorovaiku-
tustaidoissa. Tarkemmassa tutkimuksen tulosten tarkastelussa oli kuitenkin havaitta-
vissa ongelmakohtia joillakin osa-alueilla, joihin on syyta kiinnittaa huomiota ja pyrkia
poistamaan niita. Erityisesti ongelmia esiintyi syrjinnan ja hairinnan kokemuksissa,
etenkin asiakkaan taholta palveluliiketoiminnassa. Kasitykset yleisesti johdon ja hen-
kiloston keskuudessa olivat mydnteisemmat kuin mita tutkimuksessa kavi ilmi. Syrjin-
taa ilmeni suhteessa vahemman, kun taas hadirintaa, kiusaamista ja epdasiallista koh-
telua enemman. Ei voida vaheksya sitd, etta tutkimuksen mukaan tydyhteisossa
esiintyy noin kolmanneksella kiusaamista ja hairintda ja noin 15 % vastaajista on ko-
kenut tai havainnut syrjintaa. Lisaksi kommunikaation puute, tasapuolisuuden koke-
mukset ja ansioituneimman tyéntekijan palkkaaminen vaikuttivat tutkimuksen mu-
kaan aiheuttavan vastaajissa eniten tyytymattomyytta. Kokonaisuutena tarkastellen

nayttaa silta, etta avoimuus ei konkreettisessa toiminnassa tulekaan niin hyvin esiin,
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vaan tyoyhteistssa esiintyy yhdenvertaisuutta heikentdavaa toimintaa. Talla voi olla
myos valillinen yhteys yrityksen tuloksellisuuteen ja tyontekijoiden tydsta suoriutu-

miseen.

Keskeisia havaintoja tutkimuksessa olivat, etta yhteiset pelisddnnot ja johdon esi-
merkki ndyttadisivat vastausten mukaan puuttuvan, viestinnan tehostaminen koko or-
ganisaatiossa olisi tarkeaa, etenkin palkkauksen perusteissa, palkitsemisen yhdenver-
taisuudessa ja rekrytoinneissa. Syrjintda esiintyy vahan mutta hairintaa ja kiusaa-
mista enemman. Nayttaisi siltd, ettd niista vaietaan tai ei haluta kertoa, joten tyoyh-
teison kulttuuri ei ole niin avoin kuin ajatellaan, esimerkiksi johdon keskuudessa. Yri-
tykseen olisi myds syyta luoda yhdessa henkildston kanssa yhteiset pelisaannét,
joissa huomioidaan yleiset yhdenvertaisuutta edistavat saannot, joihin kaikki sitoutu-
vat ja ne ovat helposti saatavilla kirjallisesti. Pelisadantdjen tulisi pohjautua johdon
madrittelemiin strategisiin tavoitteisiin ja pohjautuen yrityksen arvoihin. Tata nake-
mysta tukee myos tutkimukseen keratty teoria, missa todetaan, etta yhteiset tyo-
saannot ovat tarkeat, jotta kaikki tietavat miten toimitaan eika jokainen toimi omalla
tavallaan. Toisaalta, kuten taustaselvityksista kavi ilmi, Captolilla on paljon ohjeistuk-
sia jo olemassa, joten tdrkeinta olisi keskittya niiden tehokkaaseen jalkauttamiseen ja

viestintaan.

Nakisinkin, ettd tama tutkimus on osa suurempaa kokonaisuutta ja liittyy olennaisesti
yrityksen kaynnissa olevaan kehityshankkeeseen. Johdon nakemysten mukaan pyrki-
mys on, ettd jokainen tyontekija saadaan pelaamaan samaan maaliin kohti yhteista

tavoitetta. Tassa kohtaa onkin merkitysta konkreettisilla toimilla, kuinka henkil6sto

saadaan sitoutettua ja osalliseksi yhteisten tavoitteiden eteen toimimiseksi. Yritys on
myds hiljattain alkanut kansainvalistymaan, joten myds sen vuoksi olisi tarkeaa luoda
pelisddnnét monimuotoisuuden ja yhdenvertaisuuden edistamiseksi, esimerkiksi rek-

rytointiprosessien, henkiléston valinnan, ohjeistuksen ja viestinnan suhteen.

Tutkimuksessa kavi ilmi, kuinka vaikeaa on strategisten tavoitteiden jalkauttaminen
ja se nakyi myos tuloksissa henkildston ja johdon nakemyserona esimerkiksi kysytta-
essd ansioituneimman henkilon palkkauksesta. Taman korjaamiseksi olisi tarkeda pyr-
kia avoimeen ja selkedan viestintdan rekrytointitilanteissa, jotta henkildsto saisi tie-

don palkatun henkilon perusteista. Tama saattaisi vahentda spekulointia henkildston
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keskuudessa. Mita avoimempi linja ja kommunikoivampi tapa viestia yrityksen asi-
oista on, sitd vdhemman henkiléston keskuudessa syntyy epavarmuutta ja tyytymat-

tomyytta.

Tutkimuksen perusteella tulisi puuttua myods koettuun ja havaittuun hairintdan ja kiu-
saamiseen. Ndiden suhteen haastatteluissa todettiin, etta yrityksessa on nollatole-
ranssi, mutta tutkimuksen mukaan niita kuitenkin ilmenee. Hyva asia on se, etta tut-
kimus tuo esiin faktoja ja nayttda, etta epadasiallista kohtelua todella tapahtuu, silloin
sithen on my®s mahdollista puuttua. Lain mukaan tyénantajan on ryhdyttava toimen-
piteisiin syrjinndn ja epdasiallisen kdytdksen poistamiseksi tiedon saatuaan. Vastuu ja
velvoite on siis otettava vakavasti ja edistamistoimien kautta pyrittdava yhdenvertai-
suuden toteutumiseen ja syrjinnan ehkaisyyn. Erityisesti asiakkaan taholta koettu
epaasiallinen kaytos, mutta myods muiden, kuten tyotoverin tai esimiehen taholta, on
selkeasti tyoturvallisuusriski, johon tulisi puuttua yha voimakkaammin. Tutkimuk-
sessa kay ilmi, ettd asia on tiedostettu ja siihen on jo joillakin konsteilla puututtu,
mutta ei kuitenkaan riittavasti, jotta sen haitalliset vaikutukset saataisiin poistettua.
Taman osalta epdasiallisen kohtelun pois kitkemiseksi taytyisi keksia uusia keinoja,
kuten esimerkiksi portsareiden tai turvallisuushenkiléston koulutus ja toimintamal-
lien tarkentaminen, “nollatoleranssin” tiedottaminen asiakkaille esimerkiksi kampan-
jan tai muun materiaalin keinoin, tydsuojelun roolin korostaminen puolueettomana
toimijana, saanndllisen kyselyn tekeminen hadirinnan ja kiusaamisen kokemuksista,
esimiesten ja henkiléston koulutus ja osallistaminen epaasiallisen kohtelun kitke-

miseksi, seka edistamistoimien mittaaminen ja uudelleen arviointi.

Tutkimuksen tuloksia tarkasteltaessa voidaan todeta, etta niissa on havaittavissa yh-
taldisyyksia mm. tyoolotutkimukseen, missa syrjintaa tapahtui mm. suosikkijarjestel-
mien perusteella. Myds tassa tutkimuksessa syrjintaa koettiin jonkin verran esimer-
kiksi mielipiteiden tai henkiloon kohdistuvien syiden perusteella. Esimiesten taholta
syrjintaa oli kokenut yli neljannes. My0Os haastatteluissa nousi esiin, etta toisen kunni-
oittaminen ja henkil6on liittyvat syyt ovat epdasiallisen kohtelun taustalla, mika voi
osaltaan viitata samanlaiseen suosikkijarjestelmiin liittyvaan syrjintaan kuin tydolo-

tutkimuksessa.
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Tutkijan nakdkulmasta merkittavimmaksi asiaksi tutkimuksen tuloksissa nousee joh-
don viestinnan ja linjausten saaminen henkildston keskuuteen. Tuloksissakin ilmen-
nyt nakemysero henkiléston ja johdon valilla oli selkea osoitus siitd, miten eri tavalla
asiat voidaan kokea. Lisdksi epdtietoisuus saattaa lisata epavarmuutta ja huhupu-
heita seka vaikuttaa myods yhdenvertaisuuden kokemusta heikentadvasti. Tama oli kui-
tenkin jo johdon tasolla tiedostettu, eli jatkossa on tarpeen keskittya kdaytannoén toi-
miin epdkohtien poistamiseksi. Keskeista on lisata osallisuutta, tehda asioita naky-
vaksi tiedottamisen konkreettisen toiminnan ja viestinnan kautta. Henkildston kes-
kuudesta kannattaisi valita henkildita, jotka ovat kiinnostuneita yhdenvertaisuuden
edistamisesta ja he voisivat [ahted vetamaan kehittamis- ja edistamishankkeita seka
motivoida muita mukaan. Osallisuuden lisddminen hyddyttaa myos johtoa, jolloin
vastuuta jaetaan henkildstolle itselleen asioiden kehittamisesta ja eteenpadin viemi-
sestd. Se lisad myos henkildston sitoutumista. Palkkauksen ja palkitsemisen osalta na-
kyvyytta voidaan lisata tiedottamalla perusteista selkedsti ja perustelemalla ne osaa-

misen ja tavoitteiden kautta.

Yrityksessa on jo erittdin hyvin olemassa erilaisia ohjeistuksia ja toimintamalleja, jo-
ten niiden viestinta ja tiedoksi saattaminen on varmasti paras edistamistoimi, mita
voidaan tehda yhdenvertaisuuden lisaamiseksi. Intraan perehtymispaivat tai valittu-
jen yhdenvertaisuutta edistavien ja syrjinnan ehkaisyyn liittyvien teemojen esiin nos-
taminen seka esimiestydssa asioihin panostaminen ja niiden terdvéittaminen voisivat
auttaa. Myds kehityskeskusteluissa ja vuosittaisissa tydhyvinvointikyselyissa voitaisiin
ottaa yhdenvertaisuus ja syrjinnan ehkaisy yhdeksi teemaksi ja kasitella sita sadanndol-
lisesti. Konkreettisia toimia voisivat olla esimerkiksi intrassa oleva vinkkilinkki, jossa
voi nimettdmana ilmoittaa syrjinnan, kiusaamisen tai epaasiallisen kohtelun koke-
muksista tai palkattaessa henkilda valinnasta ja sen perusteista tiedotettaisiin henki-
|6kuntaa esimerkiksi sdhkopostilla, missa kerrottaisiin lyhyesti valitusta henkildsta,
ansioista ja valinnan perusteista. Myos nimetdnta rekrytointia voitaisiin kokeilla, niin
ettd henkildstdosasto poistaisi hakijoiden tunnistetiedot ennen haastatteluja ja kar-
sintaa, niin ettd arviointia tehddan vain ja ainoastaan osaamisen perusteella. Tassa
toimintamallissa jaisi pois arvioitsijan piilovaikutukset ja tiedostamattomat asenteet

tai stereotypiat, eivatka ne siten paasisi vaikuttamaan valintaan.
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Taman tutkimuksen tulosten lapikaynti henkilostdn, johdon ja tydsuojelutoimikun-
nan kanssa on my0s tarkea edistamistoimi, jotta henkilosto kokee voivansa vaikuttaa
ja osallistua omalla panoksellaan tydyhteison yhdenvertaisuuden kehittamiseen ja
edistamiseen. Keskustelun avoimuus ja kehitettavien osa-alueiden nakyvaksi tuomi-
nen lisda mahdollisten epdkohtien poistamista. Niin ikddn johdon on tarkeaa tietaa ja

ottaa tutkimustulokset huomioon strategisia paatoksia ja linjauksia tehdessaan.

Haastatteluissa tuli ilmi, etta ulkoisesti ja tietoisesti ajatellaan, ettei syrjintaa hyvak-
sytd, mutta ehka tiedostamatta kuitenkin taustalla saattavat vaikuttaa syrjivat asen-
teet, kuten tutkimuksessa nousi esiin, ettd perhesuhteilla oli joissain tapauksissa
merkitysta tehtdvia ja vastuualueita jaettaessa. Vaikkakin ratkaisuja perusteltiin liike-
toiminnallisilla syilld, pohjimmiltaan ne kuitenkin perustuivat perhesuhteista aiheutu-
viin olettamiin ty6tehtadvista suoriutumista arvioitaessa. Tassakin mielessa yhteisten
pelisddntdjen ja kdytanteiden luominen ja nakyvaksi tekeminen ovat merkityksellisia,
jotta yhdenvertaisuus voi toteutua ja kaikki ratkaisut ovat perusteltuja muilla kuin

henkiloon liittyvilla perusteilla.

Tutkimuksessa saatiin perusteelliset vastaukset tutkimuskysymyksiin, lisaksi tutki-
muksesta nousi esiin hyvia kehityskohteita, toteutettavissa olevia edistamisaihioita ja
nain ollen siita oli myds konkreettista hyotya toimeksiantajalle. Tutkimuksen avulla
saatiin kattava selvitys siitd, millainen tilanne yhdenvertaisuuden ja syrjinnan osalta
yrityksessa on talla hetkelld. Tulokset toivat myds uutta tietoa kdynnissa olevaan ke-
hittamishankkeeseen, mika on tarkeaa tulevaisuuden suuntaviivoja mietittdessa. Ko-
konaisuutena tilanne yrityksessa on varsin hyva ja positiivinen, pienia kehittamiskoh-
tia 16ytyy ja niihin tarttumiseen on suhtauduttu erittdin positiivisesti. Lisaksi tutki-
muksen tekovaiheessa erityisesti mielta lammitti yhden haastateltavan kommentti:
Hyvdi ettd nostit tdmdn vield meidén suuntaan péydédille, kun tdmd on

yksi hyvin keskeinen kulma mikd pitééd huomioida tdssd koko meiddn
kéynnissd olevassa tai alkaneessa muutosjumpassa, kiitos siitd.

Yhdenvertaisuuslain muutos on tuonut selvan parannuksen yhdenvertaisuuden edis-
tamiseksi ja sen tuomiseksi ndakyvaksi. Lain avulla yhdenvertaisuus taytyy ottaa yri-

tyksissa huomioon ja sita kautta se myds jalkautuu henkildston ja johdon toimintaan.
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Tyo on toki hidasta ja vaatii konkreettisia toimenpiteita jokaisella organisaation ta-
solla, mutta pikkuhiljaa asiat etenevat parempaan suuntaan. Ihmisten asenne ja suh-
tautuminen ymparoivadan maailmaan ja vierella oleviin ihmisiin on jokaisen itsensa
muutettavissa ja yhdessa jokainen tydyhteison jasen voi edesauttaa yhdenvertaisuu-
den toteutumista. Nakisin, ettad laki on antanut myds selkeat tyokalut yrityksille edes-
auttaa ihmisten yhdenvertaisuuden toteutumista, mika on tarkeaa globalisaation ja
maahanmuuton lisddntyessa, kun liike-elama kansainvalistyy nopeaan tahtiin. Tyon-
tekijat eri vahemmistéryhmissa saavat myos oikeusturvaa ja tasapuolisempaa kohte-
lua. Ei voida mydskaan vaheksya monimuotoisuuden hyvia ja tuottavia vaikutuksia,
joista on eri kirjallisuudessa ja tutkimuksissa saatu hyvia tuloksia yritysten tuottavuu-

den ja tydyhteisdn hyvinvoinnin lisaantymiseksi.
Luotettavuustarkastelu

Tutkimusta voidaan pitaa luotettavana, kun vastaajia saatiin yli puolet populaatiosta.
Lisdksi aineistoa kerattiin eri paikoista eri menetelmilld, jotta saatiin mahdollisimman
kattava nakemys yrityksen tilanteesta, olosuhteista ja henkiléstdn seka johdon koke-
muksista ja nakemyksista. Lisaksi ulkopuolisena tutkimuksen tekijana koin, etta hen-
kiloston ja johdon suhtautuminen kartoituksen tekemiseen oli luontevaa ja rehellists,
mika olisi voinut olla toisin, jos olisin itse tydskennellyt yrityksessa. Kriittisesti tarkas-
teltuna luotettavuutta voi heikentda joissain kysymyksissa havaitut suuret “en osaa
sanoa”- vastaukset, jotka mahdollisesti voivat johtua siitd, ettei vastaajalla ole tietoa
tai kokemusta kysytysta asiasta. Nama ovat tuloksissa ja analyysissa otettu huomi-
oon. Tutkimuksen validiteettia tarkasteltaessa voidaan todeta, etta tutkimukseen on
valittu kattavasti aineistoa, kyselyn kysymyksissa on otettu huomioon tutkimuskysy-
mykset, vastausprosentti ja vastaajien jakautuminen tasaisesti ja kattavasti eri toi-
mintojen kesken lisaa luotettavuutta. Tuloksista saatiin vastaukset tutkimusongel-
maan ja tutkimuskysymyksiin mika kertoo siitd, etta tutkimus on validi ja mittaristo
on toiminut oikein. Tarkasteltaessa reliabiliteettia eli tutkimuksen ja sen tulosten py-
syvyyttd, voidaan todeta, ettd kyseessa on tiettyyn toimialaan perustuvan case-yri-
tyksen ja sen henkiléston kokemukseen perustuva tutkimus, joten vastauksia ei voida
valttamatta laajemmin yleistaa. Taytyy kuitenkin todeta, etta toimialan tarkalla ku-
vauksella voidaan verrata tutkimuksen tuloksia vastaaviin alan yrityksiin, mikali siella

on havaittavissa samanlaisia ominaispiirteita.
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Jatkotutkimusaiheet

Jatkotutkimusaiheina nousivat esiin piilevien stereotypioiden ja asenteiden vaikutus
toimintaan ja yhdenvertaisuuden toteutumiseen. Tutkimuksessa ja haastatteluissa
nousivat esiin asenteet, mielipiteiden vaikutus ja ndin ollen voisi olla jarkevaa tutkia
tarkemmin, miten piilossa olevat asenteet ja stereotypiat vaikuttavat yhdenvertai-
suuden toteutumiseen tai toteutumattomuuteen. Lisdksi voisi olla hyva tutkia tar-
kemmin, miten asiakkaiden taholta koettuun hairintaa, uhkailuun ja kiusaamiseen
voitaisiin tehokkaammin puuttua ja miten se vaikuttaa tyontekijéiden motivaatioon,
tyotehoon ja tyosta suoriutumiseen aloilla, missa alkoholilla on vaikutusta ihmisten

kayttaytymiseen.
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Liite 1. Taulukko 2. Esimiehen toiminta yhdenvertaisuuden nikdkulmasta
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Esimies kannustaa ja tukee tyotani 47,54% 37,70% 9,84% 4,92% 0,00%
Esimies kohtelee tyontekijoitéd yhdenvertaisesti ja tasapuolisesti 39,34% 36,07% 9,84% 11,48% 3,28%
Esimies on oikeudenmukainen 45,00% 33,33% 11,67% 8,33% 1,67%
Esimies jakaa vastuuta ja tydtehtavia tasapuolisesti 40,98% 32,79% 18,03% 8,20% 0,00%
Esimies huomioi osaamiseni ja kykyni tyStehtavien/tydvuorojen
antamisessa 48,33% 31,67% 8,33% 10,00% 1,67%
Esimies on suvaitsevainen 50,82% 37,70% 8,20% 3,28% 0,00%
Esimies puuttuu hankaliin tilanteisiin 34,43% 39,34% 16,39% 6,56% 3,28%
Saan riittavasti palautetta 29,51% 40,98% 18,03% 9,84% 1,64%
Olen saanut riittdvan perehdytyksen tydtehtaviini 40,98% 42,62% 11,48% 1,64% 3,28%
Saan apua vaikeisiin tilanteisiin 50,82% 34,43% 11,48% 3,28% 0,00%
Voin antaa palautetta 60,66% 22,95% 9,84% 3,28% 3,28%
Esimiehelld on riittdvat vuorovaikutustaidot 42,62% 31,15% 14,75% 11,48% 0,00%
Yhteensa 44,25% 35,07% 12,33% 6,85% 1,51%



Liite 2. Taulukko 3. Yhdenvertaisuuden toteutuminen eri toiminnoissa
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Tydhonottoilmoitukset ovat syrjimattémia 2% 25% 3% 0% 0%
Kaikilla on yhdenvertainen mahdollisuus hakea
avoimia tyOpaikkoja 64% 31% 5% 0% 0%
Ty6hon palkataan ansioitunein hakija 36% 30% 15% 11% 8%
Palkkauksen perusteet ovat minulle selkeat 26% 33% 21% 13% 7%
Palkitsemismenettelyt ovat yhdenvertaisia 25% 33% 25% 8% 10%
Tydnkuva ja vastuut ovat minulle selkeat 56% 31% 10% 3% 0%
Kaikilla on yhdenvertainen mahdollisuus osallistua
koulutuksiin 51% 28% 15% 3% 3%
Kaikilla on yhdenvertainen mahdollisuus edeta uralla 31% 28% 21% 15% 5%
Olen tietoinen koulutusmahdollisuuksista 34% 31% 20% 13% 2%
Olen tietoinen uralla etenemisen mahdollisuuksista 26% 33% 23% 15% 3%
Yhteensa 42% 30% 16% 8% 4%
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Liite 3. Haastattelukysymykset johdolle

Yhdenvertaisuussuunnitelmatyo

Hei!

Teen yrityksellenne yhdenvertaisuussuunnitelmaa opinnaytetyona osana
liketalouden tradenomiopintoja. Tarkoitus on kartoittaa haastattelun avulla
johdon nakemyksia yhdenvertaisuudesta tyoyhteisossa ja erityisesti
strategiaty0ssa. Varsinaiset haastattelut on varattu pidettavaksi keskiviikkona
15.3. tassa kysymykset teille jo etukateen tutustuttavaksi.

Ystavallisin terveisin / Anna-Kaisa Pyy

Selite:

Yhdenvertaisuus tarkoittaa tybntekijbiden tasapuolista kohtelua ja syrjiméattémyytta
ié&n, alkuperén, kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen,
poliittisen toiminnan, ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden, terveydentilan,
vammaisuuden, seksuaalisen suuntautumisen tai muun henkiléén liittyvén syyn

(esim. asuinpaikka, varallisuus, yhdistystoiminta) perusteella

Yhdenvertaisuuslain 7§ mukaan "Tydnantajan on arvioitava yhdenvertaisuuden
toteutumista tybpaikalla ja tybpaikan tarpeet huomioon ottaen kehitettévé tyboloja
seké niité toimintatapoja, joita noudatetaan henkiléstoé valittaessa ja henkilbstbé
koskevia ratkaisuja tehtdesséa. Edistdémistoimenpiteiden on oltava toimintaympaéristo,
voimavarat ja muut olosuhteet huomioon ottaen tehokkaita, tarkoituksenmukaisia ja

oikeasuhtaisia."
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Haastattelukysymykset Captol Invest Oy johto

1) Mita ajattelette yhdenvertaisuudesta ja syrjinnan ehkaisysta tyoyhteisdossa?

2) Oletteko havainneet tyOyhteis0ssa syrjintaa tai hairintaa selitteessa

mainituilla perusteilla, ja jos olette, onko niihin puututtu ja milla keinoin?

3 Miten Captolin strategiassa otetaan huomioon henkiloston monimuotoisuus?

4) Kuinka tarkeaksi koette yhdenvertaisuuden edistamisen ja syrjinnan
ehkaisyn?

5) Mitka ovat tarkeimmat tavoitteenne yhdenvertaisuustyon osalta konsernissa

seuraavan tulevan vuoden aikana?

6) Mita konkreettisia toimia strategiatasolla nakisitte tarpeelliseksi

yhdenvertaisuuden edistamiseen liittyen?

7) Kuinka varmistatte henkiloston osallistumisen ja sitoutumisen?

8) Miten aiotte seurata ja arvioida seka edelleen kehittaa

yhdenvertaisuusty6ta?

Kiitos yhteistyosta!
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Yhdenvertaisuuskysely

1.1.2015 voimaan tullut yhdenvertaisuuslaki velvoittaa tyénantajaa, jonka palveluksessa on yli 30 henkil6a
tekemaan yhdenvertaisuussuunnitelman, missa on kerrottu edistamistoimista yhdenvertaisuuden

edistamiseksi ja syrjinnan ehkdisemiseksi tydyhteisdssa. Laki kieltdaa syrjinnan tietyilla perusteilla joita ovat

Ika

Alkupera

Kansalaisuus

Kieli

Uskonto

Vakaumus

Mielipide

Poliittinen toiminta
Ammattiyhdistystoiminta
Perhesuhteet
Terveydentila
Vammaisuus
Seksuaalinen suuntautuminen

Tai muu henkiloon liittyva syy

Tyontekijoita on kohdeltava tasapuolisesti, ellei siitd poikkeaminen ole perusteltua tyontekijan asema ja

tehtavat huomioiden.

Yhdenvertaisuuden suunnitelmallisella edistamiselld tuetaan kaikkien tyontekijoiden ja palveluiden kayttajie
yhdenvertaisia mahdollisuuksia vaikuttaa ja osallistua eri toimintoihin. Silla my&s ehkaistaan syrjintaa, lisata
turvallisuutta ja parannetaan organisaatioiden sisdista vuorovaikutusta seka lisatdaan tuloksellisuutta
monimuotoisuuden mukanaan tuomien etujen kautta.

Yhdenvertaisuutta edistamalla parannetaan myds tyon tehokkuutta ja tuottavuutta, sosiaalista ilmapiiria sel
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laajemmin yhteiskunnallista oikeudenmukaisuutta. Jokainen yhdenvertaisuutta edistava tyopaikka voi vaiku

omalta osaltaan tieta kohti syrjimaténta Suomea.

Yleinen ilmapiiri ty6paikalla

1. Tukeeko tyoyhteisdn ilmapiiri sitd ettd tyontekijat voivat vapaasti ilmaista kuulumistaan *

Kylla Ei En osaa sanoa

seksuaalivahemmist6on O O @)
uskonnolliseen tai uskonnottomaan ryhmaan O QO O
eri kielelliseen ryhmaan O O @)
etniseen vahemmistoon O O O
ammattiyhdistysliikkeeseen O O O
poliittiseen puolueeseen O O O

2. Tyoyhteison ilmapiiri on *

1 Samaa 2 Jokseenkin 3 4 Jokseenkin eri 5 Taysin eri

mielta samaa mielta Kohtalaisesti mielta mielta
Avoin O O O O O
Suvaitsevainen O O O O O

Huomioi eri kulttuurit O O O O @)
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Oikeudenmukainen O O O O O
Kannustava O O O O O
Voin vaikuttaa asioihin O O O O O

Voin osallistua yhteisten

asioiden kehittamiseen © © © © ©
Minua kuunnellaan O O O O O
Tasapuolinen O O O @) O
Kommunikoiva O O O @) O
Voin kertoa mielipiteeni

. . O O O O @)
avoimesti
Voin olla oma itseni O O O O O

3. Jos huomaan tydkykyni heikentyvan, tiedan etta tydnantaja on valmis tekemaan mukautuksia, jotta

voin jatkaa tydssani? esimerkiksi apuvalineiden hankinta tms.

O kylla
QOei

O en osaa sanoa

Yhdenvertaisuuden toteutuminen tydyhteis6ssa

Yhdenvertaisuus tarkoittaa tydntekijoiden tasapuolista kohtelua ja syrjimattdomyyttd idn, alkuperan, kansalaisuuden, kielen,
uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, poliittisen toiminnan, ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden, terveydentilan,
vammaisuuden, seksuaalisen suuntautumisen tai muun henkil66n liittyvan syyn (esim. asuinpaikka, varallisuus, yhdistystoiminta)
perusteella Yhdenvertaisuuslain 7§ mukaan "Ty6nantajan on arvioitava yhdenvertaisuuden toteutumista tydpaikalla ja tydpaikan
tarpeet huomioon ottaen kehitettdva tydoloja sekd niita toimintatapoja, joita noudatetaan henkiléstéa valittaessa ja henkildostoa
koskevia ratkaisuja tehtaessa. Edistamistoimenpiteiden on oltava toimintaymparistd, voimavarat ja muut olosuhteet huomioon ottaen
tehokkaita, tarkoituksenmukaisia ja oikeasuhtaisia."
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4. Miten yhdenvertaisuus mielestadsi toteutuu tydyhteisdssasi eri-ikdisten kohdalla? Vastaa asteikolla 1-5

1= erittdin hyvin, 5= ei ollenkaan *

1 erittdin 2 3 4 erittdin 5 ei

hyvin hyvin tyydyttavasti heikosti ollenkaan
Henkildston rekrytointi O O O O O
Johdon rekrytointi O O O O @)
Palkkaus O O @) O O
Perehdytys O O O O O
Tyotehtavien jako O O O O O
Koulutus- ja opiskelumahdollisuudet O O O O O
Uralla eteneminen O O O O O
Ty6n ja muun elaman
yhteensovittaminen © © © © ©
Henkilostotoiminnan suunnittelussa O O O O O
Sosiaalisessa kanssakdymisessa O O O O O
Lomautukset ja irtisanomiset O O O O O

Kurinpidollisissa toimissa O O O O O
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5. Miten yhdenvertaisuus mielestasi toteutuu tyoyhteisdssasi eri tydsuhteissa (vakituiset,

madrdaikaiset, osa-aikaiset) olevien kohdalla? Vastaa asteikolla 1-5 1= erittdin hyvin, 5= ei ollenkaan *

1 erittdin 2 3 4 erittdin 5 ei

hyvin hyvin tyydyttavasti heikosti ollenkaan
Henkiloston rekrytointi O O O O O
Johdon rekrytointi O O O O @)
Palkkaus O O O O O
Perehdytys O O O O O
Ty6tehtavien jako O O O O O
Koulutus- ja opiskelumahdollisuudet O O O O O
Uralla eteneminen O O O O O
Ty6n ja muun elaman
yhteensovittaminen © © © © ©
Henkilostotoiminnan suunnittelussa O O O O O
Sosiaalisessa kanssakdymisessa O O O O O
Lomautukset ja irtisanomiset O O O O O
Kurinpidollisissa toimissa O O O O O

6. Miten yhdenvertaisuus mielestdsi toteutuu tydyhteisdssasi niiden tydntekijoiden kohdalla jotka
kuuluvat uskonnolliseen, etniseen, kielelliseen, seksuaaliseen tai muuhun vihemmisté6on? Vastaa

asteikolla 1-5 1= erittdin hyvin, 5= ei ollenkaan *
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1 erittdin 2 3 4 erittdin 5 ei

hyvin hyvin tyydyttavasti heikosti ollenkaan
Henkildston rekrytointi O O O O O
Johdon rekrytointi O O O O @)
Palkkaus O O O O O
Perehdytys O O O O O
Ty6tehtavien jako O O O O O
Koulutus- ja opiskelumahdollisuudet O O O O O
Uralla eteneminen O O O O O
Ty6n ja muun elaman
yhteensovittaminen © © © © ©
Henkildstotoiminnan suunnittelussa O O O O O
Sosiaalisessa kanssakdymisessa O O O O O
Lomautukset ja irtisanomiset O O O O O
Kurinpidollisissa toimissa O O O O O

7. Arvioi oman esimiehesi toimintaa yhdenvertaisuuden toteutumisen nakékulmasta *

5 tdysin
1 samaa 2 jokseenkin 3 4 jokseenkin

eri
mieltd samaa mielta tyydyttavasti eri mielta

mielta



Esimies kannustaa ja tukee tyotani

Esimies kohtelee tyontekijoita

yhdenvertaisesti ja tasapuolisesti

Esimies on oikeudenmukainen

Esimies jakaa vastuuta ja tyotehtavia

tasapuolisesti

Esimies huomioi osaamiseni ja kykyni

tyotehtavien/tyovuorojen antamisessa

Esimies on suvaitsevainen

Esimies puuttuu hankaliin tilanteisiin

Saan riittavasti palautetta

Olen saanut riittavan perehdytyksen

tyotehtaviini

Saan apua vaikeisiin tilanteisiin

Voin antaa palautetta

Esimiehelld on riittavat

vuorovaikutustaidot

8. Arvioi yhdenvertaisuuden toteutumista seuraavissa toiminnoissa

1 Samaa 2 jokseenkin

mielta

samaa mielta
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O O O
O O O
O O O
O O O
O O O
O O O
O O O
O O O
O O O
O O O
O O O
O O O

3 4 jokseenkin 5 Taysin

kohtalaisesti eri mielta eri mielta



Ty6honottoilmoitukset ovat

syrjimattomia

Kaikilla on yhdenvertainen
mahdollisuus hakea avoimia

tyopaikkoja

Ty6hon palkataan ansioitunein hakija

Palkkauksen perusteet ovat minulle

selkeat

Palkitsemismenettelyt ovat

yhdenvertaisia

Tyonkuva ja vastuut ovat minulle

selkeat

Kaikilla on yhdenvertainen

mahdollisuus osallistua koulutuksiin

Kaikilla on yhdenvertainen

mahdollisuus edeta uralla

Olen tietoinen

koulutusmahdollisuuksista

Olen tietoinen uralla etenemisen

mahdollisuuksista

Tyon ja muun elaman yhteensovittaminen

O
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9. Kuinka usein olet viimeisen vuoden aikana kohdannut vaikeuksia oman ty6si ja seuraavien

eldmanalueiden yhteensovittamisessa? *

1. ei koske 2.en 3.1-2 krt 4. 1-2 krt
minua koskaan vuodessa kuukaudessa
Lastenhoito,
. O O O O
vanhempana oleminen
Parisuhde O O O O
Omaiset O O O O
Omien vanhempien
. O O O O
hoito
Ystavat O O O O
Opiskelu O O O O
Harrastukset O O O O
Sivutyo O O O O

10. Mista arvelet vaikeuksien johtuneen? Voit valita useamman vaihtoehdon.

[ ] Tyokiireet

[] Riittimattdmit resurssit tydpaikalla

[ ] Tyomatkat ja tyShon liittyvit poissaolot

[ ] Esimies ei tue tydn ja muiden eliménaluiden yhteensovittamista
[ ] En tunne lain suomia oikeuksia riittdvisti

[] Tyétehtivini ovat tirkeiti ja vaativia

5.1-2 krt

viikossa
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6.

paivittain

O
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Muu syy, mikd?

L]

[ ] En ole kohdannut vaikeuksia tyon ja muun eliméin yhteensovittamisessa

Syrjinta tydyhteisossa

Syrjintaperusteet: ikd, alkupera, kansalaisuus, kieli, uskonto, vakaumus, mielipide, poliittinen toiminta, ammattiyhdistystoiminta,
perhesuhteet, terveydentila, vammaisuus, seksuaalinen suuntautuminen, muu henkildon liittyva syy (esim. varallisuus, asuinpaikka,
yhteiskunnallinen asema, yhdistystoiminta)

Syrjinnélla tarkoitetaan

1) Syrjinta: Henkildn asettaminen muita huonompaan asemaan esim. palkkauksen tai tydolojen jarjestelyjen osalta. Epasuotuisampi
kohtelu voi ilmetéd rajoituksina, kovempien vaatimusten ja velvoitteiden asettamisena ja etujen tai mahdollisuuksien saamatta
jéamisend

2) Hairintd: kuten ihmisarvoa loukkaava kaytds, loukkaavat puheet sekd loukkaavat sdhkodpostiviestit ja eleet (esim. rasistiset vitsit
tai nimittely)

3) kohtuullisten mukautusten evaaminen, kuten tarvittavien apuvalineiden hankkiminen tydsta suoriutumisen tueksi
(vammaisten/vammautuneiden henkildiden kohdalla)

4) Ohje tai kasky syrjia

11. Oletko havainnut tyoyhteisdssdsi mahdollista syrjivda menettelya viimeisen vuoden aikana? Voit

valita useamman vaihtoehdon.

[ ] Korkea ikd

[] Nuori ikd

[ ] Alkuperi

[ ] Kansalaisuus

[ ] Kieli

[ ] Uskonto

[ ] Vakaumus

[ ] Mielipide

[ ] Poliittinen toiminta
[ ] Ammattiyhdistystoiminta
[ ] Perhesuhteet

[] Terveydentila

[ ] Vammaisuus

[ ] Seksuaalinen suuntautuminen
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Muu henkildon liittyva syy (esim. varallisuus, asuinpaikka, yhteiskunnallinen asema,
yhdistystoiminta), mika?

[] En ole havainnut syrjintia

12. Onko havaitsemaasi syrjintaan puututtu tyoyhteisdssasi?

O Kylla
OEi

O En osaa sanoa

13. Oletko itse kokenut tyoyhteisdssasi mahdollista syrjivda menettelya viimeisen vuoden aikana? Voit

valita useamman vaihtoehdon.

[ ] Korkea ikd

[[] Nuori ikd

[ ] Alkuperi

[ ] Kansalaisuus

[ ] Kieli

[ ] Uskonto

[ ] Vakaumus

[ ] Mielipide

[ ] Poliittinen toiminta

[ ] Ammattiyhdistystoiminta
[ ] Perhesuhteet

[] Terveydentila

[ ] Vammaisuus

[] Seksuaalinen suuntautuminen

Muu henkil6on liittyva syy (esim. varallisuus, asuinpaikka, yhteiskunnallinen asema,
[] yhdistystoiminta), mik?
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[ ] En ole kokenut syrjintii

14. Onko kokemaasi syrjintadn puututtu tydyhteisdssasi?

O Kylla
O Ei

O En osaa sanoa

15. Oletko nykyisessa tydssasi joutunut hairinnan, kiusaamisen tai henkisen vakivallan kohteeksi? *

hairinta, kuten ihmisarvoa loukkaava kaytos, loukkaavat puheet seka loukkaavat sahkdpostiviestit ja eleet (esim. rasistiset vitsit tai
nimittely)

O Viikoittain tai useammin
O kuukausittain
O vuosittain

O harvemmin kuin vuosittain

O en koskaan

16. Onko kokemaasi hdirintaan puututtu tyoyhteisdssasi?

O Kylla
O Ei

QO En osaa sanoa

17. Oletko nykyisessa tydssasi havainnut mahdollista hdirintaa, kiusaamista tai henkista vakivaltaa? *

hairinta, kuten ihmisarvoa loukkaava kaytos, loukkaavat puheet seka loukkaavat sahkdpostiviestit ja eleet (esim. rasistiset vitsit tai
nimittely)

O Viikoittain tai useammin

O kuukausittain
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O vuosittain
O harvemmin kuin vuosittain

O en koskaan

18. Onko havaitsemaasi hairintdan puututtu tyoyhteisossasi?

O Kylla
O Ei

O En osaa sanoa

19. Oletko havainnut tydpaikallasi toimintaohjeita, saantdja, tai kaskyja jotka ovat syrjivia seuraavilla

perusteilla? Voit valita useamman

[ ] Korkea ikd

[] Nuori ikd

[ ] Alkuperi

[ ] Kansalaisuus

[ ] Kieli

[ ] Uskonto

[ ] Vakaumus

[ ] Mielipide

[ ] Poliittinen toiminta

[ ] Ammattiyhdistystoiminta
[ ] Perhesuhteet

[] Terveydentila

[ ] Vammaisuus

[] Seksuaalinen suuntautuminen

] Muu henkil6on liittyva syy (esim. varallisuus, asuinpaikka, yhteiskunnallinen asema,
yhdistystoiminta), mika?

[_] En ole havainnut toimintaohjeita, sdintdj, tai kiskyji jotka ovat syrjivid
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20. Kenen taholta mahdollista syrjivda menettelyad on tapahtunut? *

Ylin Joku muu, En halua
Ty6toveri Esimies Alainen Yhteistyokumppani Asiakas
johto kuka? sanoa
Syrjinta O O O O O O O O
Hairinta O O O O O O O O
Kiusaaminen O O O O O O O O
Henkinen
s O O O O O O O O
vakivalta
Uhkailu O O O O O O O O
Ohje tai kasky
O O O O O O O O

syrjia

21. Mita muuta haluat sanoa syrjinnasta/hairinnasta tyoyhteiséssasi?

Yhdenvertaisuuden kehittaminen

Tybnantajan on tydpaikan tarpeet huomioon ottaen kehitettava tydoloja seka niitd toimintatapoja, joita noudatetaan henkilostda
valittaessa ja henkildstoa koskevia ratkaisuja tehtdessa. Edistamistoimenpiteiden on oltava toimintaympdristd, voimavarat ja muut
olosuhteet huomioon ottaen tehokkaita, tarkoituksenmukaisia ja oikeasuhtaisia.
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22. Miten tarpeelliseksi koet seuraavien yhdenvertaisuuden osa-alueiden kehittamisen omassa

tyoyhteisdssasi?

3en
1 Erittain 2 jokseenkin 4 ei kovin 5 ei ollenkaan
0saa
tarpeellinen tarpeellinen tarpeellinen tarpeellinen
sanoa
Yhdenvertaisuuden edistaminen
e O O O O O
tyoyhteisdssa
Eri-ikdisten yhdenvertaisuus O O O O O
Eri perhetilanteissa olevien
. O O O O O
yhdenvertaisuus
Eri tydsuhdemuotoisten
tyontekijoiden yhdenvertaisuuden O O O O O

kehittdminen

Eri vihemmistéryhmien (uskonto,

poliittinen, etniset, yms.) O O @) O O

yhdenvertaisuus

Yhdenvertaisuuskoulutus

e O O O O O
henkilostoélle
Yhdenvertaisuuskoulutus johdolle
o O O O O O
ja esimiehille
Yhteiset pelisdannot O O O O O

Yhdenvertaisuusviestinta O O O O O
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Strategiset tavoitteet

yhdenvertaisuuden edistamisessa

23. Milla toimenpiteilla mielestdsi yhdenvertaisuutta voitaisiin parhaiten edistaa? Tuo esiin max. kolme

mielestasi tarkeinta

24. Mita kanavia kaytat mieluiten saadaksesi tietoa yhdenvertaisuuteen ja syrjinnan ehkaisyyn liittyvista

asioista?
11. 55.
22. 33. 44,
vaihtoehto vaihtoehto
vaihtoehto vaihtoehto vaihtoehto
(paras) (huonoin)
Intra O O O O O
Sahkodposti O O O O O
Tiedotustilaisuudet/henkildstokatsaukset O O O O O
Pikaviestimet (whatsapp, yammer) O O O O O
Muu,
O O O O O

mika?



Taustatiedot

25. Sukupuoli

O Nainen
O Mies
O Muu

26. Ika

O <25
O 25-35
O 36-45
O 46-55
O 55>

27. Henkildstéryhma

O Tyontekija
O Asiantuntija
O Esimies

O Johto

28. Tyosuhteen laatu

O vakituinen
O maéédriaikainen

Muu, mika?

O



29. Osasto/yksikko

O Captol

O Servaali

O Delifox

O Panimo

O Brewseeker

O Muu

95



