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1 JOHDANTO

Mikkelin kaupunki tavoittelee tydyhteis6a, jossa kaikkia kohdellaan kunnioittavasti, yhdenvertaisesti ja
tasa-arvoisesti. Yhdenvertaisuuden ja tasa-arvon edistaminen kuuluu tydnantajan ja henkiloston kaikkeen
toimintaan, ja ne ovat toisiaan tukevia periaatteita. Henkildston yhdenvertaisuus- ja tasa-arvosuunnitelman
tavoitteena on edistda yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoa seka lisata henkiléston hyvinvointia ja tydssa
viihtymista. Suunnitelmassa kuvataan yhdenvertaisuuteen ja tasa-arvoon liittyvat keskeiset kasitteet ja
lainsdadanto, tuetaan syrjinnan tunnistamista ja siihen puuttumista, arvioidaan tyopaikan kaytantojen
vaikutuksia yhdenvertaisuuteen ja tasa-arvoon seka esitelldaan niiden edistamiseen tahtdavia toimenpiteita.

Suunnitelma perustuu yhdenvertaisuuslakiin (1325/2014), tasa-arvolakiin (1329/2014) ja tydésopimuslakiin
(55/2001). Se kokoaa yhteen henkildstdn yhdenvertaisuutta ja sukupuolten tasa-arvoa edistavat
toimenpiteet muun muassa rekrytoinnissa, palkkauksessa, henkilostérakenteessa seka tyon ja perheen
yhteensovittamisessa. Suunnitelman toteuttamisesta vastaavat johtajat, esihenkil6t ja henkilosté omilta
osiltaan. Johtajien ja esihenkildiden vastuu perustuu kaupungin johtamisjarjestelmaan. Henkilosto
osallistuu toimenpiteiden ja suunnitelman mukaisten periaatteiden toteuttamiseen yksildina ja tyoyhteisén
jasenina.

Mikkelin kaupungille on laadittu yhdenvertaisuuden ja tasa-arvon edistamiseen tdhtdava ohjelma, jonka
tarkoituksena on taata ja kehittaa yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoa kaikessa kaupungin toiminnassa ja
kunnan palveluiden jarjestamisessa. Tama Mikkelin kaupungin henkilost6a koskeva yhdenvertaisuus- ja
tasa-arvosuunnitelma pohjautuu tuohon ohjelmaan, mutta kohdistetaan nimenomaan Mikkelin kaupungille
tyonantajana ja henkilostolle tyontekijoina ja tydyhteisdiden jasenina.

Tahan suunnitelmaan kirjatut tavoitteet perustuvat vuonna 2026 toteutetun henkilostokyselyn tuloksiin,
jossa selvitettiin kokemuksia yhdenvertaisuuden, tasa-arvon, turvallisen tilan periaatteiden ja psykologisen
turvallisuuden toteutumisesta. Tavoitteet on maaritelty koko organisaatiotasolla. Yksittdiset tilanteet
tyoyksikoissa tai henkilotasolla edellyttavat tapauskohtaista tarkastelua ja toimenpiteita.

Suunnitelma on kasitelty yhteistoimintaneuvottelukunnassa henkilostdn ja tydsuojelun edustajien kanssa.
Se on kaupungin sisdinen asiakirja, joka keskittyy yhdenvertaisuuden ja tasa-arvon edistamiseen
tyopaikkana toimivassa Mikkelin kaupungissa. Suunnitelma paivitetdadan kahden vuoden vélein.

Henkilostopoliittisen yhdenvertaisuus- ja tasa-arvosuunnitelman tavoitteet tulee ottaa huomioon kaikessa
kaupungin toiminnassa. Suunnitelma on julkaistu henkiléston intrassa ja henkilostopalvelut seka
tyosuojelutoimijat tiedottavat aiheeseen liittyvista uusista saddoksistd ja maaradyksista. Yhdenvertaisuus- ja
tasa-arvotyo on jatkuvaa ja osa normaalia esihenkilotyota. Esihenkilot vastaavat toteutumisen seurannasta
omilla vastuualueillaan ja YT-neuvottelukunta seuraa ja valvoo suunnitelman toteutumista. Suunnitelman
toteutumista seurataan myos vuosittain osana henkildstoraportointia. Henkiloston kokemuksia
kartoitetaan kahden vuoden vilein toteutettavalla yhdenvertaisuus- ja tasa-arvokyselylla. Seuraava kysely
toteutetaan vuonna 2028.



2 KASITTEET JA MAARITELMAT

2.1 Yhdenvertaisuus

Yhdenvertaisuudella tarkoitetaan sitd, etta kaikki ihmiset ovat samanarvoisia riippumatta heidan
sukupuolestaan, idstdadn, alkuperastaan, kansalaisuudestaan, kielestdaan, uskonnostaan,
vakaumuksestaan, mielipiteistdan, poliittisesta toiminnastaan, ammattiyhdistystoiminnastaan,
perhesuhteistaan, vammastaan, terveydentilastaan, seksuaalisesta suuntautumisestaan tai muusta
henkiloon liittyvasta syysta. Yhdenvertaisuuden edistamisessa on tarkeaa huomioida fyysinen,
psyykkinen, sosiaalinen, viestinnallinen ja taloudellinen esteettomyys.

Muodollinen ja tosiasiallinen yhdenvertaisuus

Muodollisen yhdenvertaisuuden toteutuminen tarkoittaa sitd, ettd samanlaisessa tapauksessa ihmisia
kohdellaan samalla tavoin. Jotta heikommassa asemassa olevien ryhmien tosiasiallinen yhdenvertaisuus
toteutuu, voi se merkitd poikkeamista samanlaisen kohtelun periaatteesta. Tosiasiallinen yhdenvertaisuus
edellyttaa syrjintdan perustuvan eriarvoisuuden ja esteiden aktiivista poistamista.

Positiivinen erityiskohtelu ja kohtuulliset mukautukset

Yhdenvertaisuuslain mukaan positiivinen erityiskohtelu on mahdollista ja siihen tulee pyrkia, mikali
henkilo ilman sitd on vaarassa jadada eriarvoiseen asemaan. Positiivinen erityiskohtelu saattaa herattaa
muissa tyontekijoissa eriarvoisuuden kokemuksia. Lahtokohtaisesti jokaista tyontekija tulee kohdella
yhdenvertaisesti perustuslain nojalla, mutta positiivinen erityiskohtelu mahdollistaa normaalista
kdytannosta poikkeamisen ilman muiden syrjintdaa. Tydelamassa positiivinen erityiskohtelu voi nakya
tiettya sukupuolta olevan henkilon palkkaamisena tiettyyn tehtavdan tai maahanmuuttajien suosimisena
rekrytoinnin yhteydessa tai tydolosuhteiden mukauttamisena tarkoittaen mm. tydaikajarjestelyja, tyon
organisointia seka tyoymparistoon ja tietoteknologiaan liittyvia asioita.

Kohtuullisilla mukautuksilla tarkoitetaan yksittdistapauksessa toteutettavia tarpeellisia ja asianmukaisia
muutoksia ja jarjestelyja, joita tydnantajan on yhdenvertaisuuslain mukaan tehtava, jotta vammainen
henkil6 voi yhdenvertaisesti muiden kanssa saada tyota ja koulutusta, suoriutua tyétehtavista ja edeta
urallaan. Tydpaikan esteettémyys on myos osa tydolosuhteiden mukauttamista. Mukautusten
kohtuullisuutta arvioitaessa huomioidaan vammaisen henkilon tarpeet, tydpaikan koko, taloudellinen
asema, toiminnan luonne ja laajuus sekd mukautusten arvioidut kustannukset ja mukautuksia varten
saatavissa oleva tuki.



Kuva: Muodollinen, mukautettu ja tosiasiallinen yhdenvertaisuus

Ty6uraa voidaan pidentda mukauttamalla. On tarkeda muistaa, ettd pienetkin muutokset voivat olla
yksilolle merkittavia ja pidentaa tyossa pysymista useilla vuosilla. Tyéolosuhteiden mukauttaminen on
tyopaikan ja tyoterveyshuollon yhteispelia. Esihenkilon tulisi tiedostaa mahdolliset muutokset
ty6ilmapiirissa ja ottaa asia tarvittaessa puheeksi. Uudelleenjarjestelyt palvelevat lopulta koko tydyhteis63,
silla ne ovat edullisia ja vahentavat muuten mahdollisesti aiheutuvia henkil6stomuutoksia. Ennenaikaisen
elakoitymisen valttaminen on taloudellisestikin kaikille osapuolille kannattavaa. My6s 1.6.2023 voimaan
tullut tyoturvallisuuslain muutos edellyttda tydnantajan kiinnittdmaan huomiota siihen, ettd tyontekijoiden
mahdollisuudet suoriutua tyétehtavista voi vaihdella. Yhtena huomioitavana tekijana mainitaan
ikddntyminen. Lain 8 §:n mukaan tyonantajan on otettava huomioon, etta tyontekijan henkilokohtaiset
edellytykset voivat vaatia yksil6llisia tyosuojelutoimenpiteita.

2.2 Tasa-arvo

Tasa-arvossa on kyse eri sukupuolten samanarvoisuuden hyvaksymisesta seka tasavertaisista
mahdollisuuksista toimia tydeldmassa eldmankokonaisuus huomioiden. Tassa suunnitelmassa tasa-arvolla
tarkoitetaan eri sukupuolta edustavien yhtalaisia mahdollisuuksia tehda valintoja, kehittya tydssaan ja tulla
palkituksi ilman sukupuolesta johtuvia rajoituksia. Tasa-arvoon kuuluu myos eri sukupuolisten henkildiden
toimintatapojen, pyrkimysten ja tarpeiden arvostaminen.

Muodollinen ja tosiasiallinen tasa-arvo

Muodollinen tasa-arvo takaa yhtaldiset mahdollisuudet eri sukupuolisille henkilille. Muodollinen tasa-arvo
toteutuu, kun sddadokset ja ohjeet koskevat samalla tavalla seka miehia etta naisia. Muodollisia oikeuksia
ovat mm. danioikeus, oikeus opiskeluun ja oikeus samaan palkkaan. Tosiasiallisesta tasa-arvosta on kyse
silloin, kun eriarvoisuus on todettu ja sitd tuottavat rakenteet ja kdytannot on muutettu.

Sukupuoli-identiteetti ja sukupuolen ilmaisu

Sukupuoleen perustuvan syrjinnan ehkdisemisen ja naisten ja miesten valisen tasa-arvon edistdmisen lisaksi
tyonantajien tulee ennaltaehkaistd sukupuoli-identiteettiin ja sukupuolen ilmaisuun perustuvaa syrjintaa.



Sukupuoli-identiteetilla tarkoitetaan henkilon kokemusta omasta sukupuolestaan. Sukupuolen ilmaisulla
tarkoitetaan sukupuolen tuomista esiin ulkoisella olemuksella, kdytoksella tai muulla vastaavalla tavalla.
Syrjintaa koskevia saadoksia sovelletaan myos syrjintdan, joka perustuu siihen, ettd henkilon fyysiset
sukupuolta maarittavat ominaisuudet eivat ole yksiselitteisesti naisen tai miehen.

2.3 Syrjinta ja hdirinta
Syrjinta

Syrjinta tarkoittaa sita, etta yksiloa tai kokonaista ryhmaa kohdellaan eriarvoisesti jonkin heidan piirteensa
vuoksi. Syrjinta on kiellettya tyéhonotossa seka tehtdavaan ja koulutukseen valinnassa, palkkauksessa ja
muissa tydsuhteen ehdoissa, tyota johdettaessa, tyotehtadvia jaettaessa ja tydoloissa muutoin seka
tyosuhdetta paatettdessa ja siirrettdessa tai tyontekijaa lomautettaessa.

Valiton syrjinta tarkoittaa epasuotuisampaa kohtelua vertailukelpoisessa tilanteessa.

Vilillisessa syrjinndssa naenndisesti yhdenvertainen saannos, peruste tai kdytanto saattaa jonkun muita
epdedullisempaan asemaan.

Laheissyrjinta tarkoittaa syrjintaa, jolloin henkil6 esim. asetetaan epaedullisempaan

asemaan ldheisensa vamman tai etniseen vahemmistéon kuulumisen perusteella.

Olettamaan perustuvassa syrjinnassa tekija erehtyy esim. henkilon alkuperasta, idsta tai

sukupuolesta ja taman perusteella voi asettaa henkilén epdedulliseen asemaan.

Syrjinnaksi katsotaan ohje tai kadsky syrjida. Kukaan ei saa maarata toista toimimaan syrjivasti.
Vastatoimien kielolla tarkoitetaan, ettd henkiloa ei saa kohdella epdsuotuisasti tai hanelle

kielteisia seurauksia aiheuttavalla tavalla sen vuoksi, ettd han on vedonnut tasa-arvolakiin

tai yhdenvertaisuuslakiin, osallistunut syrjintaa koskevan asian selvittdmiseen tai ryhtynyt
toimenpiteisiin yhdenvertaisuuden turvaamiseksi.

Syrjivdn tyopaikkailmoittelun kielto tarkoittaa sitd, etta tydnantaja ei saa avoimesta tyOpaikasta, virasta tai
tehtdvasta ilmoittaessaan edellyttaa hakijoilta oikeudettomasti yhdenvertaisuuslaissa tarkoitettuja
henkil6on liittyvia ominaisuuksia tai seikkoja, esimerkiksi tiettya ikaa, sukupuolta tai kansalaisuutta.

Hairinta

Hairinnalla tarkoitetaan henkildn tai ihmisryhman arvon ja koskemattomuuden

tarkoituksellista tai tosiasiallista loukkaamista siten, ettd luodaan uhkaava, vihamielinen,
halventava, noyryyttava, hyokkaava tai ahdistava ilmapiiri. My0ds seksuaalinen hairinta ja hairinta
sukupuolen, sukupuoli-identiteetin tai sukupuolen ilmaisun perusteella on tasa-arvolaissa kiellettya.

2.4 Organisaation monimuotoisuus

Organisaation monimuotoisuudella tarkoitetaan kaikkia niitda ominaisuuksia ja piirteitd, jotka erottavat
ihmiset toisistaan. Erottavia tekijoita ovat muun muassa ika, sukupuoli, etninen tausta, uskonto, koulutus,
siviilisdaty, seksuaalinen suuntaus, asenteet ja arvot, persoonallisuus seka poliittinen ja taloudellinen
asema. Jotta monimuotoinen ryhma voisi toimia hyvin yhdessd, on jokaisen organisaation jasenen voitava
kokea joukkoon kuulumista, arvostusta ja vaikutusmahdollisuuksia taustastaan riippumatta. Tahan
kokemukseen vaikuttavat esimerkiksi organisaation eri kaytannot, toimitilaratkaisut tai yksildiden valinen



viestinta, kuten mikroaggressiot, tahattomat tai tahalliset kommentit ja kysymykset, jotka viestivat
ennakkoluuloista.

Henkiloston erilainen koulutus, kokemus, kyvyt, taidot, tyonteon tavat, kulutustottumukset, arvot ja
elamantyyli voivat tarjota monenlaista osaamista, ndkemystd, uudenlaista tyon tekemisen mallia ja ideoita,
joita tyonantajat voivat hyodyntda. Monet yhteiskunnalliset ja globaalit muutospaineet (tyévoimapula,
ikddntyminen, organisaation mainekuva) vaativat organisaatioita kehittdmaan monimuotoisuutta.

2.5 Turvallinen tila ja psykologinen turvallisuus

Tyo6paikalla turvallinen tila tarkoittaa tydymparistda, jossa tyontekijat voivat kertoa mielipiteensa
avoimesti, esittaa kysymyksia ilman pelkoa nolatuksi tulemisesta, tuoda esiin virheitd, huolia ja
kehitysideoita ja olla oma itsensa ilman syrjinnan tai epaasiallisen kohtelun pelkoa. Turvalliseen tilaan
kuuluu myos se, etta tilat ja palvelut ovat turvalliset, helposti saatavilla seka selkeat kayttaa.
Tyohyvinvoinnin ndkokulmasta turvallinen tila tukee oppimista, yhteisty6td, innovointia ja tydssa
jaksamista. Se liittyy laheisesti kasitteeseen psykologinen turvallisuus, jonka mukaan tyontekija uskaltaa
ottaa riskeja, kysya apua ja tuoda esiin keskeneraisidkin ajatuksia ilman pelkoa kielteisistd seurauksista. Se
ei tarkoita sitd, etta kaikki ovat aina samaa mielta tai etta vaikeita asioita valtetdan, vaan eridvat mielipiteet
nahdaan rikkautena ja kehityksen edellytyksend. Haastaviakin keskusteluja voidaan kdyda kunnioittavasti ja
palautekulttuuri on rakentavaa. Turvallinen tila ja psykologinen turvallisuus eivat synny itsestaan, vaan
organisaation johto, esihenkil6t ja henkilosto ovat vastuussa turvallisen tilan ja psykologisen turvallisuuden
yllapitdmisesta ja kulttuurin kehittamisesta.

3 LAINSAADANNOLLINEN PERUSTA

Yhdenvertaisuuslaki (1325/2014) kieltda syrjinnan ian, alkuperan, kansalaisuuden, kielen, uskonnon,
vakaumuksen, mielipiteen, poliittisen toiminnan, ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden,
terveydentilan, vammaisuuden, seksuaalisen suuntautumisen tai muun henkil66n liittyvan syyn perusteella.
Syrjintd on kielletty riippumatta siita, perustuuko se henkil6a itsedan vai jotakuta toista koskevaan
tosiseikkaan tai oletukseen. Valittoman ja valillisen syrjinnan lisaksi tassa laissa tarkoitettua syrjintdaa on
hairinta, kohtuullisten mukautusten epadaminen seka ohje tai kdsky syrjia. Syrjinta nailla perusteilla
kielletdaan myos perustuslaissa, tydosopimuslaissa ja rikoslaissa.

Yhdenvertaisuuslain mukaan tydnantajan on arvioitava yhdenvertaisuuden toteutumista tydpaikalla ja
tyopaikan tarpeet huomioiden ottaen kehitettdva tydoloja seka niitd toimintatapoja, joita noudatetaan
henkilostoa valitessa ja henkilostoa koskevia ratkaisuja tehtdessa. Tyonantajan, jonka palveluksessa on
saannollisesti vahintdaan 30 henkilda, on laadittava suunnitelma tarvittavista toimista yhdenvertaisuuden
edistamiseksi. Lain soveltamisala kattaa koko palvelussuhteen elinkaaren ja tydnantajan on huolehdittava,
ettad kaikki toiminnot palvelusuhteen aikana ovat syrjimattomia.

Tasa-arvolain, Laki miesten ja naisten valisesta tasa-arvosta (609/1986, saados 1329/2014), tarkoituksena
on estaa sukupuoleen perustuva syrjinta ja edistda sukupuolten valista tasa-arvoa seka estaa sukupuoli-


https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/1999/19990731
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2001/20010055
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/1889/18890039001

identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun perustuva syrjinta. Tasa-arvolaki velvoittaa, etta tydnantajan, jonka
palveluksessa olevan henkil6ston maara on saannollisesti vahintaan 30 tyontekijaa, on laadittava tasa-arvo-
suunnitelma, jolla tarkoitetaan tydnantajan velvollisuutta tehda selvityksia tyépaikan tasa-arvotilanteesta,
selvittad miesten ja naisten sijoittumista erilaisiin tehtaviin ja kartoittaa naisten ja miesten palkkoja seka
mahdollisia palkkaeroja

Tyontekijoiden yhdenvertaista kohtelua edellytetdan myos tyosopimuslaissa (55/2001, luku 2, 2 §), jossa
saadetaan, ettd tyonantaja ei saa ilman hyvaksyttavaa perustetta asettaa tyontekijoita eri asemaan ian,
terveydentilan, vammaisuuden, kansallisen tai etnisen alkuperan, kansalaisuuden, sukupuolisen
suuntautumisen, kielen, uskonnon, mielipiteen, vakaumuksen, perhesuhteiden, ammattiyhdistystoiminnan,
poliittisen toiminnan tai muun naihin verrattavan seikan vuoksi. Tydsopimuslain edellytykset koskevat
kaikkia tyontekijoita siten, ettei maaraaikaisissa ja osa-aikaisissa tyosuhteissa saa pelkdstaan
tyosopimuksen kestoajan tai tydajan pituuden vuoksi soveltaa epaedullisempia tydehtoja, ellei se ole
perusteltua asiallisista syista.

Ty6turvallisuuslain 1.6.2023 voimaan tulleen muutoksen tavoitteena on selkeyttda tydnantajan velvoitteita
seka edistaa erityisesti 55 vuotta tayttaneiden tyossa jaksamista. Laissa on kuvattu aiempaa tarkemmin
esimerkiksi yksilolliset tyosuojelutoimenpiteet seka ikdantyminen huomioitavana tekijana vaarojen
arvioinnissa. Keskeiset muutokset koskevat kolmea pykéalaa, Tyonantajan yleista huolehtimisvelvoitetta (8
§), Tyonantajan velvollisuutta selvittda ja arvioida tyon vaarat (10 §) ja Tydnantajan velvollisuutta antaa
tyontekijalle opetusta ja ohjausta (14 §).

Saavutettavuusdirektiivi ja sitd seuraava kansallinen lainsdadanto6 vaativat viranomaisia tekemaan
digitaaliset palvelut saavutettaviksi. Laki digitaalisten palvelujen tarjoamisesta astui voimaan 1.4.2019 ja
saavutettavuusvaatimusten soveltaminen on kdynnistynyt portaittain. Saavutettavuuden edistaminen on
olennainen osa julkisen hallinnon palveluiden digitalisointia. Saavutettavuudella tarkoitetaan, etta
verkkosivut ja mobiilisovellukset seka niiden sisallot ovat sellaisia, etta kuka tahansa voi niita kayttaa ja
ymmartaa mita niissa sanotaan.

Ty6eldman saavutettavuuden ndkokulmia ovat

o fyysinen ymparisto - lilkkkuminen, ergonomia, apuvalineet, turvallisuus, aistiesteettomyys,

o psyykkinen ymparisto - moninaisuuden arvostaminen voimavarana, kykyjen arvostus, kuulluksi
tuleminen,

e sosiaalinen ymparisto - tydyhteison tiedot, taidot ja asenteet erilaisia tarpeita kohtaan,

e viestinnallinen ymparisto - tiedonsaanti, viestinnan selkeys, monikanavaisuus ja

e taloudellinen esteettomyys - avustajan ja apuvalineiden huomiointi, tydmatkojen kompensointi.

Lisdksi esteettomyys on laaja kasite, joka ymmarretaan kaikille ihmisille sopivina tiloina, ymparistdina,
palveluiden tai tavaroiden helppokayttoisyytena seka oikea-aikaisena ja helposti ymmarrettavana
tiedonsaantina. Esteettdmyys mahdollistaa ihmisen kotona asumisen, liikkumisen eri toimintaymparistossa,
kuten koulussa tai tydpaikalla seka oikeuden itsendiseen eldamaan ja osallisuuteen yhteisdissa. Esteettomyys
on ihmisoikeus ja vammaisten henkildiden kohdalla saa velvoittavuutensa YK:n vammaissopimuksesta.
Tyopaikan esteettomyydella tarkoitetaan tydpaikkarakennuksen saavutettavuutta, liilkkumis- ja



toimimisesteettomyytta rakennuksessa, ergonomista tydympaéristoa, joustavaa tydn organisointia, tasa-

arvoista kohtelua, helppokayttoisia tyovalineita ja kaikkien saavutettavissa olevia palveluja.

Tyoeldman esteettomyys myos mahdollistaa

e henkilokohtaisten apuvélineiden kayttamisen (esimerkiksi pyoratuoli, kuulolaite, opas- tai
avustajakoira)

e ympariston erilaisten ominaisuuksien hyédyntaminen (esimerkiksi induktiosilmukka, valaistus, hissi)

e monen ammattilaisen antavan palvelun kayton (esimerkiksi avustaja, tulkki, opas)

Positiivinen erityiskohtelu ja kohtuulliset mukautukset tarkoittavat tietyn syrjinnalle alttiin ryhman
asemaa ja olosuhteita parantavia erityistoimenpiteita. N&illd tahdataan tosiasiallisen yhdenvertaisuuden
turvaamiseen toisia syrjimatta. Oikeasuhtainen erilainen kohtelu ei ole syrjintda. Positiivinen erityiskohtelu
on maaritelty yhdenvertaisuuslaissa (L 30.12.2014/1325 9§) seuraavasti: “Sellainen oikeasuhtainen
erilainen kohtelu, jonka tarkoituksena on tosiasiallisen yhdenvertaisuuden edistaminen taikka syrjinnasta
johtuvien haittojen ehkdiseminen tai poistaminen, ei ole syrjintda.” Lahtokohtaisesti kuitenkin jokaista
tyontekijaa tulee kohdella yhdenvertaisesti perustuslain nojalla, mutta positiivinen erityiskohtelu
mahdollistaa normaalista kaytannosta poikkeamisen ilman muiden syrjintaa. Tallin ei syrjita muuta
joukkoa, vaikka yhta henkilda tai tiettya ryhmaa kohdeltaisiin poikkeavasti, vaan yritetdaan edistaa
vhdenvertaisuutta ja ennalta ehkaista syrjintaa (Yhdenvertaisuuden edistdminen [26.08.2019]).
Ty6elamassa positiivinen erityiskohtelu voi nakya tiettya sukupuolta olevan henkilén palkkaamisena
tiettyyn tehtavaan tai maahanmuuttajien suosimisena rekrytoinnin yhteydessa, jotta tyoyhteiso olisi
yhdenvertaisempi.

Positiivinen erityiskohtelu on sallittua vain, jos sen tarkoitus on edistaa tosiasiallista yhdenvertaisuutta tai
ehkaista tai poistaa syrjinnasta johtuvia haittoja. Jos erityiskohtelun edellytykset eivat tayty, voi kyse olla
syrjinndsta. Positiivisen erityiskohtelun on oltava myds suunnitelmallista. Mahdollisesta positiivisesta
erityiskohtelusta on esimerkiksi tybhonotossa paatettdva etukateen ja se on ilmaistava jo
tyopaikkailmoituksessa. Jos positiivisesta erityiskohtelusta paatetaan vasta henkildvalintaa tehtdesss,
voidaan menettelya pitda mielivaltaisena.

Kohtuullisilla mukautuksilla tarkoitetaan yksittdistapauksessa toteutettavia tarpeellisia ja asianmukaisia
muutoksia ja jarjestelyja, joita tydnantajan on yhdenvertaisuuslain mukaan tehtava, jotta vammainen
henkil6 voi yhdenvertaisesti muiden kanssa saada ty6ta ja koulutusta, suoriutua tyotehtavista ja edeta
urallaan. Mukautusten kohtuullisuutta arvioitaessa huomioidaan vammaisen henkilon tarpeet, tyopaikan
koko, taloudellinen asema, toiminnan luonne ja laajuus sekd mukautusten arvioidut kustannukset ja
mukautuksia vasten saatavissa oleva tuki.

Yhdenvertaisuuslain mukaan kohtuullisia mukautuksia ovat velvollisia jarjestdmaan viranomaiset,
koulutuksen jarjestdjat, tydnantajat seka palveluiden tarjoajat. Mukautuksilla mahdollistetaan vammaisten
henkildiden yhdenvertainen osallistuminen ja niissa on otettava huomioon seka vammaisen henkilon
tarpeet ettd mukautuksen kohtuullisuus toimijan ndkokulmasta.

Yhdenvertaisuutta edistdavia mukautuksia voidaan toteuttaa myds muiden ihmisryhmien kuin vammaisten
henkildiden osallistumismahdollisuuksien parantamiseksi, vaikka laki ei tdhan velvoitakaan.
Yhdenvertaisuuslain 11 §:n mukaan erilainen kohtelu ei ole syrjintaa silloin, kun kohtelu perustuu lakiin, ja
silla on hyvaksyttava tavoite ja keinot ovat oikeasuhtaisia.



4 MIKKELIN KAUPUNGIN TILANNEKUVA

Mikkelin kaupunki on vastuullinen tydnantaja, joka tarkoittaa muun muassa yhdenvertaista ja tasa-arvoista
kohtelua kaikessa toiminnassa. Tasa-arvoon ja yhdenvertaisuuteen on kiinnitetty huomiota seuraavissa
suunnitelmissa ja ohjeissa:

e Tybhyvinvoinnin toimintaohjelma

e Henkilosto- ja koulutussuunnitelma

o Henkil6stdn kelpoisuusvaatimukset

e Yhteistoimintasopimus: yhteistoimintaneuvottelukunta, jossa ovat tyénantajan, tyontekijoiden ja
tyosuojelun edustajat

e Menettelytapaohje hairinnadn ja epaasiallisen kohtelun ehkaisyyn ja kasittelyyn

e Tyobsuojelun toimintaohjelma

e Tyoterveyshuollon toimintasuunnitelma

e Turvallisuussuunnitelmat

Mikkelin kaupunki hyédyntaa Yhdenvertaisuuslain mukaista positiivista erityiskohtelua tydjarjestelyina ja
tyon muokkauksena osatydkykyisten henkildiden kohdalla seka tilanteissa, joissa tyontekijan tyokyky ei
tilapaisesti riitd omien tehtdvien hoitamiseen. Nain sdilytetdan tyontekijan toimeentulotaso seka
mahdollisuus pysyd mukana tyoelamassa. Myos vapaaehtoisen, korvaavan tyon kaytto sairausloman
vaihtoehtona parantaa tyontekijan asemaa mahdollisissa pitkittyvissa, palkanmaksuun vaikuttavissa
tyokyvyttomyystilanteissa.

Tasa-arvon edistaminen pyritddan huomioimaan luonnollisena osana toiminnan ja talouden suunnittelua ja
kehittamista. Tyopaikoilla ja niissa tehtdvdssa tyodssa ei hyvaksyta hdirintaa eika epaasiallista kohtelua. Jos
tallaista ilmenee, on jokainen velvollinen puuttumaan tilanteeseen, tiedottamaan eteenpain esihenkildlle ja
esihenkilon on valittdmasti puututtava siihen. Menettelytavat on kirjattu Epdasiallisen kohtelun ehkaisy ja
kasittely tyopaikalla -ohjeeseen.

Mikkelin kaupungin kouluissa ja oppilaitoksissa on tdman suunnitelman lisaksi oltava suunnitelma, jonka
tarkoituksena on edistaa kouluissa ja oppilaitoksissa tehtavaa tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustyota seka
kartoitettava yhdenvertaisuuden ja tasa-arvon tilannetta. Suunnitelma koskee oppilaita ja opiskelijoita seka
kouluissa ja oppilaitoksissa tyoskentelevan henkildston toimintaa. Suunnitelmat laaditaan ja paivitetdan
yhteistyossa henkiloston ja oppilaiden kanssa. Tasa-arvolain velvoite laatia sukupuolten tasa-arvon
edistamiseen tahtaava tasa-arvosuunnitelma laajeni 1.6.2023 koskemaan myds varhaiskasvatusta. Tasa-
arvosuunnitelma on tydkalu varhaiskasvatuksen toimintakulttuurin kehittamiseen. Erityisesti tarkastellaan
ja kehitetaan varhaiskasvatuksessa tyoskentelevien aikuisten toimintatapoja. Tavoitteena on, etta
sukupuolten tasa-arvoa edistavaa tyota tehdaan suunnitelmallisesti ja tavoitteellisesti varhaiskasvatuksen
arjessa.



4.1 Henkiloston tunnusluvut vuonna 2025

Palkkauksen rakenne seka keskiansiot sopimusaloittain 2025

Mikkelin kaupungin henkildsto jakautuu viiden eri kunta-alan sopimuksen piiriin: KVTES (kunnallinen
yleinen virka- ja tyéehtosopimus), OVTES (opetushenkiloston virka- ja tydehtosopimus), TS (teknisen
henkiloston virka- ja tydehtosopimus, TTES (tuntipalkkaisen henkiloston tydehtosopimus) sekd Muusikot
(muusikkojen virka- ja tydehtosopimus).

Kaikilla sopimusaloilla virka- ja tydehtosopimuksissa palkkausrakenne on ldhes sama. Palkka koostuu
tehtavakohtaisesta palkasta, tydkokemusvuosiin perustuvasta lisasta seka henkilokohtaisesta lisasta.
Naisten ja miesten vélisid palkkaeroja selittda suurelta osin ammattiryhmien nais- tai miesvaltaisuus seka
naisten runsaampi palkattomien vapaiden ja palkattomien perhevapaiden pitaminen. Keskiansio alla
olevaan taulukkoon on laskettu kokoaikaisten koko kuukauden taytta palkkaa saaneiden ansioista.

KVTES | OVTES TS muusikot

92,09 85,18 91,08 92,93
5,64 13,05 6,66 5,59
2,27 1,77 2,26 1,48
100 100 100 100

3042,81 | 3932,22 | 3700,03 3013,68
3576,07 | 4152,07 | 3637,12 3 065,25
2928,36 | 3886,23 | 3810,50 2910,54

Palkkauksen rakenteiden prosenttiosuuksissa, kokonaisansioissa ja eri sukupuolten keskiansioissa on huomioitu vain tehtdvakohtainen palkka,
palveluaikaan sidotut lisat ja henkilokohtainen lisa. Palkkausrakenteessa ja keskiansioissa ei ole mukana teknisten erillislisia, opettajien ylitunteja ja
erillistehtavia. Myoskaan tyoaikakorvauksia ja lisa- ja ylityokorvauksia ei ole huomioitu. Henkilokohtaisissa lisissa on mukana my6s luottamusmies-
ja tydsuojeluvaltuutetun korvaukset. OVTES, henkilokohtaisissa lisissda on mukana taito- ja taideaineet ja koulu- ja kuntakohtaiset palkkiot.

EU:n palkka-avoimuusdirektiivin kansallinen lainsdddantd (HE 129/2026) tiukentaa jatkossa
raportointivelvollisuutta. Tietojen keruu alkaa 1.1.2027 Iahtien ja koskee ensimmaisend suurempia
toimijoita. Vahintaan 250 henkil6a tyollistavien organisaatioiden on raportoitava palkkaeroista joka vuosi ja
mikali miesten ja naisten keskipalkkojen ero ylittda 5 %, ilman perustetta, tydnantajan on tehtava virallinen
palkka-arviointi yhdessa henkildston edustajien kanssa.

Henkil6ston palvelussuhteiden jakaantuminen 2025

Maaraaikaisten osuus oli noin 15 prosenttia (v 2024 16 %, v 2023 17 %). Mikkelin kaupunki on linjannut,
ettd tehtavat/virat, joilla on pysyva tarve, pyritdan vakinaistamaan ja maaraaikaisten tyo- ja virkasuhteiden
maarda vahentamaan. Maaraaikaisuudelle on aina oltava lainmukainen peruste. Yhteensa noin 17
prosenttia henkilostosta teki osa-aikatyotd. Osa-aikaisten osuus henkilostdstd on pysynyt suhteellisen

muuttumattomana usean vuoden ajan. Osa-aikaisille tulee aina ensisijaisesti tarjota kokoaikaty6ta, kun
lisdrekrytointitarvetta ilmenee.

Henkiloston jakaantuminen palvelusuhteen mukaan koko- ja osa-aikaisiin tyontekijoihin 31.1.2.202



Ikdrakenne vuonna 2025

Vakinaisen henkiloston ikarakenne
31.12.2025
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Mikkelin kaupungin tyontekijoiden keski-ikd vuonna 2025 oli 48,9. Vuosi sitten keski-ika oli 48,8.

Sukupuolijakauma vuonna 2025

Sukupuolijakauma 31.12.2025

naiset miehet

1600
1400
1200
1000

Mikkelin kaupungin henkilostosta suurin osa tydskentelee varhaiskasvatuksen ja perusopetuksen
tehtévissd, jotka ovat edelleen naisvaltaisia aloja. Koko henkildston sukupuolijakauma miesten ja naisten
valilla on melko muuttumaton. Vuonna 2025 naisten prosentuaalinen osuus henkil6stdsta oli 76,3 % ja
miesten osuus 23,7 %.



4.2 Selvitys nykytilanteesta ja aiempien tavoitteiden toteutuminen

Mikkelin kaupungin toimintaa ohjaavat seuraavat periaatteet

e Johtaminen ja esihenkilotyo on oikeudenmukaista ja tasa-arvoa tukeva

e Yhteiset sopimukset ja toimintaohjeet koskevat yhtaldisesti koko henkildstda

e Jokainen tuntee vastuunsa ja toimii ohjeiden mukaan viivyttelematta havaitessaan epakohtia esim.
hairintaan liittyen

e Valmistelu ja paatoksenteko tyohon vaikuttavissa tilanteissa toteutuu yhteistoiminnan periaatteiden
mukaisesti

e Rekrytointiprosessi on selkea, lapindkyva ja tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta tukeva.

e Henkiléstdvalinnoissa huolehditaan, ettei raskaus, synnytys tai muu sukupuoleen liittyva syy johda
syrjintdan tydhonotossa

e Palkkauksen perusteet ovat tasa-arvoisia ja syrjimattomia

e Vanhemmat kdyttavat tasapuolisesti perhevapaita ja tilapaista hoitovapaata lapsen sairastuessa

e Perhepoliittisten oikeuksien kaytto ei johda urakehityksen ulkopuolelle jadmiseen

o Henkil6stolla on tasapuoliset mahdollisuudet itsensa kehittamiseen ja osaamisen laajentamiseen

e Henkilostokyselyiden tuloksia hydodynnetdan toiminnan, tyéolojen ja tydilmapiirin kehittamiseen ja
seurantaan

e TyoOpaikan vaarojen ja riskien arviointi seka tyoolojen seuraaminen on saannollista

Naiden yleisten toimintaa ohjaavien periaatteiden lisdksi yhdenvertaisuuden ja tasa-arvon toteutumiseksi
asetetaan kohdennettuja tavoitteita, joiden pohjana on henkildstén esiin nostamat kehittamistarpeet,
kaupungin strategiset paamaarat seka yleiset tydelaman kehittamisndkokulmat. Henkiloston ndkemyksia
yhdenvertaisuuden ja tasa-arvon toteutumisesta kartoitetaan erillisella kyselylla. Lisdksi esihenkildiden ja
tyontekijoiden valinen kehityskeskustelu antaa tietoa tyontekijoiden kokemuksesta yhdenvertaisuuden ja
tasa-arvon toteutumisesta. Tavoitteiden toteutumista, sukupuolten valisia palkkaeroja,
henkilostorakennetta koskevia tunnuslukuja seka yhdenvertaisuuden ja tasa-arvon edistamiseksi
madaritettyja toimenpiteita esitelldan vuosittain laadittavassa henkil6stéraportissa.

Edellisessa (v. 2023) henkilostokyselyssa nousi selkeimpina kehityskohteina esille terveydentilaan ja
osatyokykyisyyteen liittyva yhdenvertaisuus ja tydyhteiséssa ilmeneviin hairintdtapauksiin puuttuminen.
Organisaation monimuotoisuutta tunnistettiin erittdin vdhan. Vuonna 2026 toteutetussa
henkildstokyselyssa, jonka tuloksia kdsitellddan tarkemmin seuraavassa kappaleessa, ei terveydentilaan
perustuvaa epatasa-arvoisuutta tai syrjintaa nostettu enaa kommenteissa esille. Sen sijaan tyoyhteisoissa
ilmeneviin hairinta- tai epaasiallisen kohtelun tilanteisiin ei edelleenkdan puututa riittavan ajoissa.
Myo6skadn organisaation monimuotoisuudessa ei ole tapahtunut suurta edistysta. Yleisesti on todettu, etta
mita monimuotoisempi organisaatio pystyy olemaan, sen paremmat edellytykset silla on parjata kilpailussa
tyovoimansaatavuuden ja tuloksellisuuden suhteen. Kaupunki onkin asettanut strategiseksi tavoitteeksi
hyodyntda vdaestdn moninaisuus rikkautena, voimavarana, pito- ja vetovoiman seka elinvoiman lahteena.

Mikkelin kaupunkistrategiaan 2026—2030 on kirjattu tavoitteet lisata yhdenvertaisuutta ja turvallisuutta ja
kaupunkiin perustetun yhdenvertaisuus- ja tasa-arvotyéryhman ohjeet, koulutukset ja materiaalit koskevat
myo6s henkilostda ja ovat siten omalta osaltaan edistamassa tavoitteiden toteutumista.
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4.3 Henkilostokyselyn tulokset (v.2026)

Helmikuussa 2026 henkilostolle tehtiin kysely siitd, kuinka he kokevat yhdenvertaisuuden, tasa-arvon,
turvallisen tilan ja psykologisen turvallisuuden toteutuvan Mikkelin kaupungissa tyopaikkana. Kyselyssa ol

toteuman vastausvaihtoehtoina kyll3, ei, en osaa sanoa. Taman lisdksi vastauksia oli mahdollista taydentaa

avoimilla kommenteilla ja kehitysideoilla. Kokonaisuutena tulokset ovat melko hyvalla tasolla. Kyselyn
numeeriset, vastausvaihtoehtoihin perustuvat tulokset ovat selvasti myonteisempia kuin avovastaukset.
Avovastauksissa korostuivat kriittiset kommentit. Vaikka vastausprosentti jdi edellisen v. 2023 tavoin
alhaiseksi (n. 30 %), on vastaukset syyta huomioida, koska jokaisen vastaajan kokemuksella on
kokonaisuuden kannalta merkitysta. Positiivinen kehitys edellyttaa kriittisten kommenttien lapikdaymisen j
ilmi tuotuihin epdkohtiin puuttumista. On myds huomattava, kuten alla olevasta taulukosta kay esiin, etta
kehityssuunta aiempaan mittaukseen verrattuna on ollut negatiivinen.

2023 2026
Toteutuu 68 % 60 %
Ei toteudu 19 % 23,5%
En osaa sanoa 13 % 16,5 %

Henkilostokyselyn perusteella kokonaisarvion %-osuus yhdenvertaisuuden, tasa-arvon ja turvallisuuden toteutumisesta 2023-2026

Yhdenvertaisuuden toteutuminen

Vastaajista 55 % on sitd mieltd, ettd yhdenvertaisuus yleisesti toteutuu, jopa 29,6 % on sita mielta, etta ei
toteudu ja 15,4 % ei ole osannut kertoa kantaansa. Positiivisesti kommentoitiin tydntekijoiden
yhdenvertaista kohtelua, moninaisuuden arvostusta, tyoyhteison vaikutusta yhdenvertaisen ilmapiirin
yllapitamisessa seka esihenkilon taitoja edistda yhdenvertaista ilmapiiria. Yhdenvertaisuuden
toteutumisessa koettiin puutteita ja kehittamista tyontekijoiden ikdan, sukupuoleen ja taustaan liittyen,
toisten kunnioittamiseen, palkkaukseen ja palkitsemiseen, johtamiseen, tyon organisointiin ja ohjaukseen
liittyen.

d
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Yhdenvertaisuuden ja monimuotoisuuden toteutuminen %-osuuksina

Koetko, etta tyontekijoita kohdellaan tyopaikallamme yhdenvertais

Koetko, ettd organisaatiossamme arvostetaan moninaisuuita, kuten
eri kieli- ja kulttuuritaustoja, erilaisia tyd- ja toimintakykyja seka eri-
ikaisia tyontekijoita?

Jakautuvatko tyotehtavat ja vastuut eri tyontekijdiden ja
henkildstoryhmien valilia tasa-puolisesti (esim. vakituiset vs
madraaikaiset, eri toimialat, eri ikaryhmat)?

Koetko, ettd palkkaus ja palkitsemisen kaytannet ovat
kurtaorganisaatiossa 1apinakyvia ja yhdenvertaisia?

Koetko, ettd organisaation johto edistdd yhdenvertaista ja
syrjimatdnta tyGilmanpiiria?

Koetko, etta esihenkilosi edistaa yhdenvertaista ja syrjimatonta
tyGilmapiiria?

Koetko, elta tyoyhteisonne edistaa yhdenvertaista ja syrjimatonta
tyGilmapiiria?

Oletko havainnut syrjivaa tai yhdenvertaisuuden vastaista kohtelua
tyGpaikalla viimeisen vuoden aikana?(jos kylid, vapaaeht. kommentti
alle)

@ kylia [ X @ cos |

Tasa-arvon toteutuminen

Vastaajista 59 % on sitd mieltd, etta tasa-arvo yleisesti toteutuu, 16,3 % on sitd mieltd, etta ei toteudu ja
24,7 % ei osaa sanoa. Suuri en osaa -sanoa vastausten madra johtuu siitd, ettd organisaation useassa
tyoyksikossa tyoskentelee vain yhden sukupuolen edustajia. Positiivisina kommentteina tuotiin esiin
tyoyhteisdiden toiminta tasa-arvon edistamisessa seka esihenkildiden keskeinen ja padosin myodnteinen
vaikutus tasa-arvoa tukevassa toiminnassa. Koettuja epakohtia ovat rekrytointiin ja uralla etenemiseen
liittyva epatasa-arvo, palkkaukseen ja arvostukseen liittyva epatasa-arvo, eri sukupuoliin kohdistuvat
eridvat odotukset, asenteet ja puhetavat seka epakohdat sukupuolten moninaisuuden huomioimisessa.
Suuri en osaa vastata vastausten maara kysyttdessa sita, kuinka organisaation johto edistda sukupuolten
tasa-arvoa, kertoo siitd, etta viestintaa ja selkeaa linjausta tdssa asiassa tarvitaan lisaa.

Eri sukupuolten tasa-arvon toteutuminen %-osuuksina

Koetko, etta eri sukupuolisia tydntekijdita kohdellaan Mikkelin
kaupungissa yhdenvertaisesti?

Koetko, etta uralla etenemisen mahdollisuudet ovat yhdenvertaiset
eri sukupuolten valilla?

Koetko, etta tydtehtavat ja vastuut jakautuvat tasapuolisest eri
sukupuolten kesken?

Koetko, etté palkkaus ja palkitseminen on tasapuolista eri
sukupuolten valilla samantasoisissa tehtavissa?

Koetko, etta organisaation johto edistdd sukupuolten tasa-anvoa
ylapitavaa tysiimapiina?

Koetko, etta esihenkilosi edistaa sukupuolten tasa-arvoa ylapitavaa p—
tyoilmapiina? 0o'/o

Koetko, etta tyoyhteisdnne edistaa sukupuolten tasa-arvoa
yllapitavaa imapiina?

Oletko havainnut sukupuoleen perustuvaa eriarvoista kohtelua
tydpaikalla vimeisen vuoden aikana? (jos kylla, vapaaent
kommentti alle)

| @ kyli @ @ cos ‘
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Turvallisen tilan toteutuminen

Turvallisen tilan koetaan toteutuvan varsin hyvin. Kylla vastauksia oli 68,3 %, ei vastauksia 20,7 % ja en osaa
sanoa vastausten osuus oli 11 %. Suurin osa vastaajista kokee, etta heitd kohdellaan kunnioittavasti ja
asiallisesti tyopaikalla. Myos tieto siita, kuinka toimitaan, mikali epdasiallista kohtelua ilmenee tai
turvallisuus vaarantuu, on erittdin hyvin tiedossa. Epakohtina vastauksissa nostettiin tydyhteison ilmapiiri ja
luottamuksen puute, turvallisuuteen liittyvat rakenteelliset haasteet ja asiakkaiden aiheuttamat tilanteet.
My®os turvallisen tilan periaatteiden puutteellinen tunteminen seka yksittaisten henkildiden vahva
negatiivinen vaikutus nousivat esiin.

Turvallisen tilan toteutuminen %-osuuksina

Koetko, ettd sinua kohdellaan tyopaikallasi kunnioittavasti ja
asiallisesti?

Koetko, ettd typaikallasi puututaan epaasialliseen kohteluun
hairintaan tai kiusaamiseen riittavan nopeasti ja asianmukaisesti?

Tiedétkd, miten ja kenelle voit imoittaa héiinnast, epéasiallisesta —
kohtelusta tai muista turvalliseen tilaan littyvista ongelmista? i 0

Oletko havainnut tydpaikallasi tilanteita, jotka ovat heikentanest _
4%

turvallisen tilan toteutumista viimeisen vuoden aikana?(jos kylla
®«la @ ei ®eos ‘

vapaaeht. kommentti alle)

Psykologisen turvallisuuden toteutuminen

57,7 % vastaajista kokee, ettd psykologinen turvallisuus tyopaikalla toteutuu. 27,3 % on sita mielta, etta ei
toteudu ja 15 % ei osaa sanoa. Positiivisia kokemuksia on siita, etta virheista voidaan keskustella avoimesti,
avun pyytaminen on helppoa ja sallittua ja esihenkil6illa on aito pyrkimys edistda turvallisuutta

Esiin tuodaan myo6s negatiivisia kokemuksia johtamiseen ja esihenkiltyohon liittyen,
vuorovaikutushaasteita tyoyhteisoissa, luottamuksen ja avoimen keskustelukulttuurin puutetta. Myos tassa
osiossa organisaation tuki ja viesti psykologisen turvallisuuden, luottamuksen, avoimuuden ja keskindisen
kunnioituksen ylldapitamiseksi ei ole henkilostolle aivan selvaa ja tiedotusta tasta on lisattava.

Psykologisen turvallisuuden toteutuminen %-osuuksina

Koetko, efta voit tydyhteisdssasi tuoda esiin mielipiteita, ideoita ja
huolia iiman pelkoa kielteisista seurauksista?

Koetko, eftd virheista ja epdonnistumisista voidaan keskustella
avoimesti ja rakentavasti?

Koetko, ettd kysymysten esittminen, avun pyytaminen tai
keskeneraisyyden nayttaminen on tydyhteistssa hyvaksytya?

Koetko, ettd organisaation johto edistdd psykologisesti turvallista
(luottamus, avoimuus, keskindinen kunnioitus) tyGilmapiiria omalla
toiminnallaan?

Koetko, ettd esihenkildsi edistad psykologisesti turvallista
(luottamus, avoimuus, keskindinen kunnioitus) tyGilmapiiria omalla
toiminnallaan?

Koetko, etta tydyhteisdssa vallitsee keskindinen luottamus ja
kunnioitus?

Oletko havainnut tyGyhteistssasi tilanteita, jotka ovat heikentaneet
psykologista turvallisuutta vimeisen vuoden aikana?

@ kylla @ @ cos |
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Henkilostokyselyn vastauksista keskeisiksi kehityskohteiksi nousivat:

1. Aktiivisen ja vastuullisen johtamisen ja esihenkilotyon edelleen kehittaminen

2. Avoimemman, sallivan ja turvallisen vuorovaikutuksen ja keskustelukulttuurin kehittaminen

3. Rakenteiden selkeyttdminen ja lapinakyva paatoksenteko

4. Nollatoleranssi epaasiallisen kaytoksen suhteen, nopea, johdonmukainen reagointi ja puuttuminen
epaasialliseen toimintaan

Osaan kehityskohteista voidaan vaikuttaa koulutuksella, tiedotuksella ja yhteisilla prosesseilla, mutta
paadosin on kyse kuitenkin toimintakulttuurista, tiedostamisesta, yhteisista linjauksista ja periaatteellisista
paatoksista, siitd kuinka Mikkelin kaupungissa tydnantajana ja tyontekijana toimitaan. Tasta syysta
tavoitteet vuosille 2026—2028 on kirjattu koko organisaatiota koskevana toimintalupauksena:

Toimintalupaus yhdenvertaisuuden, tasa-arvon ja turvallisuuden takaamiseksi

Me rakennamme tyoyhteisod, jossa vuorovaikutus on avointa ja jokainen voi tehda
tyonsa luottamuksellisessa ilmapiirissa. Kaikilla on vastuu pitaa huolta hyvasta
tyoilmapiirista ja omasta asiallisesta kayttaytymisestaan.

Johdon ja esihenkildiden toiminta perustuu lasndoloon, kuuntelemiseen ja aktiiviseen
puuttumiseen. Emme jata ongelmia kasittelemattd, vaan tartumme niihin ajoissa ja
viemme sovitut asiat kaytantoon. Myds tyontekijat toimivat aktiivisesti
ongelmatilanteiden selvittamiseksi.

Kehitamme avointa keskustelukulttuuria, jossa jokainen voi tuoda nakemyksensa esiin
ilman pelkoa seurauksista. Eridvat mielipiteet ovat sallittuja ja kdsittelemme asiat
yhdessa, niille varattuina aikoina. Suhtaudumme virheisiin ja epaonnistumisiin oppimisen
paikkoina ja kannamme vastuuta omasta vuorovaikutuksestamme.

Toimimme selkeiden rakenteiden varassa. Tieddmme roolimme ja vastuumme,
noudatamme sovittuja pelisdaantoja ja varmistamme, etta tieto kulkee. Muistamme, etta
on myos vastuullista ottaa selvaa ja kysya tarkennuksia epaselvissa tilanteissa.

Paatoksenteko on lapinakyvaa, perusteltua ja avointa. Viestinta ja tiedottaminen toimii
ajoissa ja ymmarrettavasti kaikista tyohon vaikuttavista asioista. Henkilostoa
osallistetaan ja henkilosto osallistuu valmisteluun mahdollisuuksien mukaan ennen
paatoksentekoa.

Emme hyvaksy epaasiallista kdytosta missaan muodossa. Puutumme siihen
johdonmukaisesti ja viivytyksetta ja varmistamme, etta jokainen tulee kohdelluksi
kunnioittavasti.

Tama toimintalupaus nakyy arjessamme tekoina, ei vain puheena.
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