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Tuore tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskysely tarjoaa arvokasta tietoa siitd, miten johtamiskaytannot ja
paatoksenteko tukevat yhdenvertaisuuden toteutumista hyvinvointialueella. Vaikka tasa-arvon ja
yhdenvertaisuuden tilanne arvioitiin kokonaisuutena melko hyvaksi, vastauksissa nousi esiin myos selkeita
kehittdmiskohteita. Erityisesti johtamiskaytantéjen yhdenmukaisuus, avoin viestinta ja paatéksenteon
l&pinékyvyys nahtiin tekijoing, joiden vahvistaminen voisi lisata henkiloston kokemusta oikeudenmukaisesta ja

yhdenvertaisesta tydymparistosta.

Tulokset ovat osa Kohtaamisen taito: yhdenvertainen hyvinvointi -hanketta, jossa kehitetaan
hyvinvointialueille kdytannon tydkaluja tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistamiseen. Hankkeessa
tarkastellaan yhdenvertaisuutta erityisesti johtamisen, toimintakulttuurin ja palvelujarjestelman nakokulmista.
Tavoitteena on varmistaa, etta tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmat nakyvat konkreettisina

toimintatapoina niin henkilostojohtamisessa, paatoksenteossa kuin palveluiden kehittamisessa.

Hankkeen alkuvaiheessa toteutettiin hyvinvointialueen henkilostélle kysely, jonka tavoitteena oli kartoittaa
tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumista tydyhteistissé seka henkiloston tietoisuutta aiheeseen liittyvista
suunnitelmista ja kaytannoista. Kyselyyn vastasi kokonaisuudessaan 1216 henkiloa. Tassa artikkelissa
tarkastellaan kyselyn esihenkildévastausten keskeisia havaintoja ja niiden merkitysta yhdenvertaisen

tyoyhteison rakentamisessa hyvinvointialueella. Kyselyyn vastasi 88 esihenkil6a.
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Osaaminen nahdaan viela osin epaselvana

Kyselyssa vain noin kolmannes esihenkildista arvioi organisaation ylimmalla johdolla olevan riittava
osaaminen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusjohtamiseen (kuvio 1). Lahes puolet esihenkildista ei kuitenkaan
osannut arvioida johdon osaamista lainkaan. Samankaltainen tulos nakyi myos esihenkildiden osaamista

koskevissa arvioissa (kuvio 2).
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Kuvio 1. Onko mielestasi organisaation ylimmalla johdolla riittdva osaaminen tasa-arvo- ja

yhdenvertaisuusjohtamiseen?
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Kuvio 2. Onko mielestasi organisaation eri tasolla toimivilla esihenkildilla riittéva osaaminen tasa-arvoiseen ja
yhdenvertaiseen johtamiseen?Tulokset viittaavat siihen, ettd hyvinvointialueen tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuustyon tavoitteet ja kaytannot eivat viela ole niin selkeita esihenkildille. Aiemman tutkimuksen
mukaan tyontekijoiden kokemus johdon sitoutumisesta on keskeinen tekija siind, miten tasa-arvon ja
yhdenvertaisuuden toteutuminen tydyhteistssa koetaan. Kun johto osoittaa aktiivisesti sitoutumista
yhdenvertaisuuden edistamiseen, myos henkildston kokemukset oikeudenmukaisesta kohtelusta ovat

myoOnteisempid (De Simone ym., 2024).
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Enemmisto ei ole havainnut syrjintaa

Suurin osa esihenkildista ei ollut havainnut syrjintaa viimeisen kolmen vuoden aikana (kuvio 3). Kuitenkin yli
neljannes vastaajista kertoi havainneensa tilanteita, joita he pitivat syrjintédan tai eriarvoiseen kohteluun
littyvind. Avoimissa vastauksissa syrjintdhavainnot jasentyivat viiteen paateemaan. Ensinnékin vastauksissa
kuvattiin eriarvoista kohtelua henkilostéryhmien valilla. Erityisesti hoitajien osaamisen, nakemysten ja
asiantuntemuksen koettiin jaavan vahemmalle arvostukselle verrattuna joihinkin muihin ammattiryhmiin.
Toiseksi esiin nousivat ulkomaalaistaustaisiin tyontekijoihin ja opiskelijoihin kohdistuvat ennakkoluulot, jotka
ilmenivat kielteisina asenteina ja kommentteina. Kolmantena teemana olivat sukupuoleen, ikdéan ja
terveydentilaan liittyvat syrjintakokemukset. Vastauksissa kuvattiin tilanteita, joissa kohtelun tai
paatdksenteon epdiltiin liittyvan naihin henkildkohtaisiin ominaisuuksiin. Neljanneksi vastauksissa nousi esiin
epaasiallinen puhe ja ennakkoluulot, kuten halventavat kommentit, nimittely ja kielteiset asenteet
vahemmistoryhmia kohtaan. Havainnot liittyivat muun muassa ulkomaalaistaustaisiin henkilgihin,
sateenkaariperheisiin ja muihin vahemmistdihin. Viidentena teemana tunnistettiin poikkeaminen yhteisista
kaytannoistd. Joissakin yksikdissa koettiin, ettd yhteisesti sovittuja saantdja sovellettiin eri tavoin eri

henkildihin, mik& synnytti kokemuksia epéatasa-arvoisesta kohtelusta.
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Kuvio 3. Oletko havainnut syrjintéd& johtamassasi yksikossé/toimialalla/palvelualalla viimeisen kolmen vuoden

aikana?

Vaikka syrjintéa ei esihenkildiden arvioiden perusteella esiinny hyvinvointialueella laajasti, tulokset
muistuttavat siitd, etta yhdenvertaisuuden edistdminen edellyttda jatkuvaa ty6ta. Jo yksittdiset syrjintaan tai
epdaasialliseen kohteluun liittyvat kokemukset voivat heikentaa tyontekijoiden hyvinvointia, osallisuuden
tunnetta ja luottamusta tydyhteis6on. Siksi syrjinnan ehkaisyyn ja varhaiseen puuttumiseen on tarkeda

kiinnittd& huomiota kaikilla organisaation tasoilla (Chung, 2001; De Simone ym., 2024).

Vaihtelevat kaytanno6t heijastuvat
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yhdenvertaisuuden kokemuksiin

Valtaosa esihenkildista koki tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutuvan tydyhteisdssaan hyvin. Kuitenkin
noin kolmasosa esihenkildista tunnisti tydyhteisdssaan tekijoita, jotka voivat heikentaa tasa-arvon ja
yhdenvertaisuuden toteutumista (kuvio 4).
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Kuvio 4. Tunnistatko ongelmia johtamassasi organisaatiossa/tytyhteisfssa tasa-arvon ja/tai
yhdenvertaisuuden toteutumisen nédkékulmasta katsottuna?

Avoimissa vastauksissa esiin nousi viisi teemaa, jotka kuvaavat yhdenvertaisuuden toteutumisen keskeisia
haasteita arjen tydssa:

1. Eriarvoinen kohtelu ja epayhdenmukaiset johtamiskaytannot

Vastauksissa kuvattiin kokemuksia tyontekijoiden erilaisesta kohtelusta seké vaihtelevista
johtamiskaytannoista. Eriarvoisuutta koettiin muun muassa tyotehtavien, lomien, etatydmahdollisuuksien,
tybaikajarjestelyjen ja henkilostbépaatosten yhteydessa. Lisdksi vanhojen kuntarajojen ja henkilékohtaisten
suhteiden koettiin vaikuttavan kohteluun.

2. Ulkomaalaistaustaisiin tyontekijéihin kohdistuvat haasteet ja ennakkoluulot

Vastaajat nostivat esiin ulkomaalaistaustaisten tyontekijoiden kohtaamaa syrjintaé, ennakkoluuloja ja
tydyhteis66n mukaan paasemisen haasteita. My0s kielitaitoon liittyvat kysymykset herattivat keskustelua
tyoyhteisoissa.

3. Sukupuoleen, seksuaaliseen suuntautumiseen ja perhemuotoihin liittyva syrjinta

Vastauksissa kuvattiin sukupuoleen liittyvad epatasa-arvoista kohtelua seka seksuaali- ja
sukupuolivahemmistéihin kohdistuvia kielteisia asenteita.

4. Epaasiallinen puhe ja tydyhteisékulttuuri

Useissa vastauksissa mainittiin halventava puhe, selan takana puhuminen, vahattely sekd epaasiallinen
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kielenkayttd. Naita havaintoja kohdistui niin véhemmistoryhmiin kuin tyétovereihinkin, ja niiden koettiin

heikentavan tydyhteison ilmapiiria.
5. Vaikutusmahdollisuuksien ja viestinnan puutteet

Vastaajat kokivat, ettd henkiloston vaikutusmahdollisuudet eivat aina toteudu riittévasti. Lisaksi tiedonkulussa,
paatosten perusteluissa ja muutosten viestinndssa nahtiin puutteita, mika lisdsi epavarmuutta ja kokemuksia

epaoikeudenmukaisuudesta.

Vastauksissa nakyi myds, etta tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta tulkitaan tydyhteisoissa eri tavoin. Osa
vastaajista liitti yhdenvertaisuuden ennen kaikkea kaikkien samanlaiseen kohteluun, kun taas toiset korostivat
yksilollisten tarpeiden ja erilaisten elaméantilanteiden huomioimista. Havainto kytkeytyy laajempaan
keskusteluun siita, ettd yhdenvertaisuus ei tarkoita aina samanlaista kohtelua, vaan myds erilaisten
lahtdkohtien tunnistamista ja osallistumisen esteiden poistamista. Robersonin (2006) mukaan osallisuus
rakentuu siita, etta erilaiset ihmiset voivat osallistua tasavertaisesti ja tulla huomioiduiksi omana itsenaan.

Johtamisen merkitys korostuu

Yhdenvertaisuuden toteutuminen ei riipu ainoastaan virallisista suunnitelmista tai rakenteista, vaan ennen
kaikkea siitd, miten ne nakyvat henkiloston arjessa. Keskeista on avoin paatdoksenteko, lapinakyvat
rekrytointikaytannot, oikeudenmukainen kohtelu seka johdonmukainen puuttuminen syrjintdan ja
epdaasialliseen kaytokseen (De Simone ym., 2024). Yhdenvertaisuus rakentuu pitkdjanteisella johtamisella,
jossa erilaisuus tunnistetaan voimavaraksi ja jokaisella tyéntekijalla on mahdollisuus tulla kuulluksi,
arvostetuksi ja kohdelluksi oikeudenmukaisesti (Ferdman, 2017; Le ym., 2020; De Simone ym., 2024).
Kyselyn tulokset osoittavat, ettéa hyvinvointialueella on hyva perusta tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden
edistamiselle. Samalla ne muistuttavat, ettd yhdenvertaisuus vahvistuu vasta silloin, kun tavoitteet muuttuvat
nakyviksi teoiksi, yndenmukaisiksi kaytannoiksi ja arjen kokemukseksi oikeudenmukaisesta tydyhteiststa.

Kohtaamisen taito — yhdenvertainen hyvinvointi -hanke tarjoaa hyvinvointialueen henkilostélle tytkaluja ja
menetelmia yhdenvertaisuuden kehittdmiseen: koulutuksia, kaytanndllisia harjoitteita ja reflektiota tukevia
valineita. Hankkeessa kehitetdan sosiaali- ja terveydenhuollon ammattilaisten osaamista kohdata asiakkaat
yhdenvertaisesti ja sukupuolitietoisesti, erityisesti huomioiden haavoittuvassa asemassa olevat nuoret.
Samalla hankkeessa tuetaan hyvinvointialueita viemaan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmat
kaytantoon kehittamalla konkreettisia toimintamalleja ja tarjoamalla koulutuksia. Hanke on Euroopan unionin

osarahoittama, valtakunnallinen hanke.

Emilia Kangas
Johtamisen yliopettaja
SEAMK
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