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Monimuotoisuus on
voimavara, joka edistaa
toimintatapojen ja
palveluiden kehittymista

* Eurooppalaisista yrityksista, joilla on
monimuotoisuusstrategia

* 63 % arvioi sen lisanneen
innovatiivisuutta ja luovuutta

* 59 % arvioi siita olevan hyotya
liikketoiminnalleen

Lahde: European Business Test Panel




Mita on monimuotoisuus?

* Monimuotoisuudella tarkoitetaan organisaation henkiloston, asiakaskunnan ja
muiden sidosryhmien moninaisuutta ja moniarvoisuutta.

* Monimuotoisuuden maaritteita ovat ika, sukupuoli, vammaisuus, terveydentila,
etninen alkupera, kansalaisuus, kieli, uskonto, vakaumus ja seksuaalinen
suuntautuminen.

* Nama ovat myds lakien maarittelemia syrjintaperusteita, joiden vuoksi ihmisia ei
saa asettaa eriarvoiseen asemaan tyonhakijana, tydntekijana tai asiakkaana.

* Tyoyhteisossa monimuotoisuuden ulottuvuuksia ovat myos tyontekijoiden
toisistaan poikkeava koulutus, kokemus, taidot, tyonteon tapa, persoonallisuus
ja arvot.

- ) Jatkuvan oppimisen ja
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Mita on yhdenvertaisuus?

Yhdenvertaisuus tarkoittaa, etta kaikki ihmiset ovat samanarvoisia
riippumatta heidan sukupuolestaan, iastaan, etnisesta tai kansallisesta
alkuperastaan, kansalaisuudestaan, kielestaan, uskonnostaan ja
vakaumuksestaan, mielipiteestaan, vammastaan, terveydentilastaan,
seksuaalisesta suuntautumisestaan tai muusta henkiléon liittyvasta
syysta.
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Keskeinen lainsaadanto

Yhdenvertaisuudesta, tasa-arvosta, tasapuolisesta kohtelusta ja
syrjinnan kiellosta sdaadetaan mm. seuraavissa laeissa:

Suomen perustuslaki (731/1999) Tyésopimuslaki (55/2001)

Suomen perustuslain . : , , :
vhdenvertaisuuspykila (6 §) kieltaa Tydsopimuslaki velvoittaa tydantajan

yleisesti syrjinnan, eli ihmiset ovat huolehtimaan hyvasta ilmapiirista
vhdenvertaisia lain edessa. tyopaikalla. Tydoantajalta edellytetaan
Perustuslain mukaan ketaan ei saa tyontekijéiden tasapuolista kohtelua ja
iIman hyvaksyttavad perustetta asettaa |jq||etaan tyontekijéiden asettaminen

eri asemaan sukupuolen, ian, . . s

alkuperin, kielen, uskonnon asemaan ilman hyvaksyttavaa perustetta.

vakaumuksen, mielipiteen,
terveydentilan, vammaisuuden tai
muun henkildéon liittyvan syyn
perusteella.
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Lainsaadanto

Yhdenvertaisuuslaki (1347/2014)
Yhdenvertaisuuslain tarkoituksena on
edistaa yhdenvertaisuutta ja ehkaista
syrjintaa seka tehostaa syrjinnan
kohteeksi joutuneen oikeusturvaa. Laki
velvoittaa tydnantajia arvioimaan ja
edistamaan yhdenvertaisuutta omassa
toiminnassaan. Edistamisvelvollisuus
koskee kaikkia laissa mainittuja
syrjintaperusteita. Kiellettyja
syrjintaperusteita ovat ika, etninen tai
kansallinen alkupera, kansalaisuus,
kieli, uskonto, vakaumus, mielipide,
terveydentila, vammaisuus,
seksuaalinen suuntautuneisuus tai
muu henkildoon liittyva syy.

Laki naisten ja miesten valisesta tasa-
arvosta (609/1986, muutokset
1329/2014)

Lain naisten ja miesten valisesta tasa-
arvosta tarkoituksena on estaa
sukupuoleen perustuva syrjinta ja
edistaa naisten ja miesten valista tasa-
arvoa seka tassa tarkoituksessa
parantaa naisten asemaa erityisesti
tyoelamassa. Laissa kielletaan myods
sukupuoleen perustuva hairinta. Lain
tarkoituksena on lisaksi estaa sukupuoli-
identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun
perustuva syrjinta.
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Tyoturvallisuuslaki (738/2002)

Tyoturvallisuuslaki maarittelee tyonantajan ja tyontekijoiden velvollisuudet tyoturvallisuuden
toteuttamiseksi seka tyosuojelun yhteistoiminnan perusteet ja kasittelee tydpaikoilla esiintyvia
haitta- ja vaaratekijoita ja niiden ennakointia.

Tyonantajan on tyon ja toiminnan luonne huomioon ottaen riittavan jarjestelmallisesti selvitettava
ja tunnistettava tyosta, tyoajoista, tyotilasta, muusta tydoymparistosta ja tyoolosuhteista aiheutuvat
haitta- ja vaaratekijat seka, jos niita ei voida poistaa, arvioitava niiden merkitys tyontekijoiden
turvallisuudelle ja terveydelle. Tall6in on otettava huomioon mm. tyontekijan ika, sukupuoli,
ammattitaito, ja muut hanen henkilokohtaiset edellytyksensa.

Tyoturvallisuuslaki velvoittaa tydnantajaa antamaan tyontekijdille riittavan opastuksen tyohon,
tyotehtaviin ja tydoloihin seka varmistamaan, etta tyontekija on ymmartanyt opastuksen.

Vinkki: Kannattaa muistaa tarkistaa myos mahdollisuuteen tydolosuhteiden jarjestelytukeen.

- ) Jatkuvan oppimisen ja
u tyollisyyden palvelukeskus Koulutuskeskus
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Mita monimuotoisuuden
johtaminen on?

* Monimuotoisuuden tai erilaisuuden
johtaminen on normaalia hyvaa
henkilostdjohtamista ja esimiestyota

* Monimuotoisuuden hyddyntaminen
edellyttaa erilaisuuden ymmartamista,
hyvaksymista ja arvostusta

* Esimiehen ja jokaisen yksilon vastuulla on
huolehtia siita, etta ryhmassa syntyy
erilaisuutta salliva ja sita hyodyntava
kulttuuri




Johda monimuotoisuutta

Kohtele tyontekijoita yhdenvertaisina — syrjinta on lainvastaista. Tasapuolinen, oikeudenmukainen
kohtelu motivoi jokaista tekemaan parhaansa seka lujittaa luottamusta tyoyhteisossa.

Kayta monipuolisia rekrytointikanavia, jolloin tavoitat monenlaisia tyénhakijaryhmia.

Arvioi rekrytointitilanteessa tydnhakijaa hanen osaamisensa perusteella. Henkilon sukupuoli, ika,
vammaisuus, seksuaalinen suuntautuminen, uskonto tai etninen tausta eivat rajoita tyokykya,
painvastoin monimuotoisuus on voimavara.

Valmenna tyoyhteisoa etukateen uuden tyontekijan vastaanottamiseen. Perehdytys on
kaksisuuntainen, vuorovaikutteinen prosessi.

Suunnittele tehtavat ja niihin liittyvat jarjestelyt tyontekijan osaamisen ja toimintakyvyn mukaan
vhdessa hanen kanssaan.

Tarkastele tyopaikkaa esteettomyysnakokulmasta seka tyontekijoiden etta asiakkaiden kannalta.
Esteetdn tyoymparisto ja palvelut voidaan saavuttaa usein pienillakin muutoksilla.

Ota puheeksi kehityskeskustelussa tydyhteison yhdenvertaisuuteen ja tasa-arvoon liittyvia asioita
esimerkiksi syrjintakokemuksia ja asenteita.




Yhdenvertaisuussuunnitelma

* Lain mukaan oltava kaikilla yli 30 henkea saannoéllisesti tydllistavilla tydnantajilla.

* Yhdenvertaisuussuunnitelma on suunnitelma niista konkreettisista
toimenpiteistd, joilla yhdenvertaisuutta edistetaan. Suunnitelmalle ei ole
madramuotoa, mutta sen tulee olla todennettavissa ja tarkastettavissa.

* Suunnitelmaan voidaan kirjata myds positiivisen erityiskohtelun perusteet.

* Yhdenvertaisuussuunnitelman edistamistoimet ja niiden vaikuttavuus on
kasiteltava yhdessa henkiloston tai heidan edustajiensa kanssa.
Luottamusmiehella ja tydsuojeluvaltuutetulla, joka on osallistunut
vhdenvertaisuustoimien suunnitteluun, on oikeus pyynnosta saada tietaa, mihin
toimiin tydnantaja on ryhtynyt yhdenvertaisuuden edistamiseksi tyopaikalla.

- ) Jatkuvan oppimisen ja
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Tasa-arvosuunnitelma

* Tasa-arvosuunnitelma tulee laatia vahintaan joka toinen vuosi ja sen
paivittamisesta on tiedotettava henkilostolle.

* Tasa-arvosuunnitelma laaditaan yhteistyossa henkiloston edustajien esimerkiksi
luottamusmiehen, luottamusvaltuutetun tai tyosuojeluvaltuutetun kanssa.

» Palkkakartoituksesta on laissa oma pykala. Palkkakartoituksen avulla selvitetaan,
ettei saman tyonantajan palveluksessa olevien samaa tai samanarvoista tyota
tekevien naisten ja miesten valilla ole perusteettomia palkkaeroja.

* Jos ryhmien tarkastelu tuo esiin selkeita eroja naisten ja miesten palkkojen valill3,
palkkaerojen syita ja perusteita on selvitettava. Jos tydpaikalla on kaytossa
palkkausjarjestelmia, joissa palkat muodostuvat palkanosista, esiin tulleiden
erojen syiden selvittamiseksi tarkastellaan keskeisimpia palkanosia. Jos
palkkaeroille ei ole hyvaksyttavaa syyta, tyonantajan tulee ryhtya asianmukaisiin

korjaaviin toimenpiteisiin. B
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Tyonantajan velvollisuudet

* Tydnantaja huolehtii, etta tydpaikalla arvioidaan yhdenvertaisuuden
toteutumista, kehitetaan tyooloja ja toimintatapoja, joita noudatetaan
henkildstoa valittaessa ja henkilostda koskevia ratkaisuja tehtaessa.

* Tydnantajan tehtavana on edistaa yhdenvertaisuutta toimilla, joihin havaitut
kehittamiskohteet ja mahdolliset ongelmat antavat aihetta.

* Tavoitteena on, etta yhdenvertaisuuden edistaminen muodostuu osaksi tyopaikan
saannollista kehittamistoimintaa.

* Esimerkiksi tyo pyritaan jarjestamaan siten, etta otetaan paremmin huomioon
syrjinnan vaarassa olevien tyontekijoiden erityistarpeet. Kyse voi myos olla
heikommassa asemassa olevien tukemisesta. Erityistukea eli positiivista
erityiskohtelua voidaan tarjota esimerkiksi ikaantyneille tai vajaakuntoisille.
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Yhdenvertaisuuden toteutumisen arviointi

Arvioinnissa pyritaan vastaamaan esimerkiksi seuraaviin kysymyksiin

* Esiintyyko organisaatiossa syrjintaa sen eri muodoissa?

* Miten syrjinta on havaittu?

* Millaisiin ryhmiin se kohdistuu?

* Millaisia menettelyita syrjintatilanteisiin puuttumiseen on kaytossa?
* Ovatko menettelyt toimivia ja vaikuttavia?

* Millaisia muita keinoja tyopaikalla on syrjinnan ehkaisemiseen?

* Millaista tietoa aiheesta on saatavilla?

* Otetaanko syrjimattomyys huomioon tyopaikalla?
salpaus s,



Yhteiskuntavastuu

* Tyonantajalle on tarjolla monenlaisia palveluja osatyokykyisen palkkaamiseksi,
esimerkiksi tyokokeilu, tyohonvalmennus, tyoolosuhteiden jarjestelytuki,
palkkatuet, tyotehtavien mukauttaminen seka apuvalineiden hankinta.

* Tyoolosuhteiden mukauttamisratkaisuilla ja yksil6llisten tarpeiden huomioimisella
voidaan kompensoida henkildiden erilaisia toimintarajoitteita.

* Tyypillisia mukauttamisratkaisujen kohteita ovat
* tydaika
tyomatkat
tyopaikkarakennuksen saavutettavuus
tyopaikan yhteiset tilat
henkilokohtainen tyopiste
teknologia, tyovalineet
tyon sisalto ja tyon organisointi
valaistus ja akustiikka. s salpaus Koulutuskeskus
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Tyouran vaiheita ja johtamiskaytantoja

TYOURAN VAIHEITA
|

o o ” o o

Tydelamaan Tyon ja muun elaman Tyokyvyn Tyouran Konkarina
kiinnittyminen yhteensovittaminen muutokset tienhaarat tyoyhteisossa

Perehdytys Tybajan Varhainen Urakehitys- Osaamisen
joustot tuki keskustelu jakaminen

ESIMERKKEJA JOHTAMISKAYTANNOSTA

Lahde: https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/tyoura
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Sukupolvien aallot

Tyoyhteisoon voi kuulua eri ikaisia henkiloita, joita on myos johdettava eri tavalla, jotta heidat
saadaan tuomaan vahvuutensa esiin.

lkaa keskeisempi tekija oikeanlaisen tuen tarjoamisessa on kuitenkin sukupolvi.

Nuoruuden herkkyysiassa koettu nousu- tai laskukausi vaikuttaa suhtautumiseen tyohon pelkkaa
ikdaa enemman.

Taantumakauden nuoret (1955-1964, 1973-1979, 1990-luku) ovat tyoelamassa pessimistisempia,
mutta tekevat paljon toita. Eivat koe saavansa kiitosta aherruksestaan, eivatka usko saavansa
tukea pyytamallakaan. Tama ilmenee negatiivisuutena ja El:n kaytténa. Epavarmuus tyon
jatkumisesta nakyy mm. uusia rekrytoitaessa.

Nousukauden nuoret (1965-1972, 1980-1990) ovat positiivisempi myds muutosten aarells,
uskovat saavansa apua, osaavat rajata tyon ja vapaa-ajan paremmin, eivatka ole niin huolissaan
tyon jatkumisesta.

Y-sukupolvi erottuu diginatiiveina, mutta heilla on myos erilaiset odotukset: vuorovaikutteisuus,
palautteen tarve, molemminpuolinen joustavuus.

Tarvitaan erilaista vuorovaikutusta eri sukupolville, jottei synny konflikteja tai ahdistusta.
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Eri ikaiset ihmiset
tyoyhteisossa

 Eriikaiset tyoyhteisossa ovat
parhaimmillaan RIKKAUS.

* Heidan osaamisensa tulisi tunnistaa ja
sita osata hyddyntaa mm. hiljaisen tiedon
siirtamisessa ja toisten ammattitaidon
kehittamisessa. (Ei vain vanhemmilta
nuorille!)




Kulttuuritietoisuus
osana
monimuotoisuuden
johtamista

”Kulttuurien valisen vuorovaikutuksen suurin
haaste ei ole vieraan kulttuurin tuntemus,
vaan oman kulttuurin tuntemus ja sen
vaikutuksen tiedostaminen omassa
ajattelussa ja kayttaytymisessa.”

Nancy Adler




Kulttuurierojen esiintulo tyopaikoilla

* Tapa hoitaa tydasiat: lansimaissa tyontekija vastaa tyotehtavista
henkil6kohtaisesti

* Yksityiselama tyopaikalla
* Tasa-arvo: esimies-alainen, sinuttelu, tiimityo

* Aikakasitys: Aikataulut (kello, kalenteri)
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Yksilollisyys = Yhteisollisyys
Perheissa, tyopaikoilla, yhteiskunnassa ilmeneva itsenaisyys tai yhteisollisyys,
ajattelutapana mina vai me

Yksilolliset kulttuurit

Yhteisolliset kulttuurit

ltsenaisyys

ltseensa luottaminen
Riippumattomuus muista
Sosiaalinen arvostus
Yksilollinen menestys

Tasa-arvoisuus (=jokaisella ansionsa ja
panoksensa mukaan)

Luovuus ja rohkeus

Tehtavat ovat suhteita tarkeampia

Kaikki asiakkaat saavat saman kohtelun
Arviointi ja palaute ovat osa tyota

Perhe- ja ihmissuhteet erillaan tybasioista

Riippuvuus yhteisosta
Vastavuoroisuus
Harmonia

Velvollisuudentunto suhteessa yhteisoon
esim. vastuu omista vanhemmista

Kunnian "kasvojen sailyttaminen”

Tasa-arvoisuus (=jokaiselle yhta paljon
riippumatta panoksesta)

Suhteet ovat tehtavia tarkeampia

Omaan ryhmaan kuuluvat saavat
paremman palvelun

Arviointi ja palaute pilaavat sopusoinnun

Ero tydelaman ja yksityiselaman valilla ei
ole selva ->sukulainen auttaa
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Yksilollisyys *==* Yhteisollisyys

Noin 70 % maailman kulttuureista on yhteisokeskeisia.

Yksilolliset kulttuurit

Yhteisolliset kulttuurit

Ruotsi
Norja
Saksa
Suomi
Tanska
Viro
USA
Australia
|so-Britannia
Ranska
Puola

Arabimaat
Guatemala
Venezuela
Taiwan

Kiina
Vali-Amerikan maat
Thaimaa
Chile

Itainen Afrikka
Serbia
Portugali
Kreikka

Turkki

2 salpaus

Koulutuskeskus
Further Education



Demokraattisuus vai autoritaarisuus

Hierarkia vs. tasa-arvo, valtaerosuhtautuminen ihmisten eriarvoisuuteen vs. samanarvoisuuteen

Demokraattisuus - pieni valtaetaisyys

Autoritaarisuus - suuri valtaetaisyys

* Asema tyoelamassa saavutetaan koulutuksen ja
kokemuksen seka henkilokohtaisten ominaisuuksien
pohjalta.

* Hyvaksytyt vallan merkit ovat vahaisia.

* Valta ja vastuu perustuvat enemman tehtavaan ja sen
osaamiseen kuin muodolliseen asemaan

* |hmisia kohdellaan ainakin samanarvoisina ihmisina
asemasta riippumatta

* Alaisen ja esimiehen suhde on kaytannon tyohon
perustuva, eika siihen yleensa sisally ihailua tai
ylenmaaraista ja yksipuolista kunnioitusta.

* lhanteellisena esimiehena pidamme demokraattista
tyyppia, joka kohtelee ihmisia reilusti.

* Eri tehtavissa samalla tyopaikalla tyoskentelevat ihmiset
voivat seurustella niin tyossa kuin vapaa-aikana
keskenaan.

* Virkamies on asiakkaansa palvelija

23

* Valta perustuu usein syntyperaan, tai se voi perustua
ikdan tai muuhun saavutettuun asemaan

* Suuren valtaetdisyyden kulttuureissa ero valtaa omaavan
ja vallattoman valilla koetaan suureksi. Valtaa kaytetaan ja
naytetaan.

* Johtavassa asemassa oleville kuuluu erityisoikeuksia, eika
alaisten ole sopivaa niihin puuttua.

* Esimiehen taytyy osata paattaa, ei keskustella tai
neuvotella. Hyva esimies tietaa ja osaa kaiken.
Vastuu tyon tekemisesta ja laadusta on esimiehilla.

* Tarkka valvonta ja ohjaaminen kuuluvat asiaan.
Tyontekijalta ei odoteta oma-aloitteisuutta. Alainen tekee
vain sen minka esimies on kaskenyt

* Vertaiselta ohjeiden ottaminen tai oman mielipiteen
sanominen ei ole itsestaan selvasti helppoa

* Virkamies ei ole palvelija, vaan pikemminkin herra, joka
kayttaa valtaa asiakkaaseensa nahden.




Pieni valtaetaisyys

Suuri valtaetaisyys

Viro
USA
Saksa
Suomi
Norja
Ruotsi
Tanska
Itavalta

Malesia
Vengja
Kiina
Intia
Vietham
Puola
Turkki
lran
Espanja
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Suurin osa konflikteista syntyy vaarinkasityksista

erilaiset piilo-odotukset

omat tulkinnat - arvottaminen omien ennakkokasitysten perusteella
tyopaikan kirjoittamattomat saannot

sosiaaliset tilanteet tyopaikalla

vhteisollinen / yksilollinen kulttuuri tyopaikalla

El:n sanomisen vaikeus

hierarkia tyopaikalla - itsenaisyys vrt. tiimityo

klikkiytyminen

suomalainen vahapuheisuus - kannustus

(positiivisen palautteen vahdinen maara)
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Kulttuuri on
itsestaanselvyyksien

jarjestelma

* "Yksinkertaisesti voisi sanoa, etta
kulttuuri on itsestaanselvyyksien
jarjestelma,
joka erottaa ryhmat toisistaan
ja joka havaitaan vasta,
kun se tdbrmaa toiseen
itsestaanselvyyksien
jarjestelmaan.”

Lahde: OSMO — monikulttuurisen ohjauksen
tyokalupakki




Pohdintatehtavia 1

Alla olevien pohdintatehtavien vastauksia
sinun ei tarvitse palauttaa, mutta on
suositeltavaa keskustella naista omassa
tyoyhteisdssasi, jotta saat laajemman
kasityksen siita, miten nama asiat kaytanndssa
omassa tyoyhteisdssasi nahdaan ja miten ne
myOs arjessa ovat.

Yhdenvertaisuussuunnitelma

Mita yhdenvertaisuus merkitsee omassa
tyopaikassasi?

Koetko, etta yhdenvertaisuus toteutuu
tyopaikallasi?

Millaisisa yhdenvertaisuuden esteita naet
omassa tyoyhteisossasi?

Miten oma tydpaikkasi voisi edistaa
vhdenvertaisuutta?

Millainen rooli sinulla itsellasi on
vhdenvertaisuuden edistamisessa?

Millaisia konkreettisia toimia tyopaikallasi
voitaisiin tehda yhdenvertaisuuden
vahvistamiseksi?
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Pohdintatehtavia 2

* Mieti itseasi Monimuotoisuussipulin eri osa-
alueiden osalta. Keskustele asiasta myos tyo-
tai opiskelijaryhmasi kanssa. Pohdi millaiset
tekijat erottavat ja yhdistavat sinua muihin ja
mieti myos mihin se mielestasi perustuu. On
hyva myos pohtia sita onko nailla erottavilla tai
vhdistavilla tekijoilla ollut vaikutusta omiin
valintoihisi vuosien kuluessa.

Mieti esimerkiksi miten eri-ikaiset tyontekijat
ja heidan mielipiteensa tyontekoon ja
tyoelamaan yleisemmin nékyx teidan
organisaatiossanne ja kuinka heidat on
huomioitu johtamisen nakdkulmasta?

* Mieti vastaavasti esimerkiksi
neuromonimuotoisuutta ja muitakin _
monimuotoisuuden muotoja tyoyhteisossasi.
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Ole hyva.
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