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Pro gradu -tutkielmassani selvitin tyontekijoiden kokemuksia tyontekijcille tarkoitetusta tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuussuunnitelmasta Palvelukeskus Helsinki -liikelaitoksessa. Taustoitan tutkielmaa kirjalli-
suudella tasa-arvosta, yhdenvertaisuudesta seké tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmasta.

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma tulee tehda tyopaikoilla, joissa tydskentelee vihintddn 30 hen-
ked. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman tarkoituksena on lis&td tyopaikkojen monimuotoisuutta
ja vdhentdd syrjintdd. Suunnitelma ndhdéin toisaalta sosiaalisen oikeudenmukaisuuden toteutumisena
mutta my0s tuotantotaloudellisena hyotyna tyopaikoilla. Palvelukeskus Helsinki -liikelaitoksessa tasa-
arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma uudistettiin ja julkaistiin kevaalla 2022.

Haastattelin kesan 2022 aikana viittd tyontekijad Palvelukeskus Helsingissa koskien tasa-arvo- ja yhden-
vertaisuussuunnitelmaa. Haastattelut olivat puolistrukturoituja teemallisia asiantuntijahaasta tteluja.
Kaikki haastateltavat olivat esihenkilotehtdvissa ja he olivat tutustuneet tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-
suunnitelmaan ennen haastatteluja. Haastattelumateriaalin ldpikdymiseen kdytin teoriaohjaavaa sisil-
lénanalyysia.

Haastatteluaineiston analysoinnin jdlkeen maééaritin kolme teemaa, johon haastateltavat peilasivat koke-
mustaan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmasta: 1. suunnitelmasta saadut konkreettiset tyokalut, 2.
kokemus tasa-arvon ja yhdenvertaisuus suunnitelman toteuttamisen haasteista, ja 3. suunnitelman avulla
saavutettavat hyodyt. Kaiken kaikkiaan kokemus tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmasta oli posi-
tiivinen ja kdytannonldheinen, vaikkakin omaan yksikkoon ja resursseihin ndhden siti tuli soveltaa.

Asiasanat tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma, tyén monimuotoisuus
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1 JOHDANTO

Tarkoituksenani on pro gradu -tutkielmassani tutkia sitd, kuinka Helsingin kaupun-
kistrategiaan kirjattu ja sen pohjalta Palvelukeskus Helsingissa tehty tasa-arvo-ja yh-
denvertaisuussuunnitelma koetaan arjen tydssd. Yhteistyokumppanina on Palvelu-
keskus Helsinki, eli Helsingin kaupungin liikelaitos, jossa tuotetaan palveluja kau-
pungille ja kaupunkilaisille.

Pro gradu -tutkielmani koostuu tutkimuskirjallisuudesta, joka késittelee tasa-
arvo- ja yhdenvertaisuustyotd sekd haastatteluaineistostani. Haastattelut jarjestin ke-
sdn 2022 aikana. Haastattelun kysymykset ovat johdettu tasa-arvo- ja yhdenvertai-
suussuunnitelmasta. Tutkimusmenetelmédnd olen kadyttinyt teoriaohjaavaa sisal-
lonanalyysid. Tutkielmani lopuksi kirjoitan pohdintaa ja mahdollisia esimerkkeja
tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman jatkojalkautuksesta sekd pohdin tasa-
arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman tarpeellisuutta ylipdataan.

Palvelukeskus Helsinginomassa tasa-arvo ja yhdenvertaisuussuunnitelmaanon
nostettu tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden niin sanottuja kohokohtia, eli sellaisia seik-
koja, jotka ndhddan koskettavan juuri Palvelukeskus Helsingin toimintaa. Naméa on
jaettu kahteen eri kategoriaan, eli palvelujen tuottamisen nikokulmaan tasa-arvosta
ja yhdenvertaisuudesta, sekd henkiloston eli tyontekijoiden ndkokulmaan tasa-ar-
vostaja yhdenvertaisuudesta. Pro gradu -tutkielmani kasittelee henkilston tasa-arvo
ja yhdenvertaisuussuunnitelmaa.

Aiheen tirkeys ja ajankohtaisuus ovat selvid, koska tasa-arvo ja yhdenvertaisuus
eivit toteudu siind maddrin kuin ne pitdisivéat toteutua nykypdivana. Tasa-arvon ja yh-
denvertaisuudenjarruina on esimerkiksiliiantiukatkielivaatimukset, naisten kokema
liimalattiaefekti matalapalkkaisissa toissd pysymiseen, historiallisetasenteetja ennak-
koluulot. Vdistamaittd edessd oleva tyovoimapula on myds ajankohtainen, ja tasa-ar-
von ja yhdenvertaisuuden nimissd sen seldttamiselld on oma osuutensa. Sosiaalinen
oikeudenmukaisuus ja taloudelliset hyodyt liiketoiminnan kannalta ovat tasa-arvon
ja yhdenvertaisuuden edistimisen nakokulmasta ajattoman tarkeita.

Tasa-arvo-ja yhdenvertaisuussuunnitelmanjakokonaisuudessaanmonimuotoi-
suuden edistamisen taustalla on jalot arvot siitd, ettd tydpaikoilla vallitsee syrjiméton



ilmapiiri. Tallainen ilmapiiri ulottuu paitsi jokapdivdisen tyon jdrjestamiseen siten,
ettd siitd ei koidu yliméaédrdistd rasitusta kenellekddn, myos tydurien edistdmiseen,
palkkojen tasa-arvoisuuteen sekd oikeudellisuuteen, mahdollisuuksista koulutuksiin
ja muihin tilaisuuksiin pddsemisestd tasa-puolisestijaniin edelleen (Tyodsuojelukeskus
ei pvm,, s. 7). Kuitenkin mielestdni pitdd ymmartdd, ettd nykyisessa kapitalistisessa
yhteiskunnassa taustalla on yritysten kehittymisenja tuloksenkasvattamisen mahdol-
lisuus, joka koostuu omalta osaltaan tyontekijoiden panoksesta. Eli vaikka jalotarvot
olisivatkin tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden saavuttamisen taustalla, on niin taustalla
my06s suurempi voima, eli se, ettd tyontekijat saadaan tekemadn tyotd tehokkaasti,
tyontekijédt tekisivit pitkdt tyourat saman tyonantajan piirissd, sairauslomilta valtyt-
tdisiin ja niin edelleen. Yksi ndkokulma on my®0s se, ettd miten tyopaikat pystyvit luo-
maan positiivista tyonantajamielikuvaa tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuden nimissa.
(Tyosuojelukeskuseipvm.,s.11.) Mielenkiintoisempaa tasa-arvo-ja yhdenvertaisuus-
suunnitelmassa on se, ettd mitd silld tehddan kuin se, ettd mitd siihen kirjoitettu.

Kevailla 2022 Helsingin kaupungilla tehtiinjdrjestelmduudistus koskien palkka-
jdrjestelméd ja henkilostohallintoa, uuden jédrjestelmén nimi on Sarastia. Tama on ai-
heuttanut paljon negatiivista ilmapiirid koskien Helsingin kaupungin tyontekijoitd,
esimerkiksi palkkoja ei ole maksettu lainkaan tai niissd on ollut puutteita. Palkkalas-
kelmat ovat olleet erittdin epdselvid ja niitd ei ole pystynyt tulkitsemaan. Oman lu-
kunsa Sarastian tuomiin ongelmiin on luonut esihenkildidenja hr-palveluiden kuor-
mittuminen (Tuomisto, 2022a, Tuomisto & Welling, 2022). Ongelmat Sarastian myota
ovat nostaneet esiin my9s tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskeskustelua, koska palkkajar-
jestelmd ei ole kohdellut kaikkia tasa-arvoisesti eikd yhdenvertaisesti, esimerkiksi
tyontekijét, joidendidinkieli ei ole suomi, ovatheikommassa asemassa palkkasotkujen
selvittdmiseen (Tuomisto, 2022b.) Sarastian tuomat haasteet ovat yksi esimerkki siitg,
miten rakenteelliset toimintaympaéristot aiheuttavat epédtasa-arvoa sekd epayhdenver-
taisuutta organisaatioissa, joissa yhden tyontekijan oma hyvinvointi on vaakalaudalla
siksi, ettd palkanmaksussa on virhe, mutta kielimuurin vuoksi sen selvittiminen han-
kaloituu.

Tutkielmassani viittaan vihemmistoihin, mutta samaa tarkoittava termi aliedus-
tettu saattaa olla toisinaan tilannetta paremmin kuvaava, koska vdhemmisto ei tar-
koita sitd, ettd silld olisi vihemmain valtaa enemmistoon nidhden. Enemmistolla tut-
kielmassani viittaan suureen massaan, en siis yliedustettuunjoukkoon, tai joukkoon,
jolla olisi enemmén valtaa.

Intersektionaalinen ldhestyminen tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden tarkasteluun
tulee olemaan pro gradu -tutkielmani osana. Intersektionaalisuus liitetddn usein femi-
nistiseen keskusteluun, mutta toisaaltasen voi ndhdéa paljonlaajempana vaikuttimena
tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden kannalta; Sen tarkoituksena on luoda ldpileikkaava



ndkemys siitd, ettd kuinka ihmisen eldma ei ole vain yhden roolin takana vaan nimen-
omaan koostuu monista eri osasista, jotka vaikuttavat jokaisen yksilon elamddn, niin
tyossd kuin vapaa-ajalla, rakenteellisesti, asenteellisesti sekd vuorovaikutuksen mer-
keissd. (Terveyden ja hyvinvoinninlaitos, 2021.)

1.1 Tyon tavoitteet ja tarkoitus

Tyon tavoitteena ja tarkoituksena ei ole kritisoida suunnitelmaa eikd sen laatijoita.
Tarkoitus on ymmartad ja valottaa paremmin sitd, miksi suunnitelmaa tulee lain mu-
kaan luoda, mitd hyotyjd siitd voidaan saada ja miten sen konkretiaan saattaminen
toteutetaan tai tulisi toteuttaa.

Tyoskentelenitse Palvelukeskus Helsingin Puhelin-ja hyvinvointipalveluissa, ja
taten tutkimuksena oleva kohde on minulle tuttu kdytannossa. En kuitenkaan itse ole
ollut valmistelemassa suunnitelmaa, mutta nykyisessd tydssdni minulla on omalta
osaltani vastuu sen jalkauttamisesta. Tutkielmani toimii osittain tapaustutkimuksena
yksittdisen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman kokemisesta, mutta tutkiel-
man tarkoituksena on myos ammentaa tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden késitteista
tyon kannalta oivalluksia.

Pyrin tutkielmassani tuomaan seké positiiviset ettd negatiiviset asiat mahdolli-
simman faktatietoon perustuen esille neutraalisti ja nostamatta ketddn yksittdistd
haastateltavaa liiaksi esille kommenttiensa vuoksi.

1.2 Tutkimuskysymykset ja menetelmit

Jo yll4 esitin, ettd tutkimuksen aiheena on kaupunkistrategiasta johdetun henkil6ston
tasa-arvo ja yhdenvertaisuussuunnitelman kokemuksia Palvelukeskus Helsingissa.
Taten tutkimuskysymykset on asetettu siten, ettd tutkimus vastaisi aluksi sithen, mitd
tasa-arvolla ja yhdenvertaisuudella tarkoitetaan, toiseksi miké tasa-arvo-ja yhdenver-
taisuussuunnitelma onja viimeiseksi sithen, minkéalaisia kokemuksia tasa-arvo-ja yh-
denvertaisuussuunnitelmasta on Palvelukeskus Helsingissa.

Paatutkimuskysymys:
- Miten tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma koetaan Palvelukeskus Helsingissd?

Lisdtutkimuskysymyksia:
- Koetaanko tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmasta olevan kdaytannon hy 6tya
tybeldman monimuotoisuuden lisd&djana?



- Koetaanko, ettd tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman on kdytannossa mahdol-
lista toteuttaa?

Haastattelututkimus on pro gradu -tutkielmani padmenetelmd. Haastatteluai-
neistooni perehdyn sisédllonanalyysin keinoin. Tutkielmaani liittyy myos aiheen ym-
maértamistd syvillisemmin aikaisempiin tutkimuksiin seké aiheesta tuotettuun mate-
riaaliin tutustumalla, johon analyysivaiheessa pystyn peilaamaan haastattelutuloksia.
Tutkimusmenetelmista kirjoitan alla tarkemmin.

Tavoitteenani on saada selville, ettd onko tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden to-
teutumiselle olemassa rakenteellisia jarruja, jotka eivit selitd syrjintdd, homogeenisti
tyopaikkaa tai naisten ja miesten vélistd palkkauksen epétasa-arvoa, ja vaikuttavatko
ihmisten asenteet vaikuttavat kdytannossd enemman kuin kehdataan myontédd. Asen-
teilla en tdssd tarkoita suoraan rasistisia ajatuksia, vaan pyrin selvittimdan, ettd nah-
d&danko tahtotila ja prioriteettitaso tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuden edistamistd koh-
taan minkd asteisella tasolla. Ja voidaanko olettaa, ettd tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-
suunnitelmassa asetettuja toimenpiteitd ei ndhda tdrkeind ja sen toteuttaminen jad niin

sanotusti muiden asioiden varjoon.

1.3 Tutkimuksen rajaus

Palvelukeskus Helsingissd on tehty kaksi tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden suunnitel-
maa, toinen kasittelee henkilstod ja toinen asiakastyotd. Oma tutkimukseni késittelee
henkilostolle tarkoitettua tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmaa. Téssd tutki-
muksessani en siis tule kasittelemddn esimerkiksi esteettomyyttd asiakkaiden kan-
nalta, monimuotoisen asiakaskunnan kohtaamista asiakastydssd tai suhtautumista
asiakkaiden esittamiin ennakkoluuloihin.

Tutkimustani rajaa myos haastatteluihin valittu joukko. Halusin haastatella hen-
kiloitd, jotka toimivat esihenkil6ind ja heiddn tyokuvaansa kuuluu my®os rekrytointi.
Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman jalkautuksessa suuressa osassa on esi-
henkildiden omistautuminen asialle. Koska haastateltavat henkilt kuuluvatjohtoon,
heilld on myo6s velvoite kouluttautua tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta liittyviin asioi-
hin ja taten heid&n tulee tietdd vahintddn haastatteluvaiheessa kesalla 2022 tasa-arvo-
ja yhdenvertaisuussuunnitelman padperiaatteet.

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusaiheista tehdddn laajasti tutkimusta ja sen ympa-
rilld pyorii paljon termejd, jotka vaikuttavat tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutu-
miseen yhteiskunnassa. Tdssd tutkielmassani keskityn oleellisiin kasitteisiin tyoeld-
maén ja tasa-arvon ja yhdenvertaisuussuunnitelman kannalta. Olen tietoisesti jattanyt
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pois syvillisen perehtymisen tasa-arvoa, yhdenvertaisuutta ja tyotd koskeviin lakei-
hin sekd tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta sekd syrjintdd valvovan tahon késittelyyn,
koska kokemus tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmasta ei sitd edellyta.



2  TASA-ARVO JA YHDENVERTAISUUS TYOELA-
MASSA

Tasa-arvoisuutta ja yhdenvertaisuutta koskevaa tehtyd tutkimusta on saatavilla laa-
jasti ja eri ndkokulmista kirjoitettuna, koska késitteet kattavat ihmiselon koko kirjon.
Pro gradu -tutkielmassani otan tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden kisitteistd kasitte-
lyyn ne, jotka liittyvét tyollistymiseen, tyontekoon tai tyoyhteisén osana olemiseen,
koska maisteritutkielmani kasittelee kokemuksia tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuun-
nitelmasta Palvelukeskus Helsingissa. Taten tuon esiin, kuinka tiettyyn ryhmaéén tai
ryhmiin kuuluminen voi vaikeuttaa henkilon tydllistymistd tai tyossd menestymista.

Suomen lain mukaan kielletddn syrjintd sukupuolen, idn, alkuperin, kielen, us-
konnon, vakaumuksen, mielipiteen, terveydentilan, vammaisuuden tai muun henki-
166n liittyvan syyn perusteella. Tdten syrjintdd voidaan pitdd tasa-arvon ja yhdenver-
taisuuden vastakohtana. Miesten ja naisten tasa-arvosta on sdddetty erillinen laki tur-
vaamaan etenkin tyoeldmadsséd yhtéldiset oikeudet sukupuolesta riippumatta. Yhden-
vertaisuuslaki koskee laajemmin ihmisen ominaisuuksia huomioon ottavaa syrjintaa.
(Ahtela ym., 2006, s. 16-18.) Tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta tyopaikoilla edistda
myos tyosopimuslaki. Molemmilla, seké tasa-arvo ettd yhdenvertaisuuslailla on taus-
tat kansainvélisessd toiminnassa, esimerkiksi YK:n, Euroopan Unionin seka kansain-
vilisten ty6jdrjestojenlaitja siddokset ovat vaikuttaneet Suomen lakien muodostumi-
seen sekd muuttamisiin. (Ahtela ym., 2006, s. 19-22.)

Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistiminen on monimuotoisuuden edista-
mistd (Tyoturvallisuuskeskus n.d., s. 3), joka yhtadltd johtaa tyollisten madran kas-
vuun ja toisaalta edistdd sosiaalista oikeudenmukaisuutta. Tyoterveyslaitoksenjulkai-
sussa “Monikulttuurinen tyopaikka - opas esimiehelle” (Airila ym., 2013, s. 15) kirjoi-
tetaan kulttuurisesta kompetenssista, jolla kirjoittajat tarkoittavat sellaisen ty6ilmapii-
rin ja kulttuurin luomista, missd monimuotoisuus pystytddn ottamaan vastaan avoi-



mesti ja kunnioittavasti. Kulttuurinen kompetenssi voidaan ndhda koostuvan asen-
teista, tietoisuudesta, empatiataidoista ja toiminnasta (Airila ym., 2013, s. 15-16).
Asenteet eivit kuitenkaan ole kdytannossa vield tdlla tasolla, mika nakyy esimerkiksi
maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden heikommassa tyomenestymisessa kanta-
vdestoon verrattuna (Ahmad, 2019, s. 19). Asenteista kirjoitan tdssd kohtaa negatiivi-
sen asennemaailman ndakokulmasta, vaikka kyse ei olisikaan suoraan rasistisesta toi-
minnasta. Asenteisiin vaikuttaminen on erittdin vaikeaa, mutta rakenteellisilla muu-
toksilla niiden mukaan toimiminen on mahdollista valttaa.

Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden nimissd huomioitavaa on yksilon kannalta
enemmiston tai vahemmiston jasenyys. Enemmiston tai vdhemmiston jasenyys méaé-
rittyy synnynndisten, saatujen tai hankittujen, my6s omasta tahdosta rii ppumattomat
ominaisuudet, kuten sukupuoli, ikd, ihonviri, etninen tausta ja uskonto (Lahti, 2014,
s.27,s.68-69). Vihemmistoonkuuluvienyksiloidenasemaeioleitsestddnselvyys tyo-
paikoilla (Lahti, 2014, s. 28), ja kyse on my6s vallan madarittymisestd. Vahemmistoon
tai enemmistoon kuuluminen ei tarkoita kuitenkaan automaattisesti vallan jakautu-
mista tasaisesti, enemmistolld saattaa olla vdhemmadn valtaa kuin vidhemmistolld ja
toisin pdin. Vihemmistdjen ja enemmistdjen yhteydessd puhutaan myos usein ter-
meistd yliedustetut tai aliedustetut ryhmait, joilla viitataan yleistettynd henkiloiden
maddrddn toiseen ryhmddn verrattuna, ei siis vallan jakautumiseen. On myos tarkeda
ymmartdd, ettd tiettyihin ryhmiin, enemmistoon tai vahemmistoon seka yli- tai ali-
edustettuun ryhmédan kuuluminen saattaa muuttua ihmisen eldmén aikana. Ihminen
voi vammautua, vaihtaa uskontokuntaa, tai hdnestd voi tulla maahanmuuttaja.

Tasa-arvon ja yhdenvertaisuudenedistiminenon sekaliiketaloutta hyodyttavaa
ettd oikeudenmukaisuutta lisddvdd toimintaa (Dobbin & Kalev, 2016). Valtiovallan
kiinnostus tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistamiseksi voidaan ndhdé olevan osa
tyollisyysasteen nostamista ja titen kilpailukyvyn lisddmista. Erityisesti timanhetki-
sessd tilanteessa Suomessa maahanmuuttajien tyollisyys on kantasuomalaisiin verrat-
tuna pienempi, ja titen maahanmuuttajien tyollistimistd rakenteellisten mallien mu-
kaisesti on tarkoitus kasvattaa (Tyo- ja elinkeinoministerio, 2021). Tyottomyysaste on
suurempi maahanmuuttajilla, n. 11,7 %, kun taas suomalaisille n. 5,8 %, luvut ovat
huhtikuulta 2023 (Tyo6- ja elinkeinoministerio, 2023). Maahanmuuttajien tyollistami-
nen on vain yksi osa monimuotoisuuden kasvattamista tyopaikoilla, mutta on selvas,
ettd se tulee olemaan entistd isomman roolissa tulevaisuudessa myos siksi, ettd tyo-
voimapula alkaa olla kansantaloudelle suuri rasite. Niin ikddn tyoperdistd maahan-
muuttoa on tarkoitus edistdd tydvoimapulan selédttdmiseksi (esim. Krogerus, 2023.)

Joka tapauksessa heteronormatiivisesta, valkoisesta, miesenemmistoisestdjohta-
juudesta ja yhteiskuntastandardin tayttavasta tyokulttuurista pyritddn padsemddn ai-
dosti monimuotoiseen tyokulttuuriin (Irni, 2009, s. 210). Irnin (2009) mukaan kyse on



myos siitd, kuinka monet ennakkoluulot panevat tekemddn paatoksid tyovoiman saa-
tavuudesta, esimerkkind han kdyttdd ei-pohjoismaistennaistenhoivaviettid heidédn eri
eldamédnkaarensa aikana (Irni, 2009, s. 210-212). Tamé esimerkki kertookin haasteesta,
miké rasismin ja syrjinndn alkusyynd voidaan ndhdéa olevan, eli ennakkoluulojenja
pddtelmien tuottamat teot ja lopputulemat. Joskus ndilld ennakkoluuloilla voidaan
luulla olevan hyvédd tarkoittavia perusteita, esimerkiksi juuri naiset ja hoivavietti,
mutta tdllainen voi johtaa vilillisesti miesten syrjintdan hoiva-alalla syrjivien asentei-
den muodossa. Tama siitdikin huolimatta, ettd molemmissa, sekd tasa-arvo- ettd yh-
denvertaisuuslaissa, kielletddn vélillinen sekd valiton syrjintd (Ahtela, 2006, s. 34.) Li-
sattakoon vield, ettd naisten hoivavietti ei ole sama asia kuin hoivavastuu, joka tosin
on ndhtdvissd juuri sellaisena tyond mitd tehdddn palkatta, esimerkiksi siis kotioloissa
tehtavit kotityot tai esimerkiksi idkkdistd vanhemmista huolehtiminen (Kantola &
Lombardo, 2017, s. 29). Tdten tyon ja perheen yhteensovittaminen on useinhankalam-
paa naisilla kuin miehilld. Naisten ja miesten vilisen eron syitd hoivavastuun osalta
on sittemmin pyritty kaventamaan esimerkiksi perhevapaauudistuksella.

2.1 Yhdenvertaisuuden erityispiirteitd tyoelimassa

Nykyisin kdytossd oleva yhdenvertaisuuslaki on sddd etty vuonna 2015. Tosiasiallinen
yhdenvertaisuus on yhdenvertaisuuslain tarkoitus, joka tulee voida saavuttaa kdytan-
nossd heikommassa asemassa olevien henkildiden tilanteen parantamisella, syrjimat-
tomyyden sekd yhdenvertaisuuden edistamiselld. Yhdenvertaisuuslaki ulottuu myos
esimerkiksi koulutukseen (Ahtela, ym., 2006, s. 28).

Intersektionaalisuus on késite, johon tasa-arvo ja yhdenvertaisuuskeskustelussa
viitataan usein. Silld tarkoitetaan ldpileikkaavaa ndkokulmaa ihmisten kuulumisista
tiettyihin vahemmistoryhmiin. Intersektionaalisuudenajatuksen mukaisesti mita use-
ampaan vihemmistoryhmédan ihminen kuuluu, sitd negatiivisemmat vaikutukset yk-
silolld on esimerkiksi tyollistymisen, tyossd menestymisen, tyossd etenemisen tai tie-
tyn palkkatasonsaavuttamisen suhteen (Lahti, 2014, s. 85). Intersektionaalisuudenka-
sitteen myotd on my6s mahdollisuus ndhdéa syrjinndn muotoja yksilon ndkokulmasta
ja kuinka valkoisen, kantaviestoisen heteronormatiivisuuden rinnalla on muitakin
yhteiskunnan tdysivaltaisiajdsenid, joista jokainen kokee omanlaisensa, toisiinsa mah-
dottomasti rinnastettavat haasteet (Grahn-Wilder, 2016, s. 21-23).

Oman tutkimukseni kannalta intersektionaalisuuden ymmaértaminen on tarkeds,
koska tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden nimissd jokainen ihminen tulee ndhda yksi-
16n4, ja yksilo ei edusta vain yhtd ryhmdd. Ryhmékohtaiset oletukset eivitjohda tosi-
asialliseen tasa-arvoonja yhdenvertaisuuteen (Tiilikainen, ym., 2020, s. 357). Jokaisen
yksilon “kerroksellinen identiteetti” ei siis koostu vain sukupuolesta, seksuaalisesta
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suuntautumisesta, vammaisuudesta tai muusta ihmistd ndennidisesti mairittaa
(Grahn-Wilder, 2016, s. 19). Intersektionaalisuuden késitteen ymmartdmiseen tosin
liittyy my0s se, ettd useampaan aliedustettuun tai normista poikkeavaan ryhméadn
kuuluminen ei valttamattd johda niin sanotusti kaksinkertaiseen syrjintddn ja esimer-
kiksi Ahmadin (2019) tekemdn tutkimuksen mukaan maahanmuuttajanaiset saivat
maahanmuuttajamiehiin verrattuna enemman tyohaastattelukutsuja.

Tyohyvinvoinnin kannalta tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma ja sen to-
teuttaminen ovat avainasemassa useiden aliedustettujen ryhmien suhteen. Esimer-
kiksi Sara Ahmed kirjoittaa kirjassaan On Being Included (2012) viérillisten tyonteki-
joiden kokemuksista tyopaikoilla monimuotoisuussuunnitelmien siivittdiming, joissa
voi ollahyvit tarkoitusperdtmonimuotoisuudenlisddmiseksi, mutta se tehdddan ikdan
kuin paéélle liimattuna ja organisaation imagoa hyodyttdvand aspektina ennemmin
kuin yksittdisen varillisen ihmisen ndkemisend arvokkaana tyontekijdnd ja tasavertai-
sena osana tyoyhteisod. Imagon kohentaminen voi toki olla liiketaloutta ja kilpailuky-
kya hyodyttdvad toimintaa joissain tapauksissa, mutta todellinen yhdenvertaisuuden
edistiminen tulee ndkyvéksi silti siind, kuinka korkeassa arvossa he omaa tyopaik-
kaansa pitavat.

Sotien jalkeisten suurien ikdluokkien siirtyessd eldkkeelle Suomessa on odotet-
tavissa tyovoimapula. Tyovoimapula onjo nahtdvissa tietyilld aloilla tallakin hetkelld,
ja kuten ylld jo mainittu, on yhtend ratkaisuna ehdotettu ulkomailta tuotettavan tyo-
voiman korvaamaan titd vajetta. Varsinkin vanhuspalveluissa ja hoiva-aloilla moni-
kulttuuristuminen ndhtiin ensimmaisind 2000-luvun alusta alkaen. Tosin Suomen ul-
kopuolelta tulevien tyontekijoiden tyotilanne ei ole edelleenk&dn samalla tasolla kan-
tavdestoon ndhden, esimerkiksi esihenkildtehtdvissd ja vaativammissa asiantuntija-
tehtdvissd maahanmuuttajien osuus on edelleen pieni. Maahanmuuttajat eivit tyol-
listy heiddn koulutustaan ja tyokokemustaan vastaaviin tehtdviin, varsinkin sellai-
sissa tilanteissa, kun koulutus tai tyokokemus on hankittu muualla kuin Suomessa.
(Tiilikainen ym., 2020, s. 354-355.) Maahanmuuttajataustaisten henkildiden tytolo-
suhteet eivit ole tasa-arvoisia ja yhdenvertaisia kantavdestoon verrattuna, ja he koke-
vat selvdd syrjintdd tyoeldmdssd. Taten avainasemassa syrjinndn poistamiseksijatasa-
arvon ja yhdenvertaisuuden edistdmiseksi ovat esihenkil6t, jotka toisaalta pystyvat
vaikuttamaan rekrytointeihin, mutta myos syrjintéitilanteisiinja kdytannon jarjestelyi-
hin tyopaikoilla. (Ahmad, 2019, s. 15-16, 19.)

Suomalaistenrasistisuudestakirjoittaa puolestaanIrni (2009) ja siitd, kuinka suo-
malaisuudessa eldd vahva eetos ahkerasta ja lojaalista suomalaisesta tyontekijastd,
joka onnoussut koyhyydestd Euroopanhuipulle. Suomen tyokulttuuri on rakentunut
koyhdn valtion rakentumiselle sotien jdlkeen kuten yleisestikin ldnsimaissa (Lahti,
2014, s. 40). Pystytdan myo6s ndyttdimddn toteen, ettd syrjintdd kokevat valtavaeston
ihonvariltdan, kulttuuriltaan tai uskonnoltaan poikkeavat (Ahmad, 2019, s. 26), mutta
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kielitaidottomuutta on voitu pitdd ndenndisend syynd tyollistyméttomyyteen (Ahmad,
2019, s. 16).

Tamd on ndkynyt tyopaikoilla esimerkiksi suorana syrjintdnd, huonompina
palkkoina, mutta eritoten negatiivisena asenteena. Esimerkiksi maahanmuuttajataus-
taisia naisia ohjataan avustaviin hoitoalan toihin, mitka eivéit vastaa heiddn koulus-
taan tai intressejddn, ja perustuu titen asenteisiin ja oletuksiin (Tiilikainen, ym., 2020,
s.355). Tasa-arvon ja yhdenvertaisuustyon ottaminen osaksi tydveldméda on vahintdan-
kin perusteltua tdssd maailmanajassa, kun esimerkiksi ulkomaalaisten mdard on li-
sdantynyt ja tulee lisddntymaan tulevaisuudessa (Lahti, 2014, s. 40).

Tyovoimapulaa on ratkaistu myos eldkeidn pidentdmiselld (Irni, 2009, s. 202-
206). Irni (2009) kirjoittaa, ettd ikddntyvan tyontekijan suhteen tydhyvinvointi on
avainasemassa, jotta ihmisetvoivat oman tyonsa kautta toteuttaa itsedén ja taten tyon-
tekijdt jaksaisivatjatkaa tyontekoa entistd vanhemmaksi. Esimerkiksi hiljaisen tiedon
mestarit voivat olla taitavia kouluttajia nuoremmalle sukupolvelle. Kapitalistisessa
yhteiskunnassa ikddntymistd ei ndhdd hyvédnd asiana perinteisesti, on asenteiden
pakko muuttua, jotta nykyisenkaltainen yhteiskuntamalli pystytddn pitdimadn pys-
tysséd (Irni, 2009, s. 212).

211 Vammaiset henkilot tyoelamassa

Vammaisten henkildiden yhdenvertaisuuden edistdmistd ja syrjinndn vahentdmistd
ajetaan osaltaan yhdenvertaisuuslaissa, ja sen lisdksi YK:n yleissopimuksessa vam-
maisten henkildiden oikeuksista. Tdstd sopimuksesta kdytetddn myos kasitettd vam-
maisyleissopimus ja sen pddkohtia yhdenvertaisuuden ja syrjimdttomyyden ohella
ovat osallisuus, osallistuminen sekd saavutettavuus ja esteettomyys (Yhdenvertai-
suusvaltuutettu, ei pvm.).

Yhdenvertaisuuslaissa on sdddetty, ettd tyonantaja on velvollinen kohtuullisiin
mukautuksiin, jotta vammaiset henkil6t suoriutuvat tyostd yhdenvertaisesti ei-vam-
mattomiin ndhden. Mukautukset voivat koskea esimerkiksi tyoaikajarjestelyjd, kou-
lutusta henkilon yksildlliset tarpeethuomioiden, apuvélineiden hankkimistaja esteet-
tomyyden sekd saavutettavuuden lisdamistd. Kohtuullisuuden méérittelyssa arvioi-
daan esimerkiksi taloudellisia kuluja sekd organisaation tai yrityksen resursseja mu-
kautuksen toteuttamiseen. (Ahtela ym., 2006, 251-252.)

Suomessa vammaisien henkildiden tyollisyysaste on noin 20 % ja muihin Euroo-
pan maihin verrattuna vammaisten henkildiden osuus ty 6voimasta on pieni (Laitinen
& Pietild, 2022, s. 206). Yhtend syynd vammaisten henkildiden pieneen tyollisyyspro-
senttiin ndhd&dédn olevan tyonantajien edustajien huono vammaistietimys. Vammais-
tietdmykselld tarkoitetaan muun muassa sitd, ettd tyonantajalla tulee olla tieto jo rek-
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rytointitilanteessa syrjintdkiellosta seka tukitoimista, joihin tyonantajalla on mahdol-
lisuus vammaisen henkilon tyollistdimisessd. (Laitinen & Pietild, 2022, s. 210 ja s. 221.)
Tukitoimia voivat olla esimerkiksi vammaisen henkilon avustaja tyopaikalla (Tervey-
den ja hyvinvoinninlaitos, 2023). Kohtuullisista mukautuksista ja tukitoimista tulee
niin ikddn tuoda enemmain tietoa rekrytoiville esihenkiltille, jotta asenteiden korjaus-
liikkkeet ovat mahdollisia.

2.2 Tasa-arvon erityispiirteitd tydelamassd

Naisten ja miesten vélisen tasa-arvon edistdmistd ja syrjinndn vdahentdmistd on sda-
detty lailla vuodesta 1987 asti (Ahtela ym., 2006, s. 15). Tasa-arvolaki on yhtaaltd tyol-
lisyyttd ja tyooloja edistavaksi ja valvovaksi ohjenuoraksi, ja toisaalta se koskee myos
esimerkiksi koulutusta ja sosiaalisia etuuksia. Laki koskee toki myos miehid, vaikka-
kin naisten tydolosuhteista puhutaan paljon tasa-arvolain yhteydessa. (Ahtela ym.,
2006, s. 24.) Sukupuolen moninaisuus on otettu huomioon tasa-arvolaissa, eli suku-
puoli-identiteetinjasukupuolenilmaisun moninaisuus ulottuu yksiselitteisten nainen
jamies -kdsitteen yli koskien kaikkia henkiloitd (Sosiaali- ja terveysministerio, 2015, s.
7).

Kuten ylld mainitsin, tasa-arvolaki koskettaa yhtd lailla molempia sukupuolia,
sekd ndkee my0s ei-binddrisen sukupuolijaottelun. Kuitenkin ldhtokohdat ovat nais-
ten mahdollisuudet on katsottu olevan huonommat kuin miesten, ja tdten naisten oi-
keuksia, sekd velvoitteita, on tuotu ldhemmaés miesten oikeuksia ja velvollisuuksia.
Esimerkiksifeministisenteorian mukaan tdhtdimena on yhtéldiset oikeudetsukupuo-
lesta riippumatta. Ty6eldaméan kannalta tamaé tarkoittaa sitd, ettd jaottelua niin sanot-
tuihin naisten ja miesten ammatteihin tulisi poistaa. (Ylostalo, 2012, s. 22-23, s. 37.)

KuitenkinSuomessa ammatillinensegregaatio tyoeldmassd on voimakasta ja on-
kin helpponimetd aloja, joilla tydskentelee enemmaén naisia kuin miehiéja toisin pdin,
ja tdmd luo epédtasa-arvon kokemuksia, palkka-epéatasa-arvosta sekd syrjinnan koke-
muksia (Koivunenym., s. 113). Palkka-epéatasa-arvoa koetaan edelleen, vaikka suku-
puolten vilistd palkkasyrjintdd sdddellddn lailla (Ahtela yms., 2006, s. 109).

Naisia tyoskentelee huomattavasti enemman julkisilla aloilla, esimerkiksi Hel-
singin kaupungilla tyontekijoistd 77,2 % on naisia ja 22,8 % on miehid vuonna 2021
tilaston mukaisesti (Helsingin kaupunki, ei pvm.). Tytpaikat, joissa sukupuolija-
kauma on tasainen, koetaan vahemman syrjiviksi kuin vahvasti segregoituneet tyo-
paikat, mutta haaste segregaation purkamiseksion tosin valtava (Koivunen ym., 2017,
s.124). Segregaatiota on pyritty purkamaan kiintioilla tietyissdjulkisissa toimissa (Ah-
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tela ym., 2006, s. 26), mutta vaikka kiintididen tarkoitusperit ovatkin tasa-arvon edis-
tamisessd, patevimpien hakijoiden suhteen kiintict ovat saaneet osakseen kritiikkid
(Kullas, 2022).

Naisten ja miesten tasa-arvon yhteydessd puhutaan usein niin sanotusta lasikat-
toilmiostd, jolla viitataan nakymaéttomiin esteisiin, joita naiset kokevat tyourillaan, liit-
tyen esimerkiksi palkkauksen epitasa-arvoon tai etenemismahdollisuuksiin. Toi-
saalta puhutaan my6s niin sanotuista liimalattioista, jotka pitdvit naiset sellaisilla
aloilla ja sellaisissa positioissa, joista on vaikeaa tai jopa mahdotonta péddstd samaan
asemaan kuin miehet vastaavissa tyoolosuhteissa. (Rask ym., 2021). Lasikattoa ja lii-
malattiaa vastaan on myos esitetty, ettd Pohjoismaissa, Suomi mukaan lukien, ndama
ilmiot ovat muihin muiden maiden vertailuissa kaikista olemattomimmat, eli naisten
ja miesten palkat ovatldhelld toisiaan, koulutuksensuhteennaiset saavuttavat huimaa
vauhtia korkeat luvutja niin edelleen (Linna-Koski, 2016). Monesti kuullaankin todet-
tavan, ettd Suomion tasa-arvon mallimaa, ja titen keskustelu tasa-arvon edistamisestd
voidaan vaientaa (Koskinen Sandberg, 2020, s. 169). Hyvd on my6s muistaa, ettd tasa-
arvolla ei haeta sitd, ettd naisten palkat nousisivat yli miesten palkkojen tai naisten
koulutustason tulisi olla miehid korkeampi. Naisten ja miesten palkkatasoarvoon voi-
daan ottaa my9s korporatistisen yhteiskuntajdrjestyksen nikokulma, eli tyomarkki-
najdrjestojen valta. Niin tyomarkkinajarjestot kuin valtio ovat muovanneet palkkoja,
jotka ovat koettu epitasa-arvoiseksi naisenemmistoisilld aloilla (Koskinen Sandberg,
2020, s. 170-171.) Samapalkkaisuuden toteutumisen pohjana tulee olla sukupuolesta
riippumattomat tekijit, ja tyon vaativuuden arvioinnissa pitdd ottaa huomioon sellai-
set tekijdt, jotka eivit voi olla muutenkaan ihmisen ominaisuuksista johtuvia (Acker,
1990, s. 70, s. 142).

Koivunen, Ojala, Saari ja Viitasalo (2017) ovat tutkineet julkisten alojen tyonteki-
joiden syrjinndn kokemuksia. He kirjoittavat esimerkiksi siitd, ettd korkeasti koulutet-
tujen naisten piirissd koetaan syrjintdd huomattavan paljon, ja osin tatd voi selittdd se,
ettd he koulutuksensa mukaisesti ovat herkkida huomaamaan syrjintda. Korkeasti kou-
lutettujen naisten voidaan ndhdd huomaavan esimerkiksi palkkaukseen liittyvit epa-
tasa-arvoiset kohtelut seka uralla etenemisen mahdollisuudet tai mahdottomuudet.
(Koivunen ym., 2017, s. 120.) Naiset joutuvat miehid useammin tilanteisiin, jossa jou-
tuvat perustelemaan omaa osaamistaanja he joutuvat kamppailemaan tyomenestyk-
sensd eteen, vaikka oletusarvoisesti tyotd pitdd arvioida tyonsuoritteiden perusteella
(Ylostalo, 2012, s. 124). Miesenemmistdinen tyoyhteis6 koetaan syrjivammaksi kuin
naisenemmistdinen (Koivunen ym., 2017, s. 122), erityisesti piilosyjintd, joka voi olla
esimerkiksi hiljaisuutta, sivussa pitimistd ja sivuuttamista (Ylostalo, 2012, s. 132).
Vaikka tama tutkimustulos kuulostaakin provosoivalta, kertoo se siitd, ettd tasa-arvo-
ja yhdenvertaisuustydlle on huutava tarve.
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2.21 Perhepolitiikasta tydoelimidn niakokulmasta katsottuna

Perhe-eldmén ja tyon yhteensovittaminen ei ole tasa-arvoista Suomessa. Naisille kaa-
tuu edelleen suurin vastuu perheen hoivasta, kosketti se sitten lapsia tai ikddntyvia
vanhempia (Sosiaali- ja terveysministerio, 2020, s. 23). Taten hoivavastuun epitasa-
arvoinen jakautuminen kohdistuu esimerkiksi naisille vanhempainvapaiden pitami-
sessd miehid enemmaén (Elomaéki, 2020, s. 35 ja Sosiaali- ja terveysministerio, 2020, s.
23). Kdytdnnossd oman tutkielmani kannalta tdim& on mielenkiintoista siksi, ettd tut-
kielmani kohdentuu kunnallisen tapauksen tutkailuun ja kuten ylld on todettu, kun-
nallisella alalla naisia tyoskentelee selvésti enemmaén kuin miehid, eli tasa-arvo-ja yh-
denvertaisuussuunnitelman edistiminen voidaan ndhda olevan eniten naisia hy5dyt-
tava.

Aitien tyollistyminen on kasvanutja titd on my6s haluttu tukea, esimerkiksi eri-
laisilla osa-aikamuotoisilla tyosuhteilla (Sosiaali- ja terveysministerio 2020, s. 24).
Tdamd toisaalta on ristiriidassa perhevapaauudistuksen yhteen tavoitteeseen, eli nais-
ten ja miesten palkkatasa-arvon pienenemiseen (Eldmassd, 2023). Palkkatasa-arvoa
sukupuolten vélilld voidaan kuitenkin perhevapaiden uudistumisen myotd nahda
edistettdvan sitd kautta, ettd naisten tyourat eivét katkeaisi niin pitkéksi aikaa kuin
ennen uudistusta.

Perheet monimuotoistuvat (Sosiaali- ja terveysministerio, 2020, s. 26) ja taima on
pyritty ottamaan huomioon rakenteellisesti esimerkiksi vanhempainvapaauudistuk-
sessa, jolla edistetddn esimerkiksi ei-biologisten vanhempien mahdollisuutta jaada
vanhempainvapaalle (Sosiaali- ja terveysministerio, 2022). Vanhempainvapaauudis-
tuksessa mielestédni on kiintoisaa se, ettd koska esimerkiksi juuri mainitsemilleni ei-
biologisille vanhemmilla tarjoutuu mahdollisuus vanhempainvapaan pitdmiseen, tar-
koittaa se myds toisaalta sitd, ettd biologiset didit eivat valttamattd pidd vanhempain-
vapaata. Tyonantajan ndkokulmasta ennakko-oletukset siitd, ettd tietynikdiset naiset
jddnevat “ditiyslomalle” eivit valttamatta endd pidd paikkaansa, ja titen asenneilma-
piirin muuttuminen on mahdollista. Tdm&d on huomionarvoista siitdkin syystd, ettd
raskauteen ja vanhemmuuteen perustuva syrjintd on kiellettyd (Ahtela ym., 2006, s.
105).
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3 TASA-ARVO- JA YHDENVERTAISUUSSUUNNI-
TELMA

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma on luotu lisidmddn monimuotoisuutta,
yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoa sekd vihentdméddn syrjintdd systemaattisesti. Syrjin-
ndlld tarkoitetaan ilman hyvadksyttdvad perustetta tyontekijan asettaminen eri ase-
maan muihin ndhden sekd subjektiivisena kokemuksena (Koivunen ym., 2017, s. 113
jas. 123). Monimuotoisuudella tdssd kontekstissa tarkoitetaan laajasti ihmisten erityis-
piirteitd kasittavit eri intersektionaaliset alaryhmaét (Poikolainen, 2011, s. 38-39). Yh-
denvertaisuuslaissa (1325/2014) on madratty, ettd tyopaikoilla on velvollisuus laatia
yhdenvertaisuussuunnitelma, mikali tyontekijoitd on vahintdan 30. Jokaisen tyopai-
kan omissa suunnitelmissa on keskitytty juuri nithin ndkékulmiin, jotka sopivat ku-
hunkin tydpaikkaan parhaiten.

Antirasismin voidaan ndhdé olevan aktiivista toimintaa, joka ehkdisee syrjintdd
sen kaikissa muodoissa sekd rakenteellisesti ettd ennakkoluuloihin vaikuttaen (Ben
ym., 2020, s. 205-206) ja tdten tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma on antirasis-
tinen ohjelma. Tédten voidaan myos todeta, ettd on tiarkedd, ettd tyopaikoilla tulee olla
keinoja epédtasa-arvoisen tai syrjivien kdytantojen korjaamiseksi kdytannossd, pelkka
suunnitelma ei riitd (Koivunen ym., 2017, s., 121). Tutkimuksissa on pystytty osoitta-
maan, ettd rasismia ja syrjintdd esiintyy tyopaikoilla laaja-alaisesti (Tyo- ja elinkeino-
ministerio, 2021, s. 11) ja syrjintdd esiintyy varsinkin julkisen sektorin aloilla (Koivu-
nen ym., 2017, s. 114). Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuudelle on tdten selked tarve jajokai-
sen tydpaikan omissa suunnitelmissa on keskitytty juuri nithin ndkdkulmiin, jotka so-
pivat kuhunkin tyopaikkaan parhaiten.

Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistiminen ja toteuttaminen ovat myos tyo-
suojelullisia asioita. Yhtddltd esimerkiksi esteeton tydymparisto estdd fyysisid tyota-
paturmia ja toisaalta monimuotoisuuden ymmartdminen suojaa henkiseltd rasituk-
selta. (Tyoturvallisuuskeskus, ei pvm., s. 5-6.)

14



Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmaa voi my0s tarkastella kriittisesti na-
kokulmasta,johon Ahmed (2012) teoksessaan On Being Included -viittaa, eli ettd onko
tallaisetsuunnitelmat vain “tick in a box”, eli rasti ruutuun, koska suunnitelmaon lain
mukaan pakko tehdd. Mielenkiintoisempaa Ahmedinkin (2012) mielestd siis on se,
ettd miti tillaisen kaltaisten dokumenttien kanssa tehddan kuin se, ettd mitd niihin on
kirjoitettu alun alkujaan.

3.1 Tasa-arvo-jayhdenvertaisuussuunnitelmaPalvelukeskus Helsin-
gissd

Palvelukeskus Helsinki koostuu kolmesta eri osasta: Monipalveluista, eli puhtaa-
napito-ja ruokapalvelusta, Puhelin-ja hyvinvointipalveluista sekd Talous- ja hallinto-
palveluista. Palvelukeskus on Helsingin kaupungin omistama liikelaitos ja se tyollis-
tdd noin 1600 tyontekijad. Helsingin kaupungin kaupunkiyhteinen yhdenvertaisuus-
suunnitelma on ollut pohjana Palvelukeskus Helsingin yhdenvertaisuussuunnitel-
malle, mutta Palvelukeskuksen omassa yhden vertaisuussuunnitelmassa on otettu
huomioon ne erityistarpeet sekd painopisteet, jotka koetaan tarkeiksi. Palvelukeskus
Helsingin tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma on pro gradu -tutkielmani tutki-
muskohteena, perustuu aineistoni juuri tdhdan yhdenvertaisuussuunnitelmaan.

Tyo6suojelukeskuksen (ei pvm.) julkaisussa kirjoitetaan, ettd yhdenvertaisuuden
edistamiseksi tyonantajan on velvollisuus arvioida yhdenvertaisuuden toteutumista.
Palvelukeskus Helsingissd selvitetdan tilannetta vuosittaisilla kyselyilld, jotka on koh-
distettu koko tyoyhteisolle.

Palvelukeskus Helsingissd tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmassa paino-
pisteet ovat: 1.) Monimuotoisen rekrytoinnin sekd perehdytyksen kehittdminen, 2.)
Tasa-arvoinen palkkaus ja palkitseminen sekd tyourien edistiminen, 3.) Inklusiivisen,
tasa-arvoisen sekd yhdenvertaisen esihenkiltyon ja johtamisen kehittdminen ja 4.)
Osaamisen ja tietoisuuden kasvattaminen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusasioissa (Pal-
velukeskuksen henkildston tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma 2022-2025, ei
pvm.). Kédytdnnossd tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistimiseen on koottu enem-
mankin kohtia, mutta omassa tutkielmassani olenkeskittynyt tarkastelemaan ylld lue-
teltuihin padapainopisteisiin.

Kaiken kaikkiaan suunnitelma antaa siis hyvit ja konkreettiset ohjeet sille,
kuinka tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta lisdtaan Palvelukeskus Helsingissd. Suuri osa
siitd on esihenkildiden vastuulla, mutta koko tydyhteiso on velvoitettu sen toteutta-
miseen. Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumista tullaan seuraamaan esimer-
kiksi Kuntal0- seka Fiilari-kyselyissd, jotka jdrjestetddan henkilostolle vuorovuosittain
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(Palvelukeskuksen henkil6ston tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma 2022-2025,
ei pvm.).

3.1.1 Monimuotoisen rekrytoinnin sekd perehdytyksen kehittiminen

Suunnitelmassa on eriteltynd useampia toimenpiteitd, jolla tdtd painopistettd saadaan
edistettyd. Esimerkiksi anonyymi rekrytointi on ollut jo jonkin aikaa kédytossad ja sitd
tullaan jatkamaan hyvien kokemusten perusteella. Positiivista syrjintdd tullaan pilo-
toimaan rekrytoinnissa, mutta tdstd ei ollut vield haastatteluiden ajankohtana koke-
musta. Positiivisella syrjinnalld, tai nykyadan kédytetylld kadsitteelld positiivinen erityis-
kohtelu, tarkoitetaan tosiasiallisen yhdenvertaisuuden turvaamista tarpeellisten eri-
tyistoimilla (Yhdenvertaisuusvaltuutettu, ei pvm.a). Yhtend ndkokulmana on myos
esteettomyyden tuominen esiin heti rekrytointi-ilmoituksissa, koska monet toimis-
tossa tehtdvit tyot ovat jo talld hetkelld esteettomia Palvelukeskus Helsingilla. (Palve-
lukeskuksen henkiloston tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma 2022-2025, ei
pvm.).

3.1.2 Tasa-arvoinen palkkaus ja palkitseminen seki tyourien edistiminen

Tasa-arvoinen palkkaus miesten ja naisten valilld on julkisilla aloilla haastava aihe
ammatillisen segregaation vuoksi, koska miesenemmistdisten alojen palkat ovat kor-
keammat kuin naisenemmistoistenalojen. Kuitenkinnaisilleja miehille maksetaan sa-
masta tyostd samansuuruista palkkaa (Mankki ym., 2019). Palkitseminensen sijaan on
enemmadn kiinni suoraan esihenkilistd ja toteuttavatko he tasa-arvoista palkitsemista
tyontekijoiden suhteen. Palkitseminen perustuu siis jokaisen tyontekijan omaan tyo-
suoritukseen, josta tyontekija palkitaan rahallisesti, mddran padttdd esihenkils. Tyo-
urien edistdminen on myds esihenkildiden tai rekrytoivien henkildiden vastuulla,
miké voi tapahtua esimerkiksi uusien urapolkujen kautta.

3.1.3 Inklusiivisen, tasa-arvoisen sekd yhdenvertaisen esihenkilotyon ja johtami-
sen kehittiminen

Inklusiivista, tasa-arvoista sekd yhdenvertaista esihenkil6tyotd ja tidten johtamista ke-
hitetdan Palvelukeskus Helsingissa silld, ettd esihenkiltt ovat velvoitettuja kdyméaan
ndihin teemoihin liittyvid koulutuksia. Koulutuksien jdrjestamisessa tullaan hyodyn-
tamadn sekd sisdisid ettd ulkoisia toimijoita.
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3.1.4 Osaamisen ja tietoisuuden kasvattaminen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusasi-
oissa

Osaamista ja tietoisuuden kasvattamista koko henkildstolle tasa-arvo ja yhdenvertai-
suusasioissa tullaan tarjoamaan erilaisten koulutusta kautta. Koko tyoyhteis6a koske-
vat koulutukset tullaan jarjestdmaan siten, ettd niihin osallistuminen on mahdollista
esimerkiksi etdnd, jotta koulutuksiin osallistuminen on helppoa.
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4 TUTKIMUSMENETELMAT

Pro gradu -tutkielmani aineisto koostuu taustoittavasta, aikaisemmasta tutkimuk-
sesta aiheen ymparilld sekd haastatteluista, jotka pidin kesélld 2022. Taustoittava, ai-
kaisempi tutkimus tasa-arvosta ja yhdenvertaisuudesta tydeldmaéssa seka tasa-arvo ja
yhdenvertaisuussuunnitelmasta on koottu lahestulkoon Jyviaskylan yliopiston kirjas-
ton tietokannan materiaaleista. Hakusanoina kdytin muun muassa seuraavia: tasa-
arvo, tasa-arvosuunnitelma, yhdenvertaisuus, yhdenvertaisuussuunnitelma, moni-
muotoisuus, monimuotoisuus tydssd, syrjintd. Kaytin myos englanninkielisid termejs,
kuten equality, intersctionality ja diversity. Osa taustoittavasta materiaalista on medi-
assa julkaistuja artikkeleita, joihin olen torménnyt uutisia lukiessani. Muutamat kayt-
tamistani ldhteistd ovat yliopiston opetushenkilokunnansuosittelemia. Huomioitavaa
on myos se, ettd kdyttdméani aineisto on rajattu siten, ettd se on joko suomalaista tai
sen pystyy yhdistamé&an suomalaiseen tydkulttuuriin. Tutkimusmenetelmé&aineistoa
kerdsin hakusanoilla tutkimushaastattelu, haastattelu, kvalitatiivinen tutkimus, ta-
paustutkimus, sisdllonanalyysi.

Kvalitatiivinen tutkimus on induktiivista, ymmartdvaad sekd teoriaa kehittelevad
tutkimusta. Se on myos konstruktionistista tutkimusta, joka ottaa huomioon sosiaali-
sen sekd kulttuurisen viitekehyksen. Kvalitatiivinen tutkimus voidaan jakaa neljaan
eri pddvaiheeseen: 1. tutkimuskysymyksen asettelu, 2. teoreettisen viitekehyksen ra-
jaaminen, 3. menetelmien kédyttoonottoon 4. aineiston analyysi. Analyysin vaiheet sen
sijaan ovat seuraavat: 1. suunnittelu, 2. aineiston esikésittely, 3. aineistoon tutustumi-
nen, 4. aineiston jasentely, esimerkiksi koodaus, jota kdsittelen myohemmassa kappa-
leessa, 5. kisitteellistiminen/ tulkitseminen, 6. keskusteluttaminen aiemman tutki-
muksen kanssa, sekd 7. tutkimustulosten liittdiminen teoreettisiin ndkokulmiin tai/ja
ajankohtaiseen keskusteluun. Jotta tutkijan ennakko-oletukset eivit ohjaa tutkimusta,
tulee aikaisemmin tehty tutkimus ottaa vahvasti huomioon tutkimusta tehdessa. Sa-
moin se tulkintakehys, jossa tutkimus tehddén, tulee ottaa huomioon. (Notko, 2020.)
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Oman tutkielmani kannalta tirkeidi on, ettd suhtaudun haastattelutuloksiin sen teo-
rian pohjalta, mitd olen aiheesta lukenutja kirjoittanut, jotta pystyn ymmartamaan
kokonaisuuden tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden sekd tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-
suunnitelman ndkokulmista.

Kvalitatiivisesta tutkimuksesta sanotaan, ettd se on késityotd, jota tutkija suorit-
taa inhimillisen ymmarryksen saavuttamiseksi. Omaa tutkielmaani peilaten tama ku-
vastaa hyvin sitd asetelmaa, josta ldhden aineistoa kerddmddn haastatteluiden avulla
ja jonka tulen tulkitsemaan sisdllonanalyysin keinoin. Kvalitatiivinen tutkimus par-
haimmillaan tuottaa oivalluksia aineistosta ammentaen. Kvalitatiivisen tutkimuksen
yhtend ldhtokohtana voi pitdd lukeneisuutta ja perehtyneisyytta tutkittavasta asiasta,
mutta 16ytden sieltd tapauskohtaisesti jotain uutta kyseiseen ilmioon liittyen. (Eskola
& Suoranta, 1998, s. 109-110.)

Kvalitatiivisen tutkimuksen tutkimussuunnitelma on eldvd ja muuttuva sen mu-
kaan, kun tutkimus etenee. Eritoten sosiaalisen todellisuuden ilmiéiti tutkittaessa on
huomioitavaa, ettd ne ovat juurisenajan ja paikan kuvauksia, joissa tutkimus tehd&an.
(Eskola, ym., 2018, s. 13). Oman tutkielmani kannalta on tdrkedd ymmartdd, ettd siind
on tapaustutkimuksen piirteitd, koska vaikka tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitel-
mia on tehty laajasti, keskityn vain tiettyyn organisaatioon ja sen tyontekijoiden ko-
kemuksiin. Eskola, Saarela ja Vilkka (2018b) kirjoittavat, ettd tapaustutkimuksessa
olennaista on tietyn tapauksen suhde tavoiteltavaan tietoon. Eskola, Saarela ja Vilkka
(2018b) jatkavat my0s, ettd analyyttinen yleistdminen on tapaustutkimuksen tavoit-
teena. Omassa tutkielmassani nimd kuvaavat juuri sitd ldhestymistapa sekd haastat-
telumateriaalin analysointia, johon pyrin.

4.1 Haastattelututkimuksen kautta ilmion kisitteellistimiseen

Pro gradu -tutkielmaani varten jarjestin kesdn 2022 aikana puolistukturoituja, teemal-
lisia asiantuntijahaastatteluja Palvelukeskus Helsingin tyontekijoille. Eskola, Litti ja
Vastamaéki (2018a) kirjoittavat tavanomaisesta lahestymistavasta tutkimushaastatte-
lutilanteissa, joiden tarkoituksena on luoda toisaalta noyrda mutta myos yhdenvertai-
nen asetelma haastattelijan sekd haastateltavan vilille. Koin tdrkedksi, ettd keskuste-
leva ilmapiiri oli mahdollinen, koska haastateltavat henkilot tuntevat minut ainakin
nimeltd ja tyonimikkeeltdni, eli tietdvit ettd olen toissd samassa organisaatiossaja ettd
minulle on kokemusta yhdenvertaisuuden ja tasa-arvokysymysten kanssa tydskente-
lystd juuri sielld. Vaikka haastattelu on ennen kaikkea aineistonkeruumenetelmd, jota
ohjaa haastattelijan tiedon intressi, haastattelut ovat vuorovaikutuksellisia, dynaami-
sia tilanteita, joissa haastattelijan tulee ottaa huomioon kulloinenkin haastattelukoh-
taaminen sellaisena mitd se vaatii. (Paaso, 2021.)
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Tracy (2020) jatkaa ajatusta haastattelijan tietynlaisesta roolista, joka syntyy jo
siitd ldhtien kun haastattelija kutsuu haastateltavan haastatteluun. Haastattelijan roo-
lejaon Tracyn (2020, s. 159-160) mukaan tarkoituksellisennaiivi, yhteistoiminnallinen,
pedagoginen, reagoiva ja kaverillinen, konfrontatiivinen. Uskon itse vahvasti, ettd yk-
sikddn haastattelutilanne ei ole pelkidstddn jokin ylld mainituista, vaan kyseessd ole-
vaan haastattelutilanteeseen sopiva yhdistelma. Omissa haastatteluissani kyse oli yh-
teistoiminnallisesta haastattelusta, siksi ettd haastateltavan ja minulle haastattelijan
roolissa syntyy ymmarrys siitd, ettd molemmat tietdvit aiheesta jo etukédteenja pysty-
vit keskustelemaan siitd ammattitermein.

Haastattelutilanteista on kuultu sanottavan, ettd riittdd kun haastattelija on mu-
kavampi ja sosiaalisempi versio itsestddn (Paaso, 2021.) Vdite sopii mielestdni hyvin
yksinkertaistettuna ja konkretisoituna vieraiden ihmisten haastattelu, mutta sijaan
haastatteluissa, joissa haastateltava ja haastattelija jo tuntevat toisensa, tulee liiallista
tuttavallisuutta valttdd. Samasta aiheesta kirjoittaa Sarah J. Tracy teoksessaan Quali-
tative Research Methods -kirjassaan (2020) siitd nakokulmasta, ettd haastattelija ei kos-
kaan voi olla tdysin neutraali, koska kyse on nimenomaan kahden tai useamman ih-
misen kanssakdymisestd, eikd haastattelijan ole tarve olla neutraali; haastattelijan ja
haastateltavan vilisestd kommunikoinnista voi syntyd uusia oivalluksia yhdessa asi-
asta keskustellen.

Olli Seuri (2020) nostaa kirjassaan Avoin kysymys lasndolon haastattelun keski-
0on. Lasndolo rakentuu hdnen mukaansa valmistautumisesta, joka késittdd toisaalta
asiasisdllon tuntemuksen ja titen kysymysten valmistelun niiden mukaisesti, mutta
my0s tilassa reagoimisen ja ilmapiirin luomisen sellaiseksi, ettd haastateltavalta saa-
daan relevantteja vastauksia. Haastattelijan reagoinnilla haastateltavan vastauksiin ei
tarkoiteta siis pelkédstdaan myontelyd, vaan sitd, ettd haastattelija pystyy esittimddn jat-
kokysymyksid, tarkastamaan asioita esimerkiksi pyytdmailld haastateltavaa kerto-
maan lisd ja niin edelleen. Aiheesta kirjoittavat myds Alastalo ja Akerman (2010), eli
hyvin valmistautuneena ja asiaan perehtyneend saa haastateltavilta enemmaén tietoa
ja syvempdd sukellusta aihepiiriin.

4.1.1 Haastattelut

Pro gradu -tutkielmaani varten ldhetin haastattelukutsun yhteensa 25 henkilolle. Ta-
hidn joukkoon valikoin tyontekijoitd, jotka ovat esihenkildtehtdvissd ja osallistuvat
tyossddn tyontekijoiden valintaan. Valitsin taman joukon siksi, ettd esihenkiltiden
vastuulla tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman toimenpiteetja jalkauttaminen
omalta osaltaan. Haastatteluun suostui viisi henkilod (jaljempéand haastateltava) ja
haastattelut tehtiin kesalla 2022. Ennen varsinaisia haastatteluita ldhetin haastatelta-
ville suostumuslomakkeen tutkimukseen sekd lyhyen selonteon haastattelun tarkoi-
tuksesta.
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Haastattelut kestivit 24-45 minuuttia. Kaksi haastatteluista tehtiin kasvokkain
Palvelukeskus Helsingin toimistolla Helsingissd ja kolme etdyhteydellda Microsoft
Teamsin vilitykselld. Adnitin haastattelut ja tein kirjallisia muistiinpanoja haastatte-
luiden aikana. Haastatteluiden runkoja toimi liitteend 16ytyva kysymyslista, mutta
keskustelu saattoi syventyd tai ronsyilld myos aiheen ympadrilld muuten. Aineiston
litteroinnista kertyi yhteensa 31 sivua tekstia.

Haastattelurunkona minulla toimi puolistrukturoitu teemahaastattelu, eli olin
koonnut kysymyksetja niiden jarjestyksen etukéteen paperille, joka minulla oli tulos-
tettuna haastattelun ajan ja pystyin tekeméddn kynalld sithen merkintdjd tarvittaessa.
Koskakyseessd oli puolistrukturoitu haastattelu, antoi se my6s tilaaja mahdollisuutta
vastauksille laajasti aiheen ymparilld. Puolistrukturoidulla haastattelun tarkoitus on
pitdd haastateltava aiheen piirissd, mutta samalla antaen haastateltavalle mahdolli-
suuden tarttua sellaisiin asioihin, joihin hdnelld on eniten tarttumapintaa, tietoa ja an-
nettavaa (Tracy, 2020, s. 157-158). Haastattelurunko ei siis synny tyhjdstd, vaan sithen
tulee ammentaa aikaisempaa tietoa ilmiostd ja mahdollisesti myos haastateltavista tai
organisaatiosta, jonka tapahtumakentisss haastattelu jirjestetizn (Alastalo & Aker-
man, 2010, s. 317). Haastattelun rajaus on erittdin tarke&d, jotta haastattelussasaadaan
vastauksia sithen mita tutkitaan.

Haastattelututkimus alkaa rakentumaan myo6s sen mukaan, ettd haastattelija ja
haastateltavat esittdytyvit ja kdyvét orientoivan hetken ennen varsinaisten substans-
sikysymysten esittdmistd ja niihin vastaamista. Kysymyksiin vastaaminen saattaa
tulla joko kuin itsestddn, mutta haastattelija saattaa my6s joutua houkuttelemaanniita
haastateltavasta (Ruusuvuorija Tiittula, 2005, s. 37-39 ja s. 88-91). Haastattelujeni
alussa esitin suoria kysymyksid tasa-arvosuunnitelmasta, joihin haastateltava vasta-
sin hyvin lyhyesti yhdelld sanalla, koska olin rakentanut kysymykset siten. Tama oli
erittdin hyva huomio minulle, koska vaikka olin kirjoittanut kysymykset valmiiksi ja
tiesin teoriassa, ettd saan enemman haastateltavalta puhetta, mikéli en kdytd niin sa-
nottuja suljettuja kysymyksid, oli niitd silti jadnyt lopulliseenkin versioon. Tama tuli
itselleni pian haastattelun alussa selviksija muutin kysymyksidni jo haastattelun ai-

kana avoimiksi, eli sellaisiksi, ettd haastateltava joutui vastaamaan niihin laajemmin.

4.1.2 Asiantuntijahaastattelu

Koskaminulle oli selvdd heti tutkielmaa aloittaessani se, ettd parhaan kasityksen
tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman kokemuksesta pystyn kartoittamaan
haastattelujen kautta, ldhetin haastattelukutsut sellaisille tyontekijoille Palvelukeskus
Helsingissd, jotka tyonsd puolesta joutuvat olemaan viestinviejid kyseisessd asiassa.
Asiantuntijahaastatteluiden tarkoituksena onkin haastateltavan tieto asiasta, eika
haastateltava itse. Huomioitavaa on my0s se, ettd haastateltavana ei voinut olla kuka
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tahansa, eli henkilo, joka ei lainkaan tuntisi kenttdd, jossa kyseistd ilmiota tarkastel-
laan. Voidaan myds ajatella, ettd asiantuntijat ovat jonkun tietyn ilmion todistajia.
(Alastalo & Akerman, 2010, 313-314). Omassa tutkielmassani haastateltavat olivat
sekd asiantuntijoita, ettd kyseisen ilmidin todistajia.

Haastatteluissa tulee vilttdd johdattelevia kysymyksid haastattelijan parhaan
taidon mukaan, jotta haastattelija pystyy esittimdan nimenomaan oman mielipiteensd
asiasta (Ruusuvuori & Tiittula, 2017, s. 49). Harjoitushaastattelussani pyrin niitad valt-
tamaan, mutta katsottuani taltioinnin ymmarrén, ettd tiettyja kysymyksid, varsinkin
sellaisista, jotka tulivatminulla mieleenhaastattelun aikana, voi kokeajohdatteleviksi.
Tarkoitukseni kuitenkinoli vahvistaa haastateltavan mielipidettd asiasta, mutta koska
olin itse samaa mieltd haastateltavan kanssa, tulee se esiin positiivisessa suhtautumi-
sessa, joka oli kuultavissa ddnessani. Tdten haastateltava saattoi jatkaa samaa ajatusta,
koska saattoi tuntea, ettd vastaus oli niin sanotusti oikea, vaikkakaan haastattelutut-
kimuksessa ei tietenkddn ole oikeaa tai védrdd vastausta.

Kuten olen jo maininnut, ettd tyoskentelen itse samassa organisaatiossa kuin
haastateltavat ja titen tunnen aihepiirin, aiheuttaa se myos haastetta sille, ettd haasta-
teltavat saavat tuoda tdysin oman kokemuksensa esille. Haastattelijalla tulee olla ak-
tiivinen ote haastattelun kuljettamiseen, mutta se ei saa tarkoittaa laittamista sanoja
haastateltavien suuhun (Alastalo & Akerman, 2010, s. 325). Samasta asiasta jatkavat
Alastalo ja Akerman (2010), eli vaikka haastateltava olisikin asiantuntija, faktojen
paikkansapitdvyydestd ei voi olla tdysin varma. Tarkedmpéad kuitenkin omassa tut-
kielmassani olikin haastateltavien kokemus tutkittavasta asiasta ja tutkittavan asian,
eli tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma ilmiond, eikd se, kuinka hyvin haasta-
teltavat tuntevat suunnitelman sisdllon. Omissa haastatteluissani faktoja ei siis joutu-
nut korjaamaan jdlkikédteen tai tarkistamaan, koska tutkimukseni kannalta se ei ollut
relevanttia.

4.2 Teoriaohjaava sisdllonanalyysi

Tiina Silvasti (2014) kirjoittaa sisdllonanalyysinlyhyk&isyydess&dan koostuvan aineis-
ton keruustasekd aineistonanalyysistd. Pddasiallisesti tutkimus on ndiden kahden va-
listd vuoropuhelua kuitenkin siten, ettd tutkimusta varten ei tule olla keratty materi-
aalia materiaalin itsensa vuoksi, vaan sen vuoksi, ettd saadaan aikaan tutkimus, jonka
kautta kasiteltdvad ilmiotd pystytdan kasitteistimddn ja mahdollisesti kehittdmé&an
uutta teoriaa sen pohjalta. Sisdllonanalyysinyksi tapa on kerdtd materiaali esimerkiksi
haastatteluilla, ja ristiviittauksetaikaisempaan tutkimukseenovat tarkeitd, jotta tulok-
set eivit perustu vain haastattelijan omiin ajatuksiin tai ennakko-oletuksiin. (Silvasti,
2014, 33-36.)
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Sisdllonanalyysi vaatii systemaattista lapikédyntid siten, ettd aineistosta saa tuo-
duksi esiinjotain sellaista, joka ei ole suorissa lainauksissa heti ndhtdvissa. Toisaalta
my9skddn liian systemaattinen listaus ei vield kata sitd analyysivaihetta, jonka yksit-
tdinen tutkija teoriataustaan peilattuna voi saada aikaan hyvéssd analyysissad. (Hyva-
rinen ym., 2010, s. 16). Sisédllonanalyysinsudenkuoppana voidaan pitdd ensimmadisten
lukukertojenja tutkijan oman intuition liiallinen paatelma lopullisesta tuloksesta. Jar-
jestelmallinen kehikko saavutetaankin siis asteittain etenemadlld. (Eskola & Suoranta,
1998, s. 109-110.)

Sisdllonanalyysissd on aineiston kerddmisen jdlkeen alkaa analysointi, yleensa
sanatarkalla litteroinnilla, kuten minun tapauksessani tehdessdni haastattelututki-
muksen. Silvasti (2014) painottaa litteroinnin tarkeyttd haastattelijan itsensa tekeménd,
koska tdlloin tutkija saa vahvan otteen aineistoon. Koinkin tdimén erittdin hyvéana tyy-
ling, koska litteroinnin jdlkeen pystyin alkamaan varsinaisen analyysin. Analyysissa
tarkoitus on eritelld ja tarkastella materiaalia koodauksen kautta. Fyysisend tyond sen
tarkoitus on tutkimuksessa toistuvien asioiden nimedminen, kiinnittdminen ja luokit-
telu, jota tehd&dn tietoisesti ja kontrolloidusti. Kdytinitse tulostettuja litterointeja, yli-
viivaustusseja sekd post-it-lappuja. Aluksi kdytin neljdd varid hahmottelemaan toistu-
via teemoja, mutta huomasin, ettd vain kolme olivat loppujenlopuksi tarpeen. Neljds
olisi ollut tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman ldpikdymisen resurssointi,
mutta ymmarsin, ettd timd on liian yksittdinen asia, eikd vastaa varsinaiseen tutki-
muskysymykseeni, joten jdtin sen pois. Toisin sanoen, kdydesséani lépi litterointeja
useampaan kertaan, paddyin lopullisiin tuloksiin. Huomasin keskittyvéani aluksi lii-
kaa oletuksiinija niiden esiintuomiseensensijaan, ettd olisin antanut aineiston itsensd
puhua.

Kdytin teoriaohjaavaa sisdllonanalyysid, jolla Silvastin (2014) mukaan 1dhtokoh-
daksi voi asettaa siten, ettd tutkijalla on jo ennakko-oletus tutkittavasta materiaalista
aikaisemman tutkimuksen perusteella syntyneend. Tama konkretisoitui omassa tutki-
muksessani siten, ettd koska olin jo lukenut aiheesta, ja tiesin 1dhtokohdat sille, ettd
mitd tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmalla tavoitellaan, pystyinldhestyd haas-
tattelumateriaalia siitd ndkokulmasta, ettd onko suunnitelman perusperiaate haasta-
teltavien mielessd. Ja kuten jo ylld mainittu, ennakko-oletukset eivit saa kuitenkaan
madratd liikaasitd, mitd tutkija aineistostaammentaa vaan materiaalin pitdd antaa pu-
hua itse (Silvasti, 2014, s. 46).

Joka tapauksessa tutkimusta en ole tehnyt tutkimuksen vuoksi, vaan siksi, ettd
pystyn késitteellistim&an tutkittavan ilmion, eli omassa tapauksessani tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuussuunnitelman kokemuksen. Haastatteluiden analyysisséd olen kaytta-
nyt viittauksia aikaisempaan tutkimukseenja oppaisiin, kuinka tasa-arvoa ja yhden-
vertaisuutta tulisi edistdd tyopaikoilla, jotta olen pystynyt paremmin perustelemaan
sen, miksi nostin juuri nditd asioita haastatteluista tutkielmani kirjalliseen osioon ja
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miksi koin, ettd niiden kommenttien kautta koko tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuden
edistiminen saa laajempaa kaikupohjaa.

4.3 Tutkielman eettisyys

Tutkimusetiikka on ammatillinen taito, joka luo osaltaan laadukasta, luotettavaa,
avointa, todennettua ja toistettavaa tutkimusta. Tutkimusetiikan perusteena on myos
se, ettd tutkimus ei loukkaa tutkittavia henkil6itd, heiddn ndkokulmiaan, yksityisyy-
den suojaansa tai rajoita heiddn oikeuksiaan. Tutkimusaineiston kerdamistd, kayttoa
ja julkaisemista sddtelee Suomen lait. (Niemi, 2021.)

Aineiston késittelemisen eettisyydestd tulee huolehtia my6s analysointivai-
heessa. Omassa tutkimuksessani haastatteluaineiston anonymisointi tuotti hieman
pohdintaa, koska olin kertonut haastateltaville jo ennen haastatteluja, ettd heidan
kommenttinsa tulevatndkyviin tutkielmassani nimilléja titteleilld, ei tastd kuitenkaan
olisi ollut hyttyéd aineiston varsinaisessa kasittel yssa. Tama siitdkin huolimatta, ettd
anonymisoinnista puhutaan laajalti haastatteluaineiston késittelystd eettisestd nako-
kulmasta (Kuula & Tiitinen, 2010, s. 381). Henkil6tietoja kdsittelin haastatteluissa ai-
noastaan nimen osalta ja lopulta nimetkin jdivit pois. Tutkimusaineiston eettinen ka-
sittely sen sijaan omassa tutkielmassani on enemmaénkin sitd, ettd en tuo haastateltavia
enkd ilmickenttdd, eli Palvelukeskus Helsinkid negatiivisessa mielessd esille, vaan ka-
sittelemalld koetutfaktat, joitahaastateltavat kertoivat haastattelujenaikana. Itsessdan
aihe tasa-arvo ja yhdenvertaisuus kantaa konnotaatioita eettisistd dilemmoista, vaik-
kakaan se ei ole tutkimukseni aihe, ja tutkielmassani ei ole tarkoitus tuoda nditd na-
kokulmia esiin. Haastateltavien motiivit tulee mys pitdd mielessd analyysid tehdesss,
ja annetut kommentit haastatteluissa saattavatkin ollaammattisddannoston tai -etiikan
tuottamia tai vahintdinkin kaunisteltuja (Alastalo & Akerman, 2010, s. 322).

Haastattelututkimuksen erityispiirteisiin liittyy vahvasti vuorovaikutukselli-
suus haastattelijan ja haastateltavan valilld. Kysymysten asettelu ja kieli mit4 haastat-
telija kdyttdd tulee olla tilanteeseen sopivaa. Oman pro gradu -tutkielmani haastatte-
luiden suhteen pystyin rakentamaan kysymykset siten, ettd niissd kdytetdan tyopai-
kallamme yleisesti olevia lyhenteit tai termejd, jotka eivit avautuisijokaiselle. Enolisi
kuitenkaan voinut toimia samalla tavalla, mikéli olisin haastatellut samasta aiheesta
henkiloitd, jotka eivat tyoskentele Palvelukeskus Helsingissd, koskaolisinluonutliian
epdselvdn ja myos epdreilun tilanteen haastateltavaa kohti. Erilaiset non-verbaaliset
seikat haastattelututkimusta tehdessd on syytd myos ottaa huomioon: esimerkiksi ke-
honkieli, ddnensdvy ja -paino, jotta haastattelutilanteesta tulee sellainen, ettd haastat-
telija saa haastateltavasta timan omat ndkokulmat ja mielipiteet esiin.
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Hyvadksytin tutkielmani teon tydpaikallani ennen varsinaisen tyon aloittamista
ja vield erikseen jokaiselta haastateltavalta. Hyvaksymisten valossa pystyn kaytta-
mddn saamaani materiaalia ja pystyn luottamaan sen oikeellisuuteen. Kaikki haasta-
teltavat ovat tietoisia, ettd he tulevat ilmi tutkielmassani omilla nimilldan seki titte-
leilldan. Alun perin ajattelin haastateltavien anonymisointia, mutta hyvin varhaisessa
vaiheessatuli eteen sen mahdottomuus ja toisaalta tutkimuksenldpindkyvyyden kan-
nalta nden tdmén hyvand asiana. Haastattelujen kysymykset liittyvit Palvelukeskus
Helsingin tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmaa, mika on avointa tietoa ja l6y-
dettidvissd internetistd, eli vastaavanlainen haastattelututkimus olisi mahdollista tois-

taa ja pystyn todentamaan esittimieni kysymysten tai vditteiden olevan totta koskien
kyseesséd olevaa suunnitelmaa
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5 TUTKIMUSTULOSTEN ANALYYSI

Tdssd osiossa kidsittelen teoriaohjaavan sisdllonanalyysin kautta haastattelututkimus-
ten tuloksia peilaten niitd aikaisempaan tutkimusmateriaaliin. Kukaan haastatelta-
vista ei ollut ollut tekeméssd suunnitelmaa, mutta osa oli lukenut sen ja antanut mah-
dollisia kommentteja ennen sen julkaisua. Kaikille haastateltaville oli selvéd, ettd tasa-
arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma on tehty ja siitd koostettu PowerPoint-esitys oli
helposti loydettdvissa Palvelukeskus Helsingin intranetistd. Haastateltavista osa oli
ollut tilaisuuksissa, joissa suunnitelmaa oli kdyty esitelty, esimerkiksi Palvelukeskus
Helsingin esihenkil6infossa kevaalla 2022.

Haastateltava asiantuntijahaastattelussa vastaa siitd positiosta, missd hdn on tai
mihin hdnet on asetettu (Alastalo & Akerman, 2010, s. 320). Tutkielmani kohdalla
haastateltavilta on siis kysytty titteli, ja titen on selvd, ettd he myos antavat komment-
tinsa siitd ldhtokohdasta, ja taten vastausten tulee olla paikkansapitdvidjaaitoja. Haas-
tateltavien nimien kaytto ei tuntunut tarpeelliselta lopullista analysointia tehdesss,
vaikkakin haastatteluvaiheessahaastateltavien nimet kysyttiinsekéa lupajulkaista hei-
ddn ndkokulmiaan nimien kera. Alla kdytdn haastateltavien titteleitd heiddn kom-
menttiensa yhteydessd. Haastatteluissa ei kdynyt ilmi mitdan yllattavaa tasa-arvosta-
ja yhdenvertaisuudesta tai -suunnitelmasta, mutta sen sijaan positiivinen suhtautu-
minen aihetta kohtaan oli erittdin rohkaisevaa oman tutkielmani kannalta.

5.1 Haastatteluiden perusteella muodostuneet teemat

Haastatteluiden litteroinnin jalkeen muodostin kolme teemaa, jotka toistuivat haas-
tatteluissa ja joiden kautta kokonaisuus on tiivistettdvissa. Alla on kuvattu ensin tau-
lukkoon muodostamani teemat ja tdmén jalkeen niiden syvallisempi lapikdyminen.
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TAULUKKO 1

Haastatteluiden perusteella muodostetut teemat

SISALLON PERUSTEELLA
MUODOSTETUT KASIT-
TEET

KASITTEIDEN YHDISTE-
LEMINEN SISALLON PE-
RUSTEELLA

SISALLON ANALYYSIN
JALKEEN MUODOSTETUT
LOPULLISET TEEMAT

- Kielitietoisuuden lisdami-
nen

- Totutuista ajattelutavoista
irtaantuminen

- Esihenkiloiden kielikoulu-
tus

- Eri ihmisryhmien tarpeiden
ymmaértaminen

- Syrjintddn puuttuminen

- Koulutus

- Anonyymi rekrytointi

- Sitoutuminen tasa-arvon ja
yhdenvertaisuuden edista-
mistd, koska suunnitelma on
olemassa

- Suunnitelmasta saadut
konkreettiset tyokalut

- Resurssipula/ Aikapula
suurempien haasteiden
vuoksi

- Ei jalkautettu tarpeeksi

- Tavoitteita, toimenpiteité ja
mittareita paljon

- Eri yksikoiden viéliset erot
suuria, suunnitelmasta vaikea
16ytdd sopivimmat

- Asenteet

- Aikapula estdd suunnitel-
maan paneutumista ja jalkau-
tusta ja tdten toteutumista

- Suunnitelman laajuuden
vuoksi valinnanvaikeus pai-
nopisteiden valinnassa es-
teend toteutumiselle

- Kokemus tasa-arvo- ja yh-
denvertaisuus-suunnitelman
toteutumisen haasteista

- Profiloituminen tasa-ar-
voiseksi ja yhdenvertaiseksi
tyopaikaksi

- Tyovoimapula koettelee
useita aloja

- Yksittdisten tyontekijoiden
tarpeet otetaan paremmin
huomioon

- Samapalkkaisuus

- Ty6voiman saatavuus para-
nee

- Tydhyvinvointi paranee

- Tyonantajamielikuva para-
nee

- Suunnitelman avulla saavu-
tettavia hyotyja

5.1.1 Suunnitelmasta saadut konkreettiset tyokalut

Haastateltavat kokivat, ettd saivat tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmasta konk-
reettisia tyokaluja monimuotoisuuden edistimiseen ja syrjinndn vdhentdmiseen
tyossd. Esimerkiksi HR-suunnittelija toi esiin tiedostamattomat ennakkoluulot, joita
kaikilla varmasti on, ja tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta koskevien asioiden esiin-
tuomisen kautta niihin voi jokainen omalta kohdaltaan kiinnittdd entistdi enemmaén
huomiota. HR-suunnittelija jatkaa my6s ndin:
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“itsekin haluan tuoda tétd (tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusteemaa) esille, ettd se ei unohdu
miltddn portaalta”

Itse ndenkin, ettd juuri hr-suunnittelijalla ja koko hr-tiimilld onkin erityinen
asema, koska heidén tiiminsa tavoittaa koko Palvelukeskus Helsingin tyovden, ja he
pystyvit toteuttamaan koko Palvelukeskus Helsingin sisélld yhtendistd agendaa.

Haastateltavista kukaan ei ollut kdynyt koulutuksissa tasa-arvo-ja yhdenvertai-
suussuunnitelman tiimoilta. Haastateltavien puheenvuoroista sai vaikutelman, ettd
koulutuksiaeiole edes niin sanotusti ehtinyt kai paamaan, koska suunnitelman julkai-
susta on kulunut vasta niin vdhdn aikaa (haastattelun ajankohtana alle puoli vuotta).
Osa haastateltavista kertoi, ettd ole ndhnyt koulutuksia tarjottavan eikd niitd aktiivi-
sesti itse etsineensd. Koska koulutuksia ei ollut vield jdrjestetty tai kukaan haastatelta-
vista ei ollut niissd kdynyt, ei aineiston perusteella pysty tekemé&an paatelmaa siitd,
ettd minkalaisia koulutuksia tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusasioista Helsingin kaupun-
gin on tarjolla tyontekijoille. Koulutukset néhtiin joka tapauksessa erittdin tervetul-
leina, ja my®s tutkija Lahti (2014, s. 215) kirjoittaa, ettd esihenkil6illék&dn ei usein ole
kokemusta tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustydstd sen enempdd kuin henkilostolld
yleensd, mutta he vastaavat silti tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumisesta erit-
tdin suuressa roolissa. Tdaten esihenkildiden tulee olla eturintamassa tasa-arvon ja yh-
denvertaisuuden edistimisessd ja sen puolesta puhumisessa.

Yksikonjohtaja nro 3 puhui haastattelun aikana siitd, on yleisesti ottaen hyva,
ettd asioista tuodaan esiin, koska vain siten jotain voi muuttua. Tutkijat Ben, Kelly ja
Paradies (2020) kirjoittavat samasta asiasta: tyopaikoilla tulisi luoda puitteetja turval-
linen ilmapiiri esimerkiksi rasismin késittelyyn, ja johdolla on suuri vaikutus siihen,
ettd kuinka tédllaiset foorumit asioiden kasittelylle luodaan. Ajatusvinoumat ja niiden
karsinta sekd keskustelu siitd, ettd mika ei ole soveltuvaa tyokdyttdytymista ei valtta-
mittd ole kaikille itsestddn selvdd. Asioiden puheeksi ottamisella on my6s vaikutusta
siihen, ettd ndhddan kehittdmiskohteetseka tilanteet missa syrjinndn ehkdisyyn ja mo-
nimuotoisuuden edistdmiseen tulee puuttua.

Haastatteluissa puhuttiin paljon kielitietoisuudesta ja sen eri ndkdkulmista. Hr-
suunnittelija pohtii sitd, ettd erityisesti esihenkil6ille tulisi jarjestdd englannin kielen
koulutusta, koska tyonhakijoiden joukossa on henkilitd, joiden ensisijainen tydsken-
telykieli on englanti, vaikkakaan se ei olisi heiddn didinkielensa. Varsinkin haastavat
tilanteet tulisi pystyd kasittelemddn tyontekijoiden seké esihenkildiden vililla oikein,
ja puutteellinen suomen kielen taito tyontekijalld voi vaikeuttaa tydssd onnistumista.
Myos Lahti (2014, s. 91) kirjoittaa aliedustettujen ryhmien ja haastavien tilanteiden,
liittyvén juuri kielitaidottomuuteenja tulkintojen hankaluuteen. Téten siis tilanteet
saattavat vaikuttaa haastavammilta, kuin ne oikeastaan ovatkaan, koska yhteinen
kieli puuttuu. Tyontekijan ndkokulmasta tamad liittyy vahvasti tyohyvinvointiin.
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Haastavia tilanteita ovat tydturvallisuuteen liittyvit asiat, jotka esihenkilon tulee var-
mistaa (Airila ym., 2013, s. 26) kuten myos palkka-asiat.

Kielitaidosta puhuttiin haastatteluiden aikana my®os siitd ndkokulmasta, ettd
mikd on varsinainen vaadittava kielitaso tiettyihin tehtdviin. Airila ja kumppanit
(2013) vaiittavatkin, ettd tdydellinensuomenkielentaito ei ole sama kuin ammattitaito,
ja tdhan samaan aiheeseen esimerkiksi yksikonjohtaja nro 1 ottaa kantaa siten, ettd
henkil6itd ei pysty mittaamaan samoilla asteikoilla, vaan jokainen yksil6 pitdd ottaa
omana itsenddn. Kielitaitokaan ei siis voisi olla niin sanotusti kyll4 tai ei -mittari tyon-
tekijoidenrekrytointitilanteissa, vaan jokaista hakijaa ja heiddn patevyyttdan tulee tar-
kastella yksilokannalta sekd suoritettavan tyon kannalta.

HR-suunnittelija toi haastattelussa esiin myos sen, ettd tasa-arvon ja yhdenver-
taisuuden edistdiminen sekd syrjinndn poistaminen ei ole pelkastdan yksittdisen tyon-
tekijan vastuulla, vaan vastuussa on koko tyoyhteiso ja tyonantaja.

“kaikkien taytyy myos yksiloina tehda sitd tyotd, vaikka vastuuta ei saa vierittda yksilolle
koko yhteiskuntaa koskevissa asioissa”

Tdten tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman kautta voidaan saavuttaa kol-
lektiivinen vastuunkanto sosiaalisen oikeudenmukaisuuden toteutumiseksi tai viahin-
tddn sitd kohti pyrkiminen.

Haastatteluissa kysyin myo6s avoimen kysymyksen siitd, ettd miten haastatelta-
vat kokevat tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden heille tarkoittavan. Palvelupaallikko
vastasi, ettd hdn kokee tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden tarkoittavan itselleen sitd,
ettd kaikille pitdd antaa samanlainen mahdollisuus riippumatta siitd, mitkd kunkin
henkilot taustat ovat. HR-suunnittelijajatkaa samaa ajatusta, mutta tuo esiin, ettd tasa-
arvo- ja yhdenvertaisuustyo vaatii jatkuvuutta ja sen tulee pystyd uudistumaan maa-
ilman muuttuessa jatkuvasti.

5.1.2 Kokemus tasa-arvon ja yhdenvertaisuussuunnitelman toteuttamisen haas-
teista

Ben, Kelly ja Paradies (2020) kirjoittavat puolestaan siitd, ettd monimuotoisuuden ké-
sittely tulisi olla neutraalia, avoimen rentoa ja aktuaaliseen tietoon perustuvaa, sekd
jokaiselle yritykselle raataloityd. Haastatteluissa viitattiin juuri tdhédn, ettd suunnitel-
massa on paljon kohtia, jotka ovat niin sanotusti liian yleismaailmallisia tai ne eivit
sovellu haastateltavan omaan yksikkoon. Haastatteluista kévi ilmi, ettd vaikka tasa-
arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmassa on laajasti pyritty ottamaan huomioon eri
osa-alueita, on tarkedd rajata siitd omaa palvelua koskevat kohdat. Tadten jokaisen yk-
sikon johdolla on pakko luoda vield omanlaisensa tulkinta suunnitelmasta, ettd mita
kohtia omassa yksikossa tullaan ottamaan varsinaisesti toimenpiteiksi.
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Esimerkiksi tyovoiman saatavuuteen vaikuttavat kohdat koskettavat vahvasti
puhtaanapito- ja keittidalaa, eli Palvelukeskus Helsingin monipalveluita, ja nailla
aloilla tasa-arvon- ja yhdenvertaisuuden suunnitelman ndhdaan edistavan seka tyota
hakevien ettd tyohon otettavien méaadrdd. Tdstd ndhddan selkednd ja kaytannollisend
esimerkkind suunnitelmassa mainittu ohjeistusten kdantdminen eri kielille, koska
tyontekijadt eivit valttamattd tarvitse suomen kieltd tydssddn, eli myoskdan perehdy-
tyksen ei tarvitse olla suomeksi. Sen sijaan Palvelukeskus Helsingin puhelinja hyvin-
vointipalveluissa ty6 tehdddan padsaantoisesti puhelimen vialitykselld suomeksi ja ta-
ten perehdytysmateriaalin kdantdiminen muille kuin suomen kielelle ei toisi lisdarvoa
rekrytoinnin houkuttelevuuteen. Puhelin- ja hyvinvointipalveluissa asiakaspalvelu-
tehtdvissd ei myoskddn ole tydvoimapulaa tdlld hetkelld, eli rekrytoinnin houkuttele-
vuus ei ole pddpainopisteend ainakaan vield vuonna 2022. Puhelin-ja hyvinvointipal-
veluista tulee kuitenkin erottaa hoivapalvelut erillisesti késiteltdvéksi tyovoimare-
surssin suhteen, ja myos Palvelukeskus Helsingilld, kuten muuallakinhoiva-alan ken-
talld tyontekijoistd on pulaa. Palvelukeskus Helsingin hoivapalveluissa tyossé ei ole
vaatimuksena tdydellinen suomen kieli.

Aikaresurssi ndhtiin haasteena haastatteluissa saaduissa tiedoissa suunnitelman
jalkauttamisenja siten suunnitelman toteuttamisen suhteen. Yksikonjohtaja nro 3 to-
teaakin:

“monta muuta suunnitelmaa, politiikkaa tai ohjeistusta mita pitdisi késitelld samalla ta-
valla, niin ne taistelevat toistensa kanssa ajankaytostd, ja (tyontekijoiden ajankdyton) paa-
paino on kuitenkin siind (tuottavan tyon tekemisessd)”

Taten siis esimerkiksi koulutuksiin osallistuminen voi tuottaa haasteita, koska
kaikki tyontekijat eivit voi olla samaan aikaan pois tuotantotydstd. Myds omaan yk-
sikkoon tai palveluun suunnitelman raatalointi vaatii esihenkildiden seké jo suunni-
telman toteutuksen suunnittelu vie aikaresurssia.

HR-suunnittelija kertoo haastattelussa, ettd tietdd kylld mistd tasa-arvo- ja yh-
denvertaisuusmateriaaliloytyy, silloin kun sitd tarvitsee, mutta han esittdd myos huo-
lensa pitkdjanteisenseurannan suunnitelman toteutumisensuhteen. Tama kommentti
kertoo osaltaan siitd, ettd asenteet ovat suunnitelman ldpiviemiseen olemassaja myos
kannetaan aitoa huolta siitd, ettd saadaanko se toteutettua. Yksikonjohtaja nro 3 tuo
esiin oman huolensa siitd ndkokulmasta, ettd pelkkd suunnitelman lukeminen ei viela
pysty tuottamaan sitd, mitd tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmalla pyritddnsaa-
maan aikaan.

Samapalkkaisuuteen viitattiin haastatteluissa melko vdhdn, mutta asian tar-
keyttd ei silti voi olla ottamatta huomioon tasa-arvosta puhuttaessa. Yksikonjohtaja
nro 1 pohti haastattelun aikana asiaa siitd ndkokulmasta, ettd eniten tulisi kiinnittaa
huomiota tyo arvoon, eli miksi joitakin toitd ei arvosteta yhtd paljon kuintoisia ja tiaten
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myos kompensaatio, eli palkka, on pienempi. Sandberg Koskinen (2017) kirjoittaa sa-
masta asiasta ja siitd, kuinka tyon arvon kriteerit voidaan katsoa olevan miesenem-
mistoisid toitd suosivia. Sandberg Koskinen (2017) esittddkin siis, ettd kyse ei ole siitd,
ettd palkat ovat madrdaytyneet sukupuolen mukaan, vaan tyon arvon kriteerit on ra-
kennettu miesenemmistodisid aloja varten, ja titen miesenemmistdisten alojen palkat
pysyviatkin korkeammalla. Tyostd maksettavan palkan nikokulmaa tuodaan esiin
my0s palkkasyrjintdd koskevalla sddntelylld, jonka mukaisesti kdytossd on kasitteet
“sama ja samanarvoinen ty6” (Ahtela, 2006, s. 109). Késite “sama ty6” on helppo k-
sittdd, tdysin samasta tyostd maksetaan sama palkka katsomatta sitd, ettd kenelle
palkka maksetaan. Kisite “samanarvoinen tyd” sen sijaan on vaikeampi maarittaa.
Samanarvoisuutta tosin on pyritty méddrittdiméaan tyon vaativuudennikokulmasta esi-
merkiksi sosiaali- ja terveysministerion Samanarvoinen tyo -hankkeessa, jotta palkka-
epdtasa-arvoa pystyttdisiin kaventamaan perustellusti (Hietala ym., 2022, s. 41).

5.1.3 Suunnitelman avulla saavutettavat hyodyt

Tyo6urien edistamistd sivuttiin haastatteluissa, mutta varsinaisestisiitd ei puhuttu pal-
joa. Vditankin, ettd tyourien edistiminen ndhdddn niin olennaisena osana tasa-arvon
ja yhdenvertaisuuden toteutumista, eli mikéli tasa-arvo ja yhdenvertaisuus toteutuu,
toteutuu myos tyourien edistdminen. Tyourien edistiminen voidaan siisndhda tyossa
etenemisessd vertikaalisesti tai liikkumisessa horisontaalisesti, mutta myos tyossa py-
symisessd mahdollisimman pitkddn esimerkiksi erilaisten mukautusten avulla. Mu-
kautuksia tehd&dan jatkuvasti ja ndihin haastatteluiden perusteella suhtaudutaan hy-
vin myonteisesti, tietyissd rajoissa. Esimerkiksi tietynlaiset apuvélineet, kuten niin sa-
notut rullahiiret tai kyynédrvarsituet saattavat auttaa tyontekijan tyossd jaksamista ja
tyossd pysymistd. Tdllaiset mukautukset saattava olla ndenndisesti pienid kokonais-
kuvaa ajatellen, mutta merkittdvid yhden tyontekijan nakokulmasta.

Kaikissahaastatteluissa haastateltavat toivat esiintyovoimapulanja miten sithen
tullaan vastaamaan. Tyovoimapulakoetaantoki eri intensiteetilld eri palveluissajaeri
tyotehtdvissd. Yksikonjohtaja nro 2 kertoo:

“se (anonyymi rekrytointi) on hyva juttu, toivoisin, ettd sitd kdytettdisiin ihan kautta linjan,
koska kylla varmaan jokainen rekrytoija tunnistaa, ettd itselldkin on jotain ennakkoluuloja
ja asenteita”

Haastateltavat pohtivat esimerkiksi sitd, ettd anonyymin rekrytoinnin kautta ha-
kijoita arvotetaan heiddn meriittiensd mukaan, mutta toisaalta haastateltavat puhui-
vat my0s niin sanotusta positiivisesta erityiskohtelusta sekd siitd, ettd rekrytoinneissa
voitaisiin ottaa huomioon sellaisetkin hakijat, jotka eivét ole kaikkein itsestddn selvid
valintoja. Huomioitavaa on myds se, ettd Suomen laki kieltddkin syrjinndn jo tyo-
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honottovaiheessa (Arhola ym., 2006, s. 19) ja tdama tuntui olleen kaikille haastatelta-
ville itsestddn selvdd, koska rekrytoinneista puhuttaessa haastateltavat kertoivat esi-
merkiksi, ettd jokainen kivi tdytyy kddntdd, mitddn ryhméd ei saa jattdd kontaktoi-
matta tai ettd erilaisia tyollistamistoimia voitaisiin pilotoida tyovoimaarekrytoitaessa.
Irni (2009) kirjoittaa samasta aiheesta ikddntyvien tyontekijoiden nakokulmasta ja ni-
menomaan positiivisena kannanottona tyovoimapulaan; Ikdantyvat tyontekijat ovat
kokeneita ja heilld on paljon sellaista hiljaista tietoa, mitd ovat saavuttaneet elaméanséa
aikana (Irni, 2006, s. 206). Vaikka ikddntyvien tyontekijoiden erityispiirteisiin ja tyossa
pysymiseen ei otettu haastatteluissa kantaa erikseen, on selvad, ettd myds idn tuomat
haasteet ja mahdollisuudet ndhdddn monimuotoisuuden yhtend osana.

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusasiat koetaan tdrkeiksi myos Palvelukeskus Hel-
singin imagon kannalta. Haastattelussa yksikonjohtaja nro 2 kertoikin, etta:

“on tosi tarkedtd itselle, ettd on se suunnitelma ja ehkd sen my6td voidaan profiloitua sel-
laiseksi organisaatioksi, joka haluaa edistda nditd (tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus) juttuja”

Jo osaltaan tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden korostaminen ja esiintuominen esi-
merkiksi rekrytointitilanteissa voi olla hoydyksi tyontekijoiden hakeutumiselle Palve-
lukeskus Helsinkiin. Samoin tasa-arvo- jayhdenvertaisuusasioiden korostaminen vai-
kuttaa Palvelukeskus Helsingilla t6issd pysymiseen.

Monimuotoistentydpaikkojen puolesta kirjoittaa my6s Lahti (2014), koska myos
asiakasryhmit sekd yhteistyokumppanit arvostavat monimuotoisuutta ja tdten talla
on merkitystd taloudelliseenhy6tyyn. Mutta Lahti (2014) kirjoittaa myds inhimillisten
resurssien parhaasta mahdollisesta hyodyntamisestd toisaalta organisaation kannalta
ja toisaalta jokaisen yksilon kannalta, esimerkiksi koskamaahanmuuttajat tydllistyvat
useinliian alhaisen vaatimustason tehtdviin (Lahti, 2014, s. 43). EdelleenLahden (2014)
ajatuksialainaten, monimuotoisuudenontodettu olevan eduksi yritykselle lisddmalla
sen suoritustasoa, ja esimerkiksi sukupuolisen tasa-arvon on todettu edistdvan ryh-
méprosesseja.

Tyotyytyvidisyyden katsotaan kasvavan ja tyoyhteisoon voidaan ndhda sitou-
duttavan paremmin monimuotoisissa tydyhteistissa (Airila ym., 2013, s., 20). Néin
my06s omissa haastatteluissani tuotiin esille, osassa haastatteluista suoraan ja osassa
valillisesti. Tytnantajan etu on, mikali tyoyhteis6 voi hyvin, koska tdlloin tydyhteiso
on myo0s tuottavampi (Poikolainen, 2011, s. 42). Tyoyhteison hyvinvointi lisdd tyossa
pysymistd ja vastaa omalta osaltaan tyovoimapulaan.
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6 LOPUKSI

6.1 Pohdinta

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma on yksi osa syrjinndn poistamista, mutta
myos sosiaalisen oikeudenja liiketalouden hyodyttamista. Tutkielmaa tehdessani sel-
vidksi tuli, ettd tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmasta on saatu konkreettisia
tyokaluja tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden tavoittelussa, esimerkiksi anonyymin rek-
rytoinnin vaatimuksella sekd omien ajatusvinoumien purkamiseen. Suunnitelman to-
teutukselle ainakaan kokonaisuudessaan ei sen sijaan tunne 16ytyvén aikaa, toisaalta
suunnitelman laajuuden vuoksi ja toisaalta siksi, ettd Helsingin kaupungilla on ollut
paljon haasteita esimerkiksi palkanmaksussa, ja tédllaisten suunnitelmien lapikdymi-
nen ei nosteta palkanmaksuaiheiden kédsittelyn yldpuolelle. Suunnitelmasta koettiin
olevan varsinaista hyotyd tyovoiman saatavuuden kannalta, tyShyvinvoinnin lisdén-
tymisen kannalta ja positiivisen tydnantajamielikuvan rakentamisessa.

Haastatteluiden kautta hypoteesini piti paikkaa suurimmilta osin; henkilston
tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmaa pidetdén erittdin tirkednd, mutta sen vie-
minen konkretiaan ja kdytantoon ei tdysin onnistu. Hypoteesissani otin huomioon
myos asenteet, jotka saattaisivatjarruttaa tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman
jalkauttamista ja siten toteuttamista kdytdnnossd. Tahdn asenteeseen en kohdannut
yhdessdkaddn haastattelussa, vaan sen sijaan kaikki haastateltavat kertoivat, ettd tah-
totila tasa-arvon- ja yhdenvertaisuuden edistimiseen on olemassa heidan omissa pal-
veluissaankautta linjan. Tiedostamattomatennakkoluulotseka eriarvoisuudenkoke-
mus nostettiin haastatteluissa puheenaiheeksi, koska tdmd ndhdddn oikeana haas-
teena tyoeldmadssd ja sen seldttamiseksi tarvitaan juuri tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-
suunnitelman kaltaisia toimenpiteita.
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Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden yksi késite onkin eriarvoisuus. Eriarvoisuu-
desta kirjoittaa esimerkiksi Goren Therborn (2015) kirjassaan Eriarvoisuus tappaa,
siitd ndkokulmasta, ettd eriarvoisuutta on olemassa monessa eri tasossa, ja jokaiseen
tulisi paneutua omalla intensiteetilld ja omin keinoin. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-
suunnitelmat vaativatkin aina raataloimistd juuri kyseiseen tyopaikkaan sopivaksi.
Esimerkiksi kaikille tyontekijoilleei ole tarve hankkia niin sanottuja rullahiirid tosialli-
sen yhdenvertaisuuden toteutumiseksi, vain ainoastaan niille, joiden tytnteko on
mahdollista tai tehokkaampaa rullahiiren ansiosta. Laissa médéritelldan syrjintakielto,
jonka perusteellaihmisiéd ei saa asettaa eri asemaan ilman hyvéksyttidvdd perustetta
(Ahtela ym., 2006, s. 33), joten eriarvoiseen kohteluun ei ole varaa kuin positiivisen
erityiskohtelun ndkokulmasta.

Sara Ahmed (2012) mainitsee teoksessaan On Being Included rasismi-sanan kay-
ton haasteesta ja han on kohdannut ja haastatteluidensa kautta todennut, ettd rasismi-
sanaa véltetddn nykyisin viimeiseen asti, koska uskoo sanan olevan niin latautunut.
Samaa ajatusta jatkaa Anna Rastas (2013) artikkelissaan Nime&dmisen politiikka ja ra-
sismin rajaavat sosiaaliset suhteet valkoiset ja vérilliset sanaparin kdytostd, koska ka-
tegorisointi voi aina johtaa diskurssin uusintamiseen negatiivisessa valossa. Teke-
mieni haastattelujen valossa koin ndma vditteet tosiksi, koska vain yhdessa haastatte-
luistamainittiin sana rasismija sanaa vérillisetei mainittu kertaakaan, eikd muitakaan
aliedustettuihin tai vdhemmistoryhmiin viittaavia kédytetty. Retoriikka tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuusasioissa on siis erittdin sensitiivistd, ja jdinkin pohtimaan, ettd onko
puhe jo liiankin kantaa ottamatonta.

6.1.1 Kuka saa ja kenelle annetaan

Tamédn tutkielmani sekd koko tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman uskotta-
vuutta sy omasta mielestdni se, ettd siihen osallistuneet ovat ainakin ndenndisiltd
osin enemmistdon ja yliedustettuihin ryhmiin kuuluvia yksiloitd. “Nothing about us
withous us” - eli ei mitddn meistd ilman meitd, on vahemmistoryhmien kdyttama slo-
gan (esim. Lahti 2014: 83) juuri sellaisia tilanteita kohtaan, joissa heiddn asioihinsa
puututaan tai tehdddn paatoksid, kuulematta heita.

Ahmedin (2012) herdttdad ajatuksen siitd, ettd vérilliset ihmiset (engl. people of
color) ovat tydyhteisdssd vieraan roolissa, valkoinen ylivalta isdntdnd. Vaikka Ahme-
din véite on luettavissa toisaalta provosoivana puheenavauksena monimuotoisuuden
lisddmisen haasteelle, pystyy sen kdsittimadan myos Lahden (2014) ajatuksen mukaan
siitd, ettd maahanmuuttajilla on halu parjatd tyoeldmadssa sellaisena kuin on, ei siitd
huolimatta.

Sanojen vaikutuksen muuttumista on ollut mielenkiintoista havaita tatd tutkiel-
maa kirjoittaessa. Esimerkiksinyt vuonna 2023 sana “esihenkil6” tuntuu olevantadysin
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vakiintunut arkikielessd, niin kuin se on myos tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunni-
telmaan kirjattukin. Kuitenkin olen tutkielmassani kayttanyt Tyoterveyslaitoksen jul-
kaisua “Monikulttuurinen tydpaikka - Opas esimiehelle” vuodelta 2013, jossa viita-
taan siis heti julkaisun nimessé asti sanaan “esimies”, eli tdlloin oli vield tdysin oikeu-
tettua kadyttdd “mies”-sanaa tittelissd, jonka ei katsota viittaavaan viittaa mihinkdan
sukupuoleen etuliitteen kera (Airila ym., 2013).

Jdin my6s pohtimaan sitd, ettd kuinka paljon esihenkiléiden kuuluu tietdd alais-
tensa asioista, tyohyvinvoinnin nimissd. Esimerkiksi Airila ja kumppanit (2013) kir-
joittavat Monikulttuurinen tyopaikka, opas esimiehelle siitd, ettd esihenkilon on hyvéa
tietdd perhetilanteesta, koska varsinkin maahanmuuttajataustaiselle naiselle hoiva-
vastuu saattaa olla kova (Airila ym., 2013, s. 13). Onko siis hyvaksyttdvad ja oikeutet-
tua, ettd tdméan vditteen nimissd maahanmuuttajataustaisten naisten perhesuhteisiin
kaytettdisiinenemman huomiota kuinkantasuomalaisten miesten, vai onko se nimen-
omaan tosiasiallisen yhdenvertaisuuden toteutumista, jos ndin tehddan?

6.1.2 Kiritiikki monimuotoisuusohjelmia kohtaan

Erilaiset monimuotoisuusohjelmat, joihin tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma
voidaan lukea, ovat saaneet myos kritiikkid osakseen. Esimerkiksi Dobbin ja Kalev
(2016) ovat kirjoittaneet aiheesta, kuinka tydpaikoilla pakkosyotetty monimuotoisuu-
den kouluttaminen saattaa kddntyd itseddn vastaan, koska tydeldmassd ndenndisesti
ollaan sitd vastaan, mihin ei itse voi vaikuttaa: esimerkiksi mikéli siis on sanottu, etti
ennakkoluuloista on pddstdvd eroon, herdd koulutettavien mieleen helposti mahdolli-
sia ennakkoluuloja viahemmist6jd kohtaan, joita heilld ei ehka olisi aikaisemmin ollut-
kaan. Kontrolli halutaan pitdd itselld, eikd saneltuna ylhdaltd pdin (Ben ym., 2020, s.
210). Dobbin ja Kalev (2016) mukaan sen sijaan toimivia tapoja ovat erilaiset osallista-
vat toimet, kuten mentorointi, joka ei perustu valtasuhteiden kdyttamiseen.

Toisaalta tutkimuksissa on voitu osoittaa, ettd tyopaikoilla, missd on tehty tasa-
arvosuunnitelma, syrjintdd koetaan enemmaén, mutta voidaan todeta, ett ei siksi, ettd
syrjintdd todella olisi enemman vaan koska syrjintddn kiinnitetddn enemmain huo-
miota (Koivunen ym., 2017, s. 121). Tam4 herattdd mielessadni kysymyksen siitd, ettd
lannistaako tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman jélkeinen kysely- ja tulostul-
kinta Palvelukeskus Helsingissd jatkamaan suunnitelman kayttod. Taméa selvinnee
vasta tulevaisuuden Kuntal0- ja Fiilari-kyseleilld, mutta niiden tulkitsemisessa tulee
ottaa huomioon se, ettd tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmaa on pantu kaytan-
toon.

Esihenkil6illd ja johdolla on suuri vastuu tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunni-
telman toteutumisesta (Ben ym., 2020, s. 209). Tama tarkoittaa kdytannossd esihenki-
l6iden ja johdon ajankdyton suunnittelemista siten, ettd jalkautus ja toimeenpano on
mahdollista. Ajankdytostd kuitenkin kilpailee moni muukin asia, joten tehokkuus
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tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman toteutukseen tulisi mielestd olla yksi
suunnitelman konkreettisista tyokaluista esihenkiloille.

Samalla pohdin my®os sitd kuinka ajankohtaista tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-
suunnitelman laatimisetja niidet toteuttamiset ovat niin sanotun korona-ajan jéalkeen.
Korona-ajan on ajateltu koskeneen kaikkein eniten naisia, jotka olivat matalapalkkai-
sissa tyotehtdvissd (Orjala, 2021). Jatkotutkimuksen kannalta olisi mielenkiintoista ot-
taa juuri niin sanotun korona-ajan jialkeinen ndkékulma huomioon tasa-arvo- ja yh-
denvertaisuussuunnitelman toteutumisen kannalta.

6.2 Johtopdatokset

Tdamén tutkielman tavoitteena oli selvittdd kokemusta tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-
suunnitelmasta Palvelukeskus Helsinki -liikelaitoksessa tyontekijoitd haastattele-
malla ja haastatteluvastauksia peilaamalla aikaisempaan materiaaliin aiheen ympa-
riltd. Aloitin tutkielmantekemisen kevaalla 2022 ja se valmistui kevéaalla 2023. Vuoden
mittainen tutkielman teko vaati asiaan perehtymistd esimerkiksi lukemalla useita ar-
tikkeleita, kirjoja ja julkaisuja, osittain tietoisesti etsimailld ja osittain vastaantulevia
materiaaleja tutkien. Asian ajankohtaisuuden vuoksi media-aineistoja oli saatavilla
paljonja keskustelu aiheen ymparilld on vilkasta. Olen pyrkinyt tuomaan esiin nako-
kulmia, jotka saattavat vaikuttaa yksilon tyollistymiseen sekd ty6ssa menestymiseen,
mutta useita jdi varmasti puuttumaan.

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma itsessdan onjo mielenkiintoinen tut-
kimuksen kohde, ja koin, ettd haastattelujen avulla sain syvyyttd siihen, mitd timéan-
kaltaisilla toimenpiteilld voi oikeasti saavuttaa. Toisaalta on tunnustettava, ettd koska
tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma oli todella tuore haastatteluita tehdessani,
sen kokemusta ja vaikutusta ei ole vield tdysin mahdollista mitata, ainakaan suunni-
telman tdydessd potentiaalissa. Mielenkiintoista olisi tehdd tutkimusta vuosittain,
jotta konkreettiset hyodyt pystyttdisiin mittaamaan.

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmannimissa olisi mahdollista mitata esi-
merkiksi sitd, ettd onko Palvelukeskus Helsinki -liikelaitos monimuotoistunut tai
onko tyovoiman saatavuuden suhteen huomattu eroa. Ty6voiman saatavuuteen saat-
taa tosin tulla vaikuttamaan kirjoitushetkelld linjojaan hakeva hallitus, jonka tavoit-
teena on toisaalta lisdtd tyoperdistd maahanmuuttoa kiristetyin ehdoin.

Jatkotutkimusaiheita voisivat olla esimerkiksi tutustuminen asiakaskohtaami-
siin tarkoitettuun tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmaan ja verrata sitd henki-
lostolle tehtyyn suunnitelmaan. Ndiden vertailujen yhtymékohtia olisi mielenkiin-
toista tutkia siitd nakokulmasta, ettd syntyyko synergiaa yleisentuotantotaloudellisen
sekdinhimillisen oikeudenmukaisuudentoteuttamiseenja edistimiseen missda maarin.
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Asiakaskohtaamiset toisaalta ovat aina tulosta siitd, mitd tyoyhteison kulisseissa ta-
pahtuu, ja esimerkiksi tyontekijoiden tyohyvinvointi heijastuu asiakkaiden kohteluun.
Kaikki toki vaikuttaa kaikkeen, eli mikali tyoyhteisossd monimuotoisuus otetaan en-
tistd enemmaéan huomioon, huokuu siitd asiakaspalveluun myos yleinen tyokulttuurin
ilmapiirin tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden saavuttamiseksi. Uskon myos vahvasti,
ettd mikali myos asiakkaidenkohtaamiseen tarkoitettu tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-
suunnitelma on tyontekijoilld hallussa, vaikuttaa sekin puolestaan tyontekijoiden
tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistdimiseen. Naméa suunnitelmat puhuvat siis tois-
tensa puolesta ja voivat saada aikaan asennemuutosta sithen, mihin tyépaikka on si-
toutunut.

Tasa-arvoon, yhdenvertaisuuteen ja monimuotoisuuteen kohdistuvia toiminta-
tapoja tulee pystyd tarkastelemaan kriittisesti tyoyhteisoissda. On myos osattava pyy-
dettdva anteeksi ja korjata toimintatapoja, jotta edistyminen on mahdollista. Muutok-
set tulevat olemaan tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden kentilld pysyva totuus; esimer-
kiksi vammaispalvelulaki ja yhdenvertaisuuslaki, jotka molemmat velvoittavat tyon-
antajia tulevat uudistumaan vuonna 2023.

Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumiseksi tulee tehda asioita toisin kuin
ennen. Koulutukset ovat yksi keino ja yksi mahdollinen koulutuksen aihe voisi olla
tyontekijoiden monimuotoisempi osallistamisen parantaminen tyoyhteisossd. Lahti
(2014) viittaa samaan asiaan, ettd vihemmistdjen edustajia tulisi osallistaa systemaat-
tisesti, vaikka eivét olisikaan péaattdjien listalla ensimmaising, eikd vain heitd keille
tietyt luottamukselliset toimet luonnollisesti ja itsestddn selvisti lankeavat. Yksikon-
johtaja nro 2 toteaakin Lahden ajatusta mukaillen:

“jos vaikka etsitdan johonkin tyotehtavaan jotain tekijdd, niin voitaisiin ajatella, ettd ei aina
sitd ihan itsestddn selvintd vaihtoehtoa”.

Kuten ylld on todettu, tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden yhteyteen kuuluu useita
ihmisid koskettavia ndkokulmia ja kuten olen myos todennut, intersektionaalisuuden
kéasitteen mukaan harva ihminen kuuluu vain tiettyyn ryhmaéén, jonka mukaan hén ei
ole tasa-arvoisessa tai yhdenvertaisessa suhteessa esimerkiksi kantasuomalaisiin ja
vammattomiin.

Olen my6s todennut, ettd tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumista jarrut-
taa ihmisten omat asenteet, ja esihenkil6t ovat tdssa erityisasemassa esimerkiksi rek-
rytoinnin kautta. Tédten vditdnkin, ettd tarvitaan rakenteellisia ohjeistuksia, maarayk-
sid, lakeja ja kannanottoja, jotta syrjivat asenteet eivit vaikuttaisi tyollistymiseen tai
tyossd onnistumiseen. Téllaisesta toiminnasta esimerkkind on anonyymi rekrytointi,
joka on jo melko laajasti kdytossa Helsingin kaupungilla, ja uuden tasa-arvo- ja yh-
denvertaisuussuunnitelman kayttoonoton jalkeen sitd velvoitetaan entistd enemman.
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Tutkimuksienkautta voidaan osoittaa, ettd maahanmuuttajataustainen nimi vahentaa
tyohaastatteluihin kutsuja, ja titen tyollistyminenon vaikeampaa (Ahmad, 2019, s. 21).

Tyoeldmdn voidaan ndhdé olevan riippuvainen tyontekijoiden tarjonnasta ja ky-
synndstd. Suomessa on oltu vuonna 2023 siin4 tilanteessa, ettd kysyntdd on enemman
kuin tarjontaa ja tdiman kautta tasa-arvon ja yhdenvertaisuus toteutuu entistd parem-
min, koska valikoitavuus vdhenee ja enemmadn ihmisid pitdd tyollistdd, jotta tyot saa-
daan hoidetuksi. Taman ndkokulman kautta tasa-arvo ja yhdenvertaisuus edistyvit.
Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma ja sen toteuttaminen on erittdin merkitta-
vdssd osassa, jotta monimuotoisuudelle annetaan mahdollisuus. Erilaisista taustoista
tulevien ihmisten tydhon pddseminen ja tydssd onnistuminen vaatii siis tekoja ja vé-
liintuloja, oli sitten kyseessd sosiaalisen oikeudenmukaisuuden toteutuminen, tylli-
syysasteen kasvattaminen tai liiketaloudellinen hyoty.
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LIITE1

Haastattelun runko

1. Tyonimike ja sijoittuminen organisaatiossa

2. Tasa-arvo ja yhdenvertaisuussuunnitelma

- Onko suunnitelma milla tavalla tuttu? Oletko kenties ollut itse valmistelemassa

sitd?

- Nédetko sen konkreettisena tyokaluna?

- Ketd se mielestdsi palvelee parhaiten?

- Muuttaisitko siind jotakin? Jos, niin mit&?

- Tyburien edistaminen - mika tdhadn vaikuttaa?

- Oletko kdynyt tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden koulutuksissa?

- Jos olet, kuka on ollut jarjestdjana?
- Kerro konkreettinen esimerkki tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden
edistamiseksi, mitd opit koulutuksessa.

3. Miten suunnitelman jalkautus etenee? Jalkautatko sitd itse?
- Tunnetko, ettd sinulla on tarpeeksi resursseja (aikaa, tyokaluja, tahtotilaa) tasa-
arvon ja yhdenvertaisuuden edistdmiseksi?

4. Mitd muuta haluat tuoda esiin tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistamisestd Pal-
velukeskus Helsingissd?



