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Johdanto

Espoon kaupungin henkildstdn tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuussuunnitelma vuosille 2026-2029 on lakisdateinen,
strateginen ja toiminnallinen asiakirja, jonka tarkoituksena on varmistaa,
ettd Espoo toimii oikeudenmukaisena, syrjimattdémana ja vastuullisena
ty6nantajana kaikissa henkildst6a koskevissa kdytanndissa. Suunnitelma
toteuttaa tasa-arvolain ja yhdenvertaisuuslain velvoitteita seka tukee
Espoon kaupungin strategisia linjauksia sosiaalisesti kestavan kaupungin
rakentamisessa.

Suunnitelma perustuu henkiléstdn kokemuksiin, laajaan tietopohjaan

ja yhteiseen valmisteluun. Se tunnistaa keskeiset haasteet erityisesti
syrjintdan ja epiasialliseen kayttdytymiseen puuttumisessa, rekrytoinnin
yhdenvertaisuudessa, johtamisen roolissa seka tiedolla johtamisen
puutteissa. Naihin vastataan selkeilld kaupunkitasoisilla, velvoittavilla
toimenpiteilld, joiden tavoitteena on vahvistaa psykologisesti turvallista,
moninaisuutta arvostavaa ja osallistavaa tyokulttuuria.

Tulevalla suunnittelukaudella Espoo panostaa erityisesti

* syrjintdan ja hairintdan puuttumisen rakenteisiin ja
johtamisvastuuseen

* yhdenvertaiseen ja lapindkyvaan rekrytointiin
» esihenkildiden ja johdon osaamiseen moninaisessa tydyhteis6ssa

+ luotettavaan mittarointiin ja seurantaan osana tiedolla johtamista

N&in Espoo vahvistaa henkildston hyvinvointia, veto- ja pitovoimaa
sekd kykya tuottaa laadukkaita palveluja kaikille kaupunkilaisille
yhdenvertaisesti. Suunnitelma toimii Espoon kaupungin
henkildstopolitiikkaa ohjaavana asiakirjana ja on osa kaupungin
strategista johtamisjarjestelmaa. Suunnitelman toteutumista seurataan
sddnnoéllisesti osana henkildstdjohtamista ja kaupunkitasoista

tiedolla johtamista. Toimenpiteet kytkeytyvat normaaleihin
henkiléstdprosesseihin ja johtamisen rakenteisiin.
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1. Espoo edistaa hyvaa ja kestavaa tyoelamaa

Espoon kaupungin toiminta perustuu arvoihin. Arvot, olemme uteliaita
oppimaan, toimimme asukkaita ja yhteis¢ja varten, teemme yhdessi

ja kannamme vastuumme ohjaavat toimintaa kaupungissa kaikilla
tasoilla. Kaupunki on tydnantaja, jossa henkildstd kukoistaa ja jossa
arvostava, osallistava ja oppimista tukeva johtamiskulttuuri luo perustan
hyvinvoivalle ja turvalliselle tySyhteisolle. Tydntekijat ovat arvostettuja
ammattilaisia, joilla on mahdollisuus vaikuttaa, kehittya ja osallistua
toiminnan jatkuvaan parantamiseen.

Espoon kaupunki rakentaa yhdenvertaista ja tasa-arvoista

ty6elamai, jossa moninaisuus ndhdaan voimavarana. Kaupunki toimii
johdonmukaisesti syrjintaa ja rasismia vastaan sekd edistda hairinnasta
vapaata tyokulttuuria. Kestavan ja osallistavan tyéeldman rakentaminen
alkaa moninaisesta rekrytoinnista, perehdytyksesté ja jatkuu osaamisen
kehittamisena, tietoisuuden lisddmisend ja tyokulttuurin uudistamisena.
Sukupuolten tasa-arvo ja yhdenvertaiset mahdollisuudet koskevat
kaikkia niin tyoelamassa kuin palveluissa.

Moninaisuudella tarkoitetaan organisaation henkiléstén, asiakaskunnan
ja muiden sidosryhmien moninaisuutta ja moniarvoisuutta. Moninaisuus
kasitteena sisaltdd ymmarryksen siitd, ettd jokaisella ihmiselld on
erilaisia ominaisuuksia liittyen esimerkiksi ikaan, sukupuoleen,
seksuaalisuuteen, terveydentilaan, vammaisuuteen, uskontoon, kieleen,
kulttuuriin tai vakaumuksiin. NAma ovat myoés lakien maarittelemia
syrjintdperusteita, joiden vuoksi ihmisid ei saa asettaa eriarvoiseen
asemaan tydntekijana tai asiakkaana. Tydyhteis6ssd moninaisuuden
ulottuvuuksia ovat myds tyéntekijdiden toisistaan poikkeava koulutus,
kokemus, taidot, tyonteon tapa, persoonallisuus ja arvot. Moninaisuus
on yksildiden voimavara, joka on tirkedd huomioida yhteisgjen

ja yhteiskunnan toimintatapojen, palvelujen ja kokonaisuuksien
kehittdmisessa.

Hyvinvointi ja osallisuus vahvistuvat myoés laajojen ja pitkdjanteisten
kumppanuuksien kautta. Yhteisty6ssa hyvinvointialueen, jarjestéjen,
yhteisdjen, yritysten ja oppilaitosten kanssa Espoon kaupunki edistdaa

asukaslahtoista arjen hyvinvointia, yhteisollisyytta ja osallistumista.
Henkilostolla on merkittdva rooli kumppanuuksien toteutumisessa.
Kaupunki tukee kohtaamisia tarjoamalla esteettdmia tiloja ja foorumeita,
jotka vahvistavat luottamusta ja yhteista tulevaisuutta.

Sosiaalisesti kestdvan kaupungin rakentaminen edellyttda pitkdjanteista,
ennakoivaa ja tavoitteellista henkiléstdpolitiikkaa. Tekeminen on tietoista
ja yhteiseen pdamaaraan tahtaavai. Tyonantajana kaupunki sitoutuu
kehittamain valtuustokaudella johtamista, osaamista ja turvallisempaa
tybelamai seka vahvistamaan erityisesti tyévoimapula-alojen veto- ja
pitovoimaa. Nain rakennetaan kestavas, inhimillista ja mukaan ottavaa
tydelamad, joka hyodyttad seka henkilostoa ettd kaupunkilaisia. Alla
olevassa kuvassa 1 on esitetty YK:n kestavan kehityksen tavoitteet. YK:n
kestavan kehityksen tavoitteet ovat yhteinen kansainvalinen viitekehys
kestaville kehitykselle. Ne yhdistavat ihmisten hyvinvoinnin, ymparistdon
suojelun ja taloudellisen kestavyyden ja korostavat, etta kehitys ei ole
kestavaa, ellei se ole myds sosiaalisesti oikeudenmukaista.
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Kuva 1. YK:n kestdivdn kehityksen tavoitteet, joita on yhteensd 17.




2. Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistaminen

Henkildstdn tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman tarkoituksena
on tietoisuuden lisddminen tasa-arvosta, yhdenvertaisuudesta ja
moninaisuudesta. Tietoisuus on avain moninaisuutta arvostavan
tyokulttuurin rakentumiseen seki tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuslakien
mukaiseen toimintaan. Tama edellyttdd johdonmukaista ja pitkajanteista
tydskentelya tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustoimenpiteiden eteen.

Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden valtavirtaistamisella tarkoitetaan
sellaisten hallinto- ja toimintatapojen kehittdmista, joilla tuetaan
tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistimistad osana julkisen sektorin
toimintaa. Kaikki tyontekijat ja esihenkilot edistavat sukupuolten
tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta vastuullaan olevissa tehtavissa. Tasa-
arvo- ja yhdenvertaisuusasioiden huomioon ottaminen ja edistdminen
sisdllytetdan kaikkeen toimintaan.

Tasa-arvolain (609/1986) tarkoituksena on estdi sukupuoleen perustuva
syrjinta. Laki edistda naisten ja miesten vilistd tasa-arvoa sekd parantaa
naisten asemaa erityisesti tydeldmaissa. Lain tarkoituksena on myds
estdl sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun perustuva
syrjinta.

Yhdenvertaisuuslain (30.12.2014/1325) tarkoituksena on edistaa
yhdenvertaisuutta ja ehkiistd syrjintaa seka tehostaa syrjinnan
kohteeksi joutuneen oikeusturvaa. Ketdan ei saa syrjia idn, alkuperan,
kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen,
poliittisen toiminnan, ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden,
terveydentilan, vammaisuuden, seksuaalisen suuntautumisen tai muun
henkilddn liittyvan syyn perusteella. Syrjinta on kielletty riippumatta
siitd, perustuuko se henkildd itseddn vai jotakuta toista koskevaan
tosiseikkaan tai oletukseen.

Sukupuolivahemmistdjen syrjimattdmyydesta sdddetddn tasa-arvolaissa
ja seksuaalivahemmistdjen yhdenvertaisuuslaissa.

Valittéman ja valillisen syrjinnan lisdksi yhdenvertaisuuslaissa
tarkoitettua syrjintda on hairinta, kohtuullisten mukautusten
epadminen seka ohje tai kasky syrjia. Positiivinen erityiskohtelu
tarkoittaa tosiasiallisen yhdenvertaisuuden turvaamiseksi tarpeellisia
toimenpiteita, joilla parannetaan tietyn ryhman asemaa ja olosuhteita.
Positiivinen erityiskohtelu ei ole syrjintaa.

Kohtuulliset mukautukset vammaisten ihmisten yhdenvertaisuuden
toteuttamiseksi tarkoittavat sitd, ettd viranomaisen, koulutuksen
jarjestajan, tyonantajan seki tavaroiden tai palvelujen tarjoajan

on tehtava asianmukaiset ja kulloisessakin tilanteessa tarvittavat
kohtuulliset mukautukset, jotta vammainen henkildé voi yhdenvertaisesti
muiden kanssa asioida viranomaispalveluissa sekd saada koulutusta,
tyoté ja yleisesti tarjolla olevia tavaroita ja palveluita samoin kuin
suoriutua tydtehtévistd ja edetd tyduralla. Mukautusten kohtuullisuutta
arvioitaessa otetaan huomioon vammaisen ihmisen tarpeiden lisdksi
toimijan koko, taloudellinen asema, toiminnan luonne ja laajuus seki
mukautusten arvioidut kustannukset ja mukautuksia varten saatavissa
oleva tuki.

Tehtdvdit lyhyesti TAYV-lakien ndkokulmasta

* Tybnantajan tulee systemaattisesti ja johdonmukaisesti edistda
tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta

» Estda sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun perustuva
syrjintd ja edistdd yhdenvertaisuutta ja ehkaista syrjintaa seka
tehostaa syrjinnan kohteeksi joutuneen oikeusturvaa

* Ennaltaehkiista ja puuttua syrjintdan ja hairintaan.
* Hyodyntaa esim. positiivista erityiskohtelua, mukautuksia

» Selvittdd tyopaikan tasa-arvotilanne



3. Suunnitelman laatiminen 2026-2029

Henkildstdn tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma on osa Espoon

kaupungin tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmaa vuosille
2026-2029. Henkildstdn tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma
on syntynyt yhteistydssa toimialojen, konsernin asiantuntijoiden,
henkilostdon sekd henkilostdn edustuksen kanssa.

Henkildstdn tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman valmistelu
eteni nykytilan kartoittamisen kautta toimenpiteiden tuottamiseen.

Suunnitelma on kasitelty yhteistoiminnassa ja johto on se hyvaksynyt.

Kuvassa 2 on esitetty suunnitelman laatimisen prosessi.

Toimeksianto
ja tyéryhman
valinta
5.2025

Nykytilan kartoituksessa on hyddynnetty seuraavia tietolahteita:

» Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustutkimus 5/2025. Tulosten kasittely
laajassa tyOpajassa 22.8.2025. Tybpajassa tehdyt nostot, joista
muotoiltiin toimenpiteitd. Osallistujia oli reilut 60 eri toimialoilta
Tutkimuksen tulosten esittelyd ja kommenttien kerdamista eri
foorumeilla syksy 2025-talvi 2026.

+ HR-DATA, 26.11.2025: Jarjestelmasta ajettu tieto.
+ KYSELYT, 2024 K-10, Tyo&fiilismittari.

» TyOsuojelu: Hessu-jarjestelmiasta saatu palaute.
Tydsuojeluvaltuutettujen saama palaute.

Kuva 2. Suunnitelman laatimisen
prosessi vaiheineen.

‘ Kirjoittaminen Hyviaksyminen

Nykytilasta ja ] ja vies'tinta-

. toimenpiteisiin lausuntokierros suunnitelma
Nykytilan
kartoitus
5.-9.2025

» Pailuottamusedustus: toimistoon saadut palautteet.

* Rekrytointiyksikkd: Keskeiset havainnot, joista nostettu toimenpiteita.
* HR-neuvomo.

« Toimialojen HR:n vastaanottama palaute.

+ Keikkalaisilta saatu tieto: SEUREN vastaanottamat palautteet 2025.

« Vanhan suunnitelman 2023-2025 arviointi: Vammaisten henkiléiden
ty6llistymisen tukeen liittyvat toimenpiteet ja positiivinen
erityiskohtelu.



4. Tyonantajan on edistettava tasa-arvoa ja

vhdenvertaisuutta

Espoon kaupungin tavoitteena on olla oikeudenmukainen ja syrjimaton
tydnantaja. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman laatimisen
tueksi ja nykytilan selvittamiseksi tehtiin koko henkildst6a koskeva
kysely, jolla kartoitettiin tasa-arvoon, syrjintaan, epaasialliseen
kohteluun, hairintdan ja tydn sekd muun eliman yhteensovittamiseen
liittyvista asioista. Lisdksi kartoitettiin muita tietolahteita.

Tutkimus toteutettiin toukokuussa 2025 Webropol-kyselyna.
Tutkimukseen osallistumiskutsu lahetettiin kaupungin koko lasna olevalle
henkilostolle. Kysely toteutettiin suomen, ruotsin ja englannin kielilla.
Mairdaikaan mennessa (kahden muistutuksen jalkeen) tutkimukseen
vastasi yhteensa 3 296 vastaajaa, joten vastausprosentiksi muodostui
30,1 % (henkilostdon maara aktiivisissa tydsuhteissa oli toukokuussa
2025: 10 955). Vastausprosenttia voidaan pitda hyvani, ja tuloksia hyvin
henkilostdén mielipiteitda kuvaavina - varsinkin kun vastaajien jakauma oli
melko lahelld tydntekijoiden todellista jakaumaa esimerkiksi sukupuolen,
ian ja toimialan suhteen. Henkilost6 antoi vapaissa kommenteissa myds
padosin kiitosta kyselyn tekemisesta ja heille tirkeiden asioiden esilla
pitdmisesta ja keskustelun herattamisesta.

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustutkimuksen mukaan tyopaikan kaksi
vastaajaa kolmesta "kokee kuuluvan joukkoon” ja kokee, ettd hanet
“hyvaksytdan sellaisena kuin on”. Kohtelunsa oikeudenmukaiseksi koki
n. 40 % vastaajista. Ilahduttavaa on, etta eri vastaajaryhmien valilla

ei ollut kovin merkittavia eroja, esimerkiksi johonkin vahemmistéon
kuuluvat eivat juurikaan antaneet muita heikompia arvioita tyéilmapiiriin
kuuluvista asioista.

Vastaajista 14 % koki kuuluvansa johonkin vdhemmisté6n. Suurimmat
vidhemmistot ovat kieliviahemmistd (40 % vihemmist6on kuuluvista),
seksuaalivihemmistd (29 %) sekd uskonnollinen/vakaumuksellinen
vahemmistd (19 %). Vastaajilta kysyttiin arviota myds siitd, voiko

tydyhteisdssa vapaasti kertoa kuuluvansa johonkin vahemmistédn.
Valtaosin ilmapiiria pidettiin vapautuneena ja koettiin, etta
vahemmistd6n kuulumisesta voi kertoa. Helpointa on kertoa kieli tai
kulttuuriseen vahemmistd6n kuulumisesta, vain muutama prosentti
vastaajista oli tasta eri mieltd. Ehkdpa hieman yllattden vaikeimmaksi
arvioitiin poliittiseen puolueeseen kuulumisen kertominen;15 %
vastaajista arvioi, ettd asiasta ei voi kertoa vapaasti. Sukupuoli- tai
seksuaalivihemmistdjen osalta vastaava prosenttiosuus oli 9 %.

Vammaisuuden takia vahemmistdon koki kuuluvansa 4 % vahemmistdon
kuuluvista. He kertoivat, ettd tyon mahdollistamiseksi pyydetyt
mukautukset on toteutettu tarpeiden mukaisesti.

Parhaiten yhdenvertaisuuden ja tasa-arvon arvioitiin toteutuvan eri-
ikdisten tyontekijoiden osalta, 84 % arvioi toteutuvan sen vahintaankin
melko hyvin.

Myds vahemmist66n kuuluvat arvioivat tasa-arvon toteutuvan melko
hyvin, mutta kuitenkin hieman heikommin kuin enemmistéén kuuluvat.
Esimerkiksi vahemmisto6n kuuluvista 24 % arvioi vihemmistgjen
tasa-arvon toteutuvan erittain hyvin, kun ei-vdhemmisté6n

kuuluvista vastaajista vastaava osuus oli 37 %. Useimmin (annetuista
vaihtoehdoista) epatasa-arvoa oli havaittu kaikkien em. ryhmien
kohdalla "keskusteluluissa tydyhteistssi ja arjen ty6tilanteissa” seka
“paatoksissa, jotka liittyvat toiminnan jarjestdmiseen ja tehtavien
jakamiseen”.

Kyselyssa oli my&s mahdollista vastata avoimiin kysymyksiin, joita
avataan hieman myhemmin. Suluissa kysymyksen jalkeen on vastaajien
maarad. Avoimia kysymyksia olivat: Millaista muiden syrjintda olet
havainnut (n473), miten epaasiallisesta kohtelusta kertominen vaikutti
(n340) ja terveisid ja kommentteja tasa-arvoon liittyen (n1326).



Kunkin kysymyksen osalta tuotettiin yhteenvedot kaupunkitasolle
vastaajien anonymiteetin suojelemiseksi. Seuraavassa on
esimerkkikuvauksia epaasiallisesta kohtelusta kertomisesta ja
terveisista. Havaittua syrjintda koskevan kysymyksen vastaukset
esitelladn hieman mydhemmin tekstissa. Tarkastettu yhteenveto
avoimista vastauksista on tuotettu tekoalylla.

Miten epaasiallisesta kohtelusta kertominen vaikutti?

Esihenkildn tai tyoyhteisdn passiivisuutena (64,3 %)
Tilanteen osittaisena paranemisena ajan myd&ta (16,8 %)
Ei vaikutusta - tilanne ei muuttunut (7,1 %)

Tilanne jai epdselvaksi tai kasittelematta (3,2 %)

Tilanne kasiteltiin ja keskustelu kaytiin (8,6 %)

Terveisia ja kommentteja tasa-arvoon liittyen

Ty6ilmapiiriad ja tydyhteisdn toimintaa, 25 %
Vahemmistdja, moninaisuutta ja syrjintda, 22 %
Johtamista ja esihenkilotyotd, 20 %
Palkkausta ja tyoehtoja, 18 %

Tydn ja muun eldman yhteensovittamista, 14 %

Nykytila-analyysi osoittaa, ettd yhdenvertaisuustydn keskeiset
kehittamiskohteet Espoossa liittyvat syrjintddn ja epaasialliseen
kayttaytymiseen puuttumisen rakenteisiin, rekrytointikdytantdjen

yhdenmukaisuuteen seka esihenkilo- ja johtamiskaytantéihin. Naihin

teemoihin kohdistuvat suunnitelman keskeiset toimenpiteet.
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5. Nykytila tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden
toteutumisen nakokulmasta

Henkildston kokemusten selvittamisen lisdksi on tdrkeda tarkastella
erilaista HR-dataa osana nykytilan kuvausta. Alla olevassa on tarkasteltu
Sarastia365 HR -jarjestelmistd saadun tiedon valossa henkildston
tilannetta tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden nikékulmasta. Espoon
kaupungin henkiléstérakenne on voimakkaasti naisvaltainen, mutta
johto on miesvaltainen ja ikidrakenteeltaan korkea. Suomenkieliset
ovat selvd enemmistd kaikilla tasoilla, ja muun kuin suomen- tai
ruotsinkielisten osuus pienenee hierarkiassa ylospain mentiessa.
Palkitsemisessa ja henkildkohtaisissa lisissd on sukupuoleen ja
aidinkieleen liittyvia eroja, jotka eivit ole kaikilta osin linjassa
henkildstorakenteen kanssa. Miesten perhevapaiden kayttéon tulisi
perehtyd syvemmin.




Espoon kaupungin asiantuntijanimike, tarkastelussa sukupuoli ja
aidinkieli

Nimikkeen alla tyoskentelee 517 henkilda. Heista naisia on 397

ja miehia 120. Naisasiantuntijoista 371 puhuu aidinkielendan
suomea, 7 ruotsia, 17 muita kieliad ja 2, joiden kielitietoa ei ole.
Miesasiantuntijoista 108 puhuu didinkielendan suomea, 3 ruotsia, 8
muita kielid ja 1, jonka kielitietoa ei ole.

Miesten kayttamat perhevapaat 2021-2024 Espoossa
Perhevapaiden maaran kaytdn tarkastelussa havaittiin
lukumaariisesti miesten kayttdmien perhevapaiden maaran laskua,
mutta perhevapaiden keskimaaraisten pituuksien hienoista kasvua.
Tilannetta tulisi kartoittaa lisd3, jotta selviiisi, jatetdanko oikeuksia
kayttamatta vai onko perhevapaisiin oikeutettujen miesten maara
laskenut.

Palkkakartoitus

Espoossa on otettu kayttodn tasopalkkamalli Kunta- ja
hyvinvointialueet KT:n ohjeiden mukaisesti lokakuun 2025 alusta.
Seuraava palkkakartoitus toteutetaan aikaisintaan syksylla 2027.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd jatkossa tulee panostaa
suunnitelmalliseen esihenkild- ja johtajapolkuun, jotta sukupuoli- ja
kieliryhnmien edustus ei kavennu hierarkiassa ylospain mentiessa,
sekd varautua ennakoivasti johtotason sukupolvenvaihdokseen
ikdrakenteen painottuessa vanhempiin ikiluokkiin. Palkitsemisen ja
henkilékohtaisten lisien osalta on tarkedi tarkistaa ja tarvittaessa
yhtenaistdd myoéntamisperusteet ja seurata palkitsemista
systemaattisesti sukupuolen ja didinkielen mukaan, kiinnittden erityista
huomiota muunkielisten naisten asemaan. Lisdksi esihenkiléiden
osaamista monikielisen ja monikulttuurisen tydyhteisdn johtamisessa
tulee vahvistaa ja arvioida, muodostuuko kielitaustasta epéavirallinen
este urakehitykselle. Perhevapaiden osalta on tarpeen selvittda

syyt miesten perhevapaiden vihdiseen kdytté6n Espoossa ja tukea
perhevapaiden tasapuolista kayttoa aktiivisesti esihenkiloty6ssa ja
johtamiskaytanndissa.
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6. Tyonantajan on arvioitava yhdenvertaisuuden
toteutumista tyohonotossa ja tyopaikalla

6.1 Rekrytointikyselyt ja palautteet 2024-2025

Kyselyjen ja palautteiden kerddamisen tavoitteena oli saada palautetta,
miten yhdenvertaisuus on toteutunut rekrytoinnissa. Vastaajia oli
vuosina 2024-2025 yhteensa 2417.

Viestintdan tyytyvaisia (erittdin tyytyvainen + tyytyvainen): 51,4 %.
Tyytymattdmia kuitenkin oli 27,3 %. Kokonaisprosessiin tyytyvaisia
447 %, tyytymattémia 29,9 %. Haastatteluun paisi 37,4 % vastaajista;
62,6 % ei padssyt. Tama yhdistyy vahvaan toiveeseen lapinakyvista
valintakriteereista.

Keskeiset tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusnostot avoimista vastauksista
(1034 kommenttia)

1. lkaan liittyva koettu syrjinta on yleisin teema. 50+ hakijat kuvaavat
systemaattista sivuuttamista; osa nakee videohaastattelun
“suojatoimena” eikd arviointia parantavana valineena.

2. Sukupuolistereotypiat ja roolioletukset. Palautteissa toistuu ajatus
“nuori mies” vs. “keski ikdinen nainen” — etenkin opetusrooleissa.
Tarve vahvistaa strukturoitua arviointia ja haastattelijoiden bias
koulutusta.

3. Nimi-/taustaoletukset ja kielivaatimusten tulkinta. Useat kokevat,
ettd ei suomalainen nimi tai ulkomainen tutkinto heikentia
mahdollisuuksia; kielitaitovaatimukset koetaan paikoin epaselviksi
(esim. tehtavat, joissa “riittdva” vs. “erinomainen” suomi).

4. Anonyymin haun kaytannon ristiriidat. LinkedIn linkin salliminen,
CV liitteiden puute ja tyohistoriassa pakolliset paiviamaarat
(ikdindikaattori) rapauttavat anonymiteettia ja koettua reiluutta.
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Espoo hyddyntdd anonyymia rekrytointia niissa rekrytoinneissa ja
vaiheissa, joissa se on tarkoituksenmukaista ja teknisesti mahdollista.

Anonyymin rekrytoinnin periaatteet ja rajaukset kuvataan selkeasti, ja
rekrytointikdytantdja kehitetdan siten, ettd epdolennaiset henkildtiedot
eivat vaikuta hakijoiden arviointiin.

Kuva: Ant




6.2 Syrjintd, hdirintd, epdasiallinen kdayttdaytyminen
tyopaikalla

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustutkimus 5 / 2025, tuloksia

15 % vastaajista (3296) oli kokenut itse kokenut tyopaikalla syrjintaa tai
eriarvoista kohtelua viimeksi kuluneen vuoden aikana. Vahemmistdon
kuuluvista 19 % ilmoitti kokeneensa syrjintaa tai eriarvoista kohtelua.
Syrjintaa/eriarvoista kohtelua on koettu eniten "keskusteluissa
tybyhteistssi ja arjen tyotilanteissa” (50 % syrjintda kokeneista),
“paatoksissa, jotka liittyvat toiminnan jarjestdmiseen ja tehtavien
jakamiseen” (33 %) ja "toimintaa suunniteltaessa” (31 %).

Syrjinnan/eriarvoisen kohtelun arvioitiin johtuneen (annetuista
vaihtoehdoista) useimmin *mielipiteestd” (32 % syrjintda kokeneista)
sekd "koulutuksen ja osaamisen vuoksi” (22 %). Avoimissa
kommenteissa nostettiin vahvasti esiin my6s sukupuoleen liittyvat syyt.

Syrjintaa tai eriarvoista kohtelua ovat harjoittaneet eniten lahiesihenkil®
(51 %), tyokaveri (44 %) tai joku muu esihenkilté (22 %). Asiakkaiden
taholta syrjintda tai eriarvoista kohtelua sanoi kohdanneensa 5 %
syrjintad/eriarvoista kohtelua kokeneista. Huolestuttavaa em. lisaksi

on se, ettd vain 18 % syrjintda/eriarvoista kohtelua kokeneista vastasi,
ettd joku oli puuttunut asiaan. Siis suurimpaan osaan tapauksista ei
ollut puututtu! Lisdksi laheskdan kaikissa tapauksissa puuttuminen ei
ollut muuttanut tilannetta tai se muuttui vain véaliaikaisesti. Muiden kuin
itsensd syrjintaa tai eriarvoista kohtelua oli havainnut 25 % vastaajista.
Syrjinnan/ kohtelun syyt seka tekijat olivat jotakuinkin samat kuin itse
koetun syrjinnan/eriarvoisen kohtelun kohdalla.

Epéaasiallisella kohtelulla tarkoitetaan sopimatonta kaytosta tydpaikalla
jotain toista kohtaan. Kaytos voi rikkoa lakia, tydpaikan sdantdja tai
yleisia kaytdstapoja. 31 % vastaajista ilmoitti kohdanneensa (muuta kuin
seksuaalista) epdasiallista kohtelua tyopaikalla lahinna tyokaverin (11 %)
tai asiakkaan (11 %) taholta. Huomautuksia tai jotain ikdvaan savyyn
sanottua on kuullut tydpaikalla 22 % vastaajista. Huomautukset ja
sanomiset ovat koskeneet moninaisia syita, paallimmaisina ulkonakoon,
osaamiseen/ koulutukseen/ammattitaitoon, sukupuoleen, terveyteen
sekd mielipiteisiin liittyvat syyt.
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Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustutkimuksen (5 / 2025) mukaan
syrjintaan puututaan liian vahan. Vain osassa tapauksissa, joihin
puututtiin, asiat muuttuivat pysyvasti parempaan suuntaan. Kunta 10
tutkimuksen tulokset ovat hyvin saman suuntaiset vuosilta 2022 ja
2024.

Tybpajassa 22.8.2025 osallistujat nostivat tarkeimmaksi
kehittamiskohteeksi syrjintdan ja epaasialliseen kayttadytymiseen
puuttumisen.

Alla olevassa tekstissd on kuvattu teemoja, millaista muiden syrjintda
olet havainnut tydssési. Tarkastettu yhteenveto avoimista vastauksista
on tuotettu tekoalylla.

* Yleist3, epéasiallista kohtelua ja ulossulkemista (40,5 %)
* Henkista vakivaltaa ja ty6paikkakiusaamista (29,5 %)
+ Syrjintaa taustan, kielen tai uskonnon perusteella (18,8 %)

« Eriarvoisuutta palkkauksessa ja ty6tehtévissa (6,9 %)

Mielipiteen ja osaamisen vahattelya (4,1 %)

Onko kukaan puuttunut syrjintddn?
n500 syrjintdd kokenutta

17 % 18 %

Kylla
Ei
En osaa sanoa

65 %

Kuva 3. Syrjintddn puuttuminen.



Seuren keikkalaisten palaute vuodelta 2025

Seure henkilostopalveluyhtion palveluja ostetaan akillisiin sijaistarpeisiin
padasiassa varhaiskasvatukseen ja opetuksen avustajapalveluihin.

Alla olevassa tekstissd on kuvattu Seuren keikkalaisten palautteita
varhaiskasvatuksen ja opetuksen alueelta. Yhteensa palautteita oli 541.

Suurin osa keikkalaisten palautteista korostaa ystavallistd, kannustavaa
ja avointa ilmapiirid. Sijaiset kokevat itsensa tervetulleiksi ja
arvostetuiksi. Moni kiittda mukavaa henkilokuntaa ja hyvaa vastaanottoa.
Yksittdisissa palautteissa nousee esiin ulkopuolisuuden tunne,
puutteellinen huomio uusille tydntekijoille sekd ajoittain kielteinen
ilmapiiri esimerkiksi sijaisen epaasiallinen kohtelu (tiuskiminen, huono
kaytos) ja syrjinta.

Hyva perehdytys ja selkedt ohjeet helpottavat tyopaivan kulkua ja
parantavat kokemusta. Kiitosta annetaan selkeistd ohjeista ja tiedosta
oppilaista/ryhmista etukiteen. Toisaalta puutteellinen perehdytys,
niukka tiedonkulku ja epaselvdt vastuualueet aiheuttavat epavarmuutta
etenkin uusille sijaisille.

Muut tietoldhteet

HESSU-tydsuojelunjarjestelmastd saadaan tietoa asiakkaiden
henkildst66n kohdistamista uhista.

Henkildston sisdisid epaasiallisen kohtelun tapauksia ei kirjata. Ne jaavat
esihenkildiden tietoon. Kaupungilla ei ole mahdollisuutta muodostaa
kokonaiskuvaa muuten kuin kyselyjen perusteella.

Syrjintddn, hairintdan ja epdasialliseen kohteluun pyritdan puuttumaan
Espoossa systemaattisesti ja viivytyksettda. Kaupunkitasoinen
toimintamalli maarittelee vastuut, kasittelyvaiheet ja seurannan.

Esille tulleet ilmoitukset kasitellddn luottamuksellisesti ja sovitun
prosessin mukaisesti. Vastuu kokonaisuuden toimivuudesta on johdolla,
esihenkildilla, HR:ll4 ja tydsuojelulla yhteistydssa.
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6.3 Seksuaalinen tai sukupuoleen perustuva hdiirintd
Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustutkimus 5 / 2025

2 % vastaajista vastasi kokeneensa seksuaalista hdirintda ja 2 %
sukupuoleen perustuvaa hairintda tydpaikalla, yhteensi siis 4 %
vastaajista. Naisissa ja miehissd hairintd3d kokeneiden osuus kaikista
ko. sukupuolen vastaajista oli sama. Suhteellisesti selvasti muita
enemman seksuaalista tai sukupuoleen perustuvaa hairintd olivat
kokeneet ne vastaajat, jotka ilmoittivat sukupuolekseen ”joku muu”
tai eivat halunneet kertoa sukupuoltaan. Naistd vastaajista (71 kpl) 10
% oli kokenut seksuaalista hdirintaa ja 14 % sukupuoleen perustuvaa
hairintda. Hairintda olivat harjoittanut eniten tydkaverit (46 %
hairityistd) seka asiakkaat (41 %). Yleisimmat hairinnan tavat (annetuista
vaihtoehdoista) olivat "epamiellyttavat puheet ja kaksimieliset puheet”
Ajankohtaista (50 %), "sukupuolta halventavat puheet” (45 %) ja
“sukupuolisesti vihjailevat eleet” (34 %). "Fyysista koskettelua” oli
kokenut 12 % hairityista.

Tydsuojelun HESSU-jarjestelmasta ei l6ydy tietoja tydyhteisdjen
seksuaalisesta tai sukupuoleen perustuvasta hiirinnasta.
Viimeisimmassa 2024, Kunta 10 -tutkimuksessa 1,9 % vastaajista ilmoitti
kokeneensa seksuaalista hdirintda. 109 tyontekijaa ilmoitti kokeneensa
seksuaalista hairintdd. Tasa-arvovaltuutetun toimistoon oli tullut yksi
yhteydenotto vuosina 2023-2025 sukupuolineutraalia rekrytointia
koskien. Yhdenvertaisuusvaltuutetulle vuoden 2025 aikana tulleista
yhteydenotoista kaikki koskivat palveluja ja niiden toteuttamista.

Syrjinnan, hairinnan ja epaasiallisen kohtelun kokemukset ovat
lisdantyneet vuodesta 2022 Kunta 10-tulosten mukaan. Tasa-arvo-

ja yhdenvertaisuuskyselyn tulokset ovat hyvin saman suuntaiset ja
vertailukelpoiset. Kyselyn tulosten mukaan epéaasiallisen kohtelun
kokemuksia oli 31 % vastaajista (n3296). |kdvan savyisid kommentteja oli
kuullut 22 % vastaajista (n3296). Kommentit liittyivdat mm. ulkondk&on,
ikdan, osaamiseen, sukupuoleen ja terveyteen.



7. Henkiloston tyopaja 22.8.2025

Henkildstdn nakemyksia ja prioriteetteja selvitettiin yhteisessa
tyOpajassa 22.8.2025. TyOpajaan osallistui henkildstéd ympari
kaupunkia, reilut 60 henkilda. Tavoitteena oli arvioida mennytta ja
kuunnella henkildston nakemyksida uuden suunnitelman valmistelussa.
Tavoitteena oli myds tuottaa pienryhmissa uuden suunnitelman
toimenpidekokonaisuudet ja luoda pohja suunnitelmalle, joka aidosti
kuvastaa henkiloston nakemyksia kehittdmistarpeista. Ty6pajassa
esiteltiin tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustutkimuksen tuloksia, HR-dataa
ja muita palautteita.

Keskeiset nostot toimenpiteiksi
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* Monimuotoisuus ja rekrytointi tydyhteisdssa esihenkildn tietoisena
toimenpiteena

» Aidon psykologisen turvallisuuden kehittdmisen kulttuuri osana
yhdenvertaista tydeldmaa Espoossa

» Johtaminen ja esihenkilétyd monimuotoisen organisaation
toimintakulttuurin rakentajana

» Kehityksen ja koulutuksen toimin eteenpdinmenon varmistaminen

Seuraavassa on kirjoitettu yhteenveto pienryhméakeskustelujen

annista taustoittamaan kutakin nostoa. Keskeiset nostot muotoillaan
tavoitteiksi, konkreettisiksi toimenpiteiksi ja kuvataan mittarit seka
seuranta. Kukin nosto eli iso kokonaisuus sisiltdd Espoo-tason
toimenpiteen, joka on velvoittava. Tama merkitsee sité, ettd toimialoilla
ja tulosyksikoissa olevissa suunnitelmissa on toimenpide, jolla
saavutetaan tavoitteen mukaista tulosta.

Monimuotoisuus ja rekrytointi tyoyhteiséssa esihenkilon tietoisena
toimenpiteeni

Organisaation tavoitteena on lisdtd henkildstén monimuotoisuutta
kehittamalla rekrytointiprosesseja, jotta tyénhakijoita saadaan
laajemmin eri taustoista. Vaikka hakuprosessit toimivat padiosin
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hyvin, erityistd huomiota tulee kiinnittad itse rekrytointitilanteeseen

ja rekrytoivan esihenkildn rooliin ja osaamiseen. Esihenkilén on

tarkedd tunnistaa ja ylittda omat oletukset, erityisesti silloin, kun

hakija poikkeaa valtavirrasta, esimerkiksi pukeutumisen tai ulkoisen
olemuksen perusteella. Koko rekrytointiprosessin ajan tulee varmistaa
yhdenvertainen kohtelu hyédyntamallad esimerkiksi anonyymia hakua,
koulutusta ja kielitietoista rekrytointia. Nailla toimilla edistetaan
inklusiivisuutta ja tuetaan monimuotoisempien tydyhteisdjen syntymista.

Aidon psykologisen turvallisuuden kehittamisen kulttuuri osana
yhdenvertaista tydelimaa Espoossa

Kaupungissa tulisi vahvistaa vastuullisen tyokayttdytymisen kulttuuria,
jossa epaasialliseen kaytdkseen puututaan asemasta riippumatta.

Talla hetkelld haasteena on, ettd esihenkilot eivat aina reagoi
ongelmatilanteisiin, vaikka ne olisivat vakavia ja aiheuttaisivat seurauksia
tyontekijoille. Kdytanndn ohjeet ja selkedt toimintamallit auttavat
sanottamaan ja ratkaisemaan vaikeita tilanteita. Tavoitteena on rakentaa
psykologisesti turvallinen tydymparistd, joka ulottuu johdosta kaikkiin
tyontekijoihin ja heijastuu arkipdivan toimintaan sekd puheeseen.
Lopullinen paama&ara on kulttuuri, jossa vastuullinen kayttdytyminen ja
tydssa viihtyminen ovat osa organisaation valtavirtaa ja tyokulttuuria.

Johtaminen ja esihenkiléty6é monimuotoisen organisaation
toimintakulttuurin rakentajana

Johtamisen merkitys korostuu moninaisuuden ja psykologisen
turvallisuuden edistamisessé, ja vastuu alkaa kaupunginjohtajasta

ja kaupungin johtoryhmasta. Kaupungin johtoryhman sitoutuminen

ja esimerkki valittyvat organisaation kaikille tasoille, mika vahvistaa

sekd veto- ettd pitovoimaa kaupungissa. Koulutusta ja konkreettisia
tybdkaluja tarvitaan erityisesti haastavien tilanteiden kasittelyyn seka
tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden juurruttamiseen osaksi arjen toimintaa.
Kaytadnnon toimina korostetaan esimerkiksi anonyymia rekrytointia, seka
sitd, ettad tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusasiat tuodaan nakyvasti esiin
Suuntaamossa ja perehdytyksessa.
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Kehityksen ja koulutuksen toimin eteenpidinmenon varmistaminen

Tiedolla johtaminen varmistetaan, kun toiminnalla on selkeét tavoitteet
ja niitd tukevat mittarit, luotettava ja ajantasainen data seka toimiva
tapa hyodyntaa tietoa paatoksenteon tukena. Tieto on helposti
saatavilla, ymmarrettidvassd muodossa ja oikea-aikaisesti paatdksenteon
tukena. Johtaminen perustuu systemaattiseen tiedon hyédyntimiseen,
ja henkildstd ymmartaa tiedon merkityksen. Tiedolla johtaminen on osa
organisaatiokulttuuria ja sitd kehitetddn jatkuvasti muuttuvien tarpeiden
mukaan.
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8. Toimenpiteet 2026-2029

Johtopaatoksena edelld esitetystd valmisteluryhma esittda nama
nelja kokonaisuuta, jotka on kuvattu alla. Kokonaisuuteen on kuvattu
tavoitteet, toimenpiteet, mittarit ja seuranta. NAma kokonaisuudet
muodostavat Espoon kaupungin henkildéstdn tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuussuunnitelman.

Espoo-tasoiset toimenpiteet tulee nakya yksikkdkohtaisissa tavoitteissa
ja suunnitelmissa seurattavina toimenpiteina.

Monimuotoisuus ja rekrytointi tyoyhteisossd
esihenkilon tietoisena toimenpiteend.

Tavoite Rekrytointiprosessin vahvistamista

Lisatad henkiléston monimuotoisuutta. * moninaisuuden huomiointi tydyhteis6ssa — ohjeessa
mainittujen rekrytointiin liittyvien asioiden korostaminen

Varmistaa yhdenvertaisuuden toteutumista rekrytoinnissa. o . L
! y v 1sud utumt yroinnt rekrytoinnin esihenkilén haltuunottomateriaalissa

Toimenpide * rekrytointi-ilmoituksissa kdytetdaan edelleen
monimuotoisuuslauseketta systemaattisesti
Henkiléstosuunnitteluprosessin kehittaminen -

monimuotoisuuden huomioiminen osana henkildstdsuunnittelua. » mahdollisuus kysya anonyymisti esteellisyydesta tai

tyotehtavista
Espoo-tason toimenpide, velvoittava: anonyymirekrytointi on

kaytdntd, poikkeustapauksissa muu tapa. Koskee myds ylimman
johdon rekrytointeja.

anonyymin rekrytoinnin kadytén lisadminen edelleen

Rekrytoinneissa varmistetaan hakijan yhteensopivuus johtamis- ja Mittari

organisaatiokulttuuriin. Anonyymien rekrytointien méaaran kehitys - kasvaa vuosittain

Seuranta ja vastuu

Esihenkil6t, rekrytointipalvelut seuraavat toteutumista
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Aidon psykologisen turvallisuuden kehittdmisen Johtaminen ja esihenkilotyé6 monimuotoisen

kulttuuri osana yhdenvertaista tyéeldmdd Espoossa organisaation toimintakulttuurin rakentajana

Tavoite Tavoite
Ennaltaehkaiista ja puuttua syrjintdan ja hairintaan. Tavoitteena on, ettd johtajat ymmartavat merkityksensa ja roolinsa
Edistas moninaisuuden, tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden monimuotoisen toimintakulttuurin rakentajana. Tunnistavat
kulttuuria ja rakentaa hyvin-vointia ja osallisuutta tyoelamassa. ajatusvinoumia, tiedostamattomia oletuksia ja ennakkoluuloja

moninaisessa tyoyhteisdssa.
Esihenkilot tietavat vastuunsa ja heilld on osaamista moninaisuus-,

tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusasiat ja ne ovat aidosti osa

esihenkildn roolia. Johtamis- ja organisaatiokulttuuri tukee Toimenpide

pysdhtymista ja asian kidsittelya. Espoo-tason toimenpide, velvoittava: Johto varmistaa, etta
johtamiskulttuuri mahdollistaa moninaisen toimintakulttuurin

. . kehittimisen ja itse toimii esimerkkina.
Toimenpide
Puututaan vairinkaytoksiin (syrjinta, hiirintéd, epaasiallinen ES|hen‘k|l'ot yllapltayat inhimillista johtamiskulttuuria, jossa
KAVt . empatia ja vuorovaikutus korostuvat.
ayttaytyminen):
. . . . . Esihenkilét mahdollistavat suomen tai ruotsin kielen kielitaidon

Espoo-tason toimenpide, velvoittava: Turvallisen tilan kehittymisen osana tvdpaikan arkea

periaatteiden vakiinnuttaminen kaikkiin tydyhteisdihin ja y yop )

palveluihin, tuotetaan konkreettinen huoneentaulu

Espoo-tason toimenpide, velvoittava: Esihenkiléroolin ja vastuiden Mittari

kirkastaminen. Mittarina 360 arvio

Eri suunnitelmien kytkeminen yhteen: K-10 toimenpiteet, K 10: syrjinnasta on ilmoitettu tydnantajalle

turvallisuussuunnitelmat, tayv-suunnitelma: Espoo-tason

t0|merjp|te|Fien kautta, jotka nakyvat toimialojen ja tydyhteisdjen Seuranta ja vastuu

suunnitelmissa.
Esihenkil6t

Koulutusta tydyhteisolle psykologisesti turvallisen
tyoyhteisokulttuurin kehittamisesta.

Mittari

Turvallisen tilan periaatteet kdytossa kaikissa tydyhteistissa 2029
mennessa.

Seuranta ja vastuu

Esihenkilot
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Kehityksen ja koulutuksen toimin tietoisuuden
lisddminen. Tiedolla johtamisen varmistaminen

Tavoite Mittari
Tavoitteena on saada henkiléstdn tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta Moninaisuuspolun kidyneet asiantuntijat ja esihenkilét
koskevia tietoja eri jarjestelmista esimerkiksi vahemmistotieto.
Huolehtia kriittisen osaamisen lisdamisesta. Seuranta ja vastuu
Esihenkilot
Toimenpide

Espoo-tason toimenpide, velvoittava: lakisddteisen tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuusraportoinnin ja sen vaatiman tiedon rakentaminen.

+ Toteutetaan tayv-kysely joka toinen vuosi vuorovuosin K-10
tutkimuksen kanssa.

Koulutusten jarjestamista tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuusteemoista seki konkreettisten tyokalujen
tarjoaminen: ajatusvinoumat, tiedostamattomat oletukset ja
ennakkoluulot moninaisessa tydyhteisdssa.

Koulutuksien systemaattisuus ja suunnitelmallisuus
» Rakennetaan moninaisuuden asiantuntijapolku

+ Kokonaisuus, johon osallistutaan askeleittain vuoden mittaan.
Laaditaan tydyhteis6kohtainen suunnitelma.

* Varmistetaan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusasiat osaksi
esihenkildn roolia

+ Kaupunkitasoiset asiantuntijaluentojen aiheet yhdessa
suunnitellen tydyhteisdjen toimintaan soveltuviksi
kokonaisuuksiksi.

Perehdyttamisen kehittiminen

* Monimuotoisuus kiintedksi osaksi kaupunkitasoista
perehdytysohjelmaa.

* Arjen perehdyttdminen
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Anonyymi tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustutkimus toteutetaan joka 2.

9. M itta rit ja Seu ra nta vuosi, vuorovuosin Kunta 10-tutkimuksen kanssa. Seuraavan kerran

kysely toteutetaan vuonna 2027.
Seurataan vuosittain vuoden 2029 loppuun.

Kriteeri 2025 tavoitetaso
H o, [o)
Muita tunnuslukuja rekrytointiin liittyen. Kuulun joukkoon 65 % 100 %
Olen itse kokenut syrjintaa 15 % 0 %
Kriteeri pLopy. 2023 2024 2025  Tavoitetaso Kokemaani syrjintaan on 18 % 100 %
Anonyymien 96 72 158 280 Maaran puututtu.
rekrytointien kehitys Syrjinnast4 on ilmoitettu ei kysytty, lisatasn 100 %
maara kas.vaa. tydnantajalle vuoden 2027 kyselyyn.
vuosittain
- — Olen itse kokenut ty6paikalla 31% 0%
Vieraskielisen 8,95 10,65 11,35 10,59 Lahenee epaasiallista kohtelua
henkildston vieraskielisen
maara % asukkaiden Olen itse kokenut 4 % 0 %
maaras seksuaalista hairintaa
Seksuaalisesta hairinnasta ei kysytty, lisdtaan 100 %
KUNTA 10 -tutkimus toteutetaan joka 2.vuosi, vuorovuosin anonyymin on ilmoitettu tybnantajalle vuoden 2027 kyselyyn.
tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustutkimuksen kanssa Seuraava kysely Pyydettyjen kohtuullisten 100 % 100 %
toteutetaan lopuvuodesta 2026. mukautusten toteutuminen

Kriteeri 2022 2024 Tavoitetaso

Muita seurattavia asioita

Olen itse kokenut syrjintda 17 % 18 % 0%
Syrjinndsta on ilmoitettu 2210 % | 26,80 % 100 % Kriteeri Tavoitetila

BLEME L0 Turvallisen tilan periaatteet kdytossa kaikissa 100 %
Olen itse kokenut 7,80 % 8,70 % 0% tydyhteisGissd 2029 mennessa

tyopaikkakiusaamista Onko sinuun kohdistunut syrjintda omassa 0 %
Olen itse kokenut seksuaalista 1,50 % 1,90 % 0 % tybyhteistéssési viimeisen 3 kk aikana -

hairintaa Tyofiiliskysely

Seksuaalisesta hiirinnédsti on 36,70 % | 49,50 % 100 % Moninaisuuspolun kdyneiden asiantuntijoiden ja 75 %
ilmoitettu tydnantajalle esihenkildéiden méadra vuodesta 2026

Koetusta syrjinnastd on 24,4 % 30,5 % 100 %
ilmoitettu tyonantajalle
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