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1 Johdanto

1.1 Taustatiedot

Suomalaisessa tyoelamassa henkiloston moninaisuus ja sen johtaminen ovat
viime vuosikymmenina kokeneet suurta kasvua ja asiaan kiinnitetaan entista
enemman huomiota. Kuluneiden vuosikymmenten aikana Suomeen on muutta-
nut ihmisia ulkomailta tydperaisen maahanmuuton myoéta, keskustelu vammais-
ten rakenteellisesta ty6ttomyydesta on lisdantynyt ja asenteet seksuaali- ja su-
kupuolivahemmistoja kohtaan ovat muuttuneet. Lisaksi myds vaatimukset tyo-
elaman tasa-arvoisuudesta seka yhdenvertaisuudesta ovat kasvaneet ja puhe

tydyhteison inklusiivisuudesta on lisaantynyt. (Hagert & Toivanen 2021, 171.)

Moninaisuus koostuu eri maaritteista, joita ovat esimerkiksi ika, sukupuoli, sek-
suaalisuus, sosiaalinen tausta, vammaisuus ja terveydentila. Moninaisuuden
mittaaminen on tarkeassa roolissa taman paivan yhteiskunnassa, silla sen
avulla voidaan osoittaa, keitd nyky-yhteiskunnan valtarakenteet suosivat ja

ketka kokevat eriarvoista kohtelua. (Tyoterveyslaitos 2023.)

Suomen perustuslain kuudennen pykalan mukaan ketaan ei saa ilman hyvak-
syttavaa syyta asettaa eriarvoiseen asemaan sukupuolen, ian, alkuperan, kie-
len, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, terveydentilan, vammaisuuden tai
muuhun henkiloon liittyvan syyn perusteella. Tyonantajan tehtavana on huoleh-
tia tydsopimuslain mukaisesti siita, etta ketaan tydntekijaa ei syrjita tai aseteta

epaarvoiseen asemaan. (Suomen perustuslaki 731/1999.)



1.2 Tutkimuskysymykset ja tavoitteet

Taman opinnaytetyon paatavoitteena on tutkia moninaisuuden johtamisen nyky-
tilaa ja kehitysmahdollisuuksia 2M-IT:lla. Tyon keskeinen tutkimuskysymys on,
millainen on moninaisuuden johtamisen nykytilanne organisaatiossa seka millai-
sia kehitystarpeita ja mahdollisuuksia sen parantamiseen on tunnistettavissa.
Tutkimuksen tuloksena pyritaan tarjoamaan konkreettisia ehdotuksia, joilla 2M-

IT voisi vahvistaa inklusiivisuutta ja moninaisuuden johtamista.

Tutkimus koostuu paakysymyksen lisaksi useista alakysymyksista, joiden avulla
pyritdan syventdmaan ymmarrysta moninaisuuden johtamisesta. Tydssa kaytet-

tavia alakysymyksia ovat seuraavat:

¢ Miten moninaisuuden johtaminen nayttaytyy talla hetkella tyontekijoiden
kokemuksissa ja nakemyksissa?

e Millaisissa asioissa 2M-IT on jo onnistunut moninaisuuden nakokul-
masta ja mita pitaisi viela kehittad?

e Millaisia haasteita tai esteitda on moninaisuuden johtamiseen liittyen?

Ensimmainen alakysymys keskittyy tyontekijoiden kokemuksiin, koska henkilds-
ton arjen kokemus on keskeisessa roolissa, kun arvioidaan, kuinka moninaisuu-
den johtamisen kaytannot todella toteutuvat tyontekijoiden arjessa. Tyontekijoi-
den nakemyksia analysoimalla saadaan tietoa siita, miten hyvin tamanhetkiset
toimet moninaisuuden johtamisessa tavoittavat henkiloston ja kuinka inklusii-
viseksi ja yhdenvertaiseksi tyOyhteiso talla hetkella koetaan. Opinnaytetydn
kannalta tama nakdkulma on tarkea, silla se auttaa tunnistamaan, missa maarin
yrityksen nykyiset toimintatavat tukevat henkiloston kokemuksia yhteisollisyy-

desta ja monimuotoisuudesta kaytannon tasolla.

Toisella alakysymyksella pyritdan kartoittamaan 2M-IT:n nykyisia toimintamal-
leja ja kaytantdja, jotka henkildston mielesta tukevat moninaisuuden johtamista.
Taman kysymyksen tarkoituksena on tunnistaa, mitka kaytannot ovat vahvista-

neet inklusiivisuutta ja mitka toimet koetaan erityisen onnistuneiksi.



Kolmas alakysymys keskittyy moninaisuuden johtamisen haasteisiin ja esteisiin.
Tama nakokulma on olennaisen tarkea, silla on ratkaisevaa ymmartaa myos ne
kohdat, joissa organisaatio kohtaa vastoinkaymisia. Naiden haasteiden tunnis-
taminen antaa mahdollisuuden pureutua ongelmakohtiin ja etsia konkreettisia

ratkaisuja, joiden avulla yritys voi parantaa moninaisuuden johtamista.

Opinnaytetyon tutkimuskysymykset on valittu huolellisesti vastaamaan yrityksen
arvoja ja tutkimuksen tavoitetta lisata ymmarrysta moninaisuuden johtamisesta
ja sen vaikutuksista. Naiden valittujen kysymysten kautta tyo pyrkii parhaalla
mahdollisella tavalla tukemaan 2M-IT:ta tulevaisuudessa moninaisuuden johta-
misen kehityksessa ja tarjoamaan suosituksia, joilla moninaisuuden johtamista
voitaisiin edistaa yrityksessa. Taman opinnaytetyon odotetaan tuottavan hyodyl-
lista tietoa ja konkreettisia kehitysehdotuksia, joilla 2M-IT voi rakentaa yha inklu-

siivisempaa, yhdenvertaisempaa ja moninaisempaa tydyhteisoa.

1.3 Tutkimusmenetelmat

Opinnaytetyon tutkimusmenetelmaksi valittiin kvalitatiivinen eli laadullinen tutki-
mus, koska tutkimuksen paatavoitteena on syventaa ymmarrysta ilmidista ja ko-
kemuksista, jotka liittyvat moninaisuuden johtamiseen organisaatiossa. Laadulli-
sen tutkimuksen lahestymistapa mahdollistaa henkiloston kokemusten ja nake-
mysten yksityiskohtaisemman tarkastelun, mika on keskeista pyrittdessa muo-

dostamaan kattava kuva moninaisuuden johtamisen nykytilasta 2M-IT:II&.

Tutkimusmenetelmaksi valikoitui anonyymi kyselylomake, joka suunniteltiin eri-
tyisesti koko henkildston nakokulmien ja kokemusten kartoittamiseksi. Kyselylo-
make lahetettiin organisaation jokaiselle tyontekijalle vastattavaksi. Kyselyme-
netelmalla haluttiin kerata laajasti tietoa henkiloston omakohtaisista kokemuk-

sista ja havainnoista liittyen moninaisuuden johtamisen nykytilaan yrityksessa.

Tutkimusprosessi kaynnistyi suunnitteluvaiheella, jonka aikana pohdittiin, milla
tavalla ja mista nakokulmasta moninaisuuden johtamisen nykytilaa olisi parasta
lahestya. Valitun aiheen laajuuden vuoksi oli tarpeellista tehda tarkkoja rajauk-

sia ja tutkimuksen fokukseksi valikoitui henkildston kokemukset ja havainnot



moninaisuuden johtamisen nykytilasta ja inklusiivisuuden kokemuksista yrityk-
sessa. Opinnaytetyon rajausta maariteltiin yhteistydssa toimeksiantajayrityksen
HR-osaston edustajan ja vastuullisuusasiantuntijan kanssa. He auttoivat koh-
dentamaan tutkimuksen suunnan sellaisiin kysymyksiin ja teemoihin, jotka ovat

yrityksen strategian ja arvojen kannalta merkittavia.

Tietoperustan ja aineistonkeruun osalta tutkimuksessa hyddynnettiin anonyymia
kyselya, joka suunnattiin koko henkilostolle ja jonka avulla kartoitettiin heidan
kokemuksiaan muun muassa yhteenkuuluvuuden tunteesta, syrjinnan mahdolli-
sista kokemuksista seka yhdenvertaisuuden toteutumisesta tydymparistossa.
Kysely sisalsi kylla/ei-kysymyksia. Vastauksien perusteella vastaajia pyydettiin
tietyissa tapauksissa perustelemaan vastauksensa avoimilla kysymyksilla tar-
kemmin, jonka avulla pyrittiin syventamaan kerattyja tietoja. Lisaksi kyselyssa
oli kaksi avointa kysymysta, jotka tarjosivat henkildstolle mahdollisuuden il-
maista ajatuksiaan ja havaintojaan vapaamuotoisesti. Liitteessa 1 on lista kyse-
lyn kysymyksista, jotka ohjasivat tutkimusta ja tukivat aineistonkeruuta anta-
malla henkilostolle mahdollisuuden jakaa kokemuksiaan ja nakemyksiaan moni-

naisuuden johtamisen nykytilasta organisaatiossa.

1.4 Tutkimuksen vaiheet

Opinnaytetyon kirjallisuuskatsauksen yhteydessa rakennettiin opinnaytetyon tut-
kimusosiota varten kyselylomaketta, joka luotiin Webropolin avulla. Kyselylo-
makkeen suunnittelussa tavoitteena oli tehda kyselysta mahdollisimman lyhyt ja
selkea, mutta samalla varmistaa, etta kaikki tutkimuksen kannalta oleellinen ja

tarpeellinen tieto saadaan kyselyn avulla kerattya.

Kun kyselylomakkeen rakenne ja kysymysten muotoilu olivat valmiina, kyselysta
laadittiin aluksi testiversio. Tama testiversiokysely toimitettiin toimeksiantajayri-
tyksen henkildstohallinnon kayttéon kyselylomakkeen pilotointia varten, jotta
henkilostdhallinnon tydntekijat voivat vastata siihen ja antaa palautetta kyselyn
toimivuudesta. Pilotointivaiheessa testikyselyyn saatiin yhteensa 10 vastausta.

Pilotoinnin tarkoituksena oli varmistaa kyselyn tekninen ja sisallollinen toimivuus



seka kerata mahdollisia kehitysideoita ennen kyselyn laajempaa jakamista koko

henkilostolle.

Opinnaytetyon pohjatietokysely lahetettiin koko 2M-IT henkilostdlle vastatta-
vaksi lokakuun lopussa. Vastausaikaa kyselyyn annettiin kaksi viikkoa. Kyse-

lyyn vastasi 195 henkiloa.

Kyselyn paatyttya vastaukset kasiteltiin ja niiden analysointi kaynnistettiin, jotta
saataisiin kattava kasitys henkiloston nakemyksista ja kokemuksista tutkimusky-
symysten aihealueilla. Kyselyn vastauksien lapikaynnin jalkeen vastauksien pe-

rusteella laadittiin yhteenveto ja pohdinta.



2 Moninaisuuden kasite

2.1 Moninaisuuden maaritelma

Moninaisuuden kasitteella tydelamassa tarkoitetaan henkiloston keskinaista eri-
laisuutta esimerkiksi ian, sukupuolen, etnisen tai kansallisen taustan, kansalai-
suuden, ian, uskonnon, vakaumuksen, seksuaalisen suuntautumisen, perheti-
lanteen, vammaisuuden, terveydentilan, tyokyvyn, neurodiversiteetin, koulutus-
taustan, arvojen ja persoonallisuuden osalta. Moninaisuuden kasitteeseen liite-
taan myos kasite yhdenvertaisuus, jolla tarkoitetaan sita, etta kaikki ovat sa-

manarvoisia. (Bergbom, Yli-Kaitala & Toivanen 2022.)

Inklusiivisuudella tarkoitetaan jarjestelmallista, yhdenvertaista, syrjimatonta ja
kaikki tyontekijat osallistavaa tapaa toimia. (Bergbom, Yli-Kaitala & Toivanen
2022.) Inklusiivisilla toimenpiteilla tarkoitetaan sellaisia toimia, joilla rakennetaan
fyysisesti ja psykologisesti turvallinen tydymparisto ja edistetaan tydilmapiiria,
jossa kaikki tydyhteison jasenet tuntevat kuuluvansa joukkoon ja jossa kaikilla
on hyva olla. (Ty6- ja elinkeinoministerid 2022.) Inklusiivisen tydyhteison piirtei-
siin kuuluu esimerkiksi se, etta kaikki yhteison jasenet tuntevat olevansa terve-
tulleita, kuuluvansa joukkoon ja olevansa sen arvostettuja jasenia. (Bergbom,
Yli-Kaitala & Toivanen 2022.)

Yhdenvertaisuudella tarkoitetaan, etta kaikki ihnmiset ovat samanarvoisia riippu-
matta esimerkiksi sukupuolesta, iasta, kansalaisuudesta, etnisesta tai kansalli-
sesta alkuperasta, kielesta, uskonnosta, mielipiteesta, vammasta, terveydenti-
lasta, seksuaalisesta suuntautumisesta tai muusta henkiloon liittyvasta syysta.
Tybelaman tasa-arvo tarkoittaa sita, etta sukupuoli, sukupuoli-identiteetti tai su-
kupuolen ilmaisu eivat vaikuta ihmisen kohteluun tai mahdollisuuksiin tyopai-
kalla. (Tyoturvallisuuskeskus 2023, 43—44)



Rasismi on ihmisryhman tai sen yksittaisen jasenen inmisarvon alentamista et-
nisyyden, ihonvarin, kulttuurin, uskonnon tai aidinkielen perusteella. Rakenteelli-
nen rasismi on moniulotteista ja nakyy yhteiskunnan rakenteissa, saannoissa ja
toimenpiteissa (Leinonen, Seikkula & Keskinen, 2020). Rakenteellista rasismia
voidaan kutsua myos institutionaaliseksi tai systemaattiseksi rasismiksi. Raken-
teellinen rasismi on yksi merkittavimmista tekijoista siina, miksi inmiset eivat
pysty etenemaan yhdenvertaisesti yhteiskunnassa ja silla on kerrannaisvaikutus
vaikeuttaen myos osallisuuden tunteeseen yhteiskunnassa. Rakenteellinen ra-
sismi voi joissain tilanteissa myos sukupolvistua ja “maahanmuuttajuus” voi
seurata Suomessa syntyneita, jotka perhetaustansa vuoksi voivat kohdata syr-
jintda. (Leinonen, Seikkula & Keskinen, 2020).

Suomessa yhdenvertaisuuslaki suojelee tyontekijoita syrjinnalta tydelamassa ja
saatelee sita, milla perusteilla tydnantaja voi kohdella tyontekijoita eri tavoin.
Lain mukaan tydnantaja ei saa ilman hyvaksyttavaa syyta asettaa tyontekijaa
eriarvoiseen asemaan esimerkiksi ian, alkuperan, kansalaisuuden, kielen, us-
konnon, vakaumuksen, poliittisten mielipiteiden, terveydentilan, vammaisuuden

tai seksuaalisen suuntautumisen perusteella. (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014.)

Kaikki tyontekijan huono kohtelu ei ole aina syrjintaa, vaan syrjinnasta puhutaan
silloin, kun tyontekijaa tai -hakijaa on kohdeltu huonosti yhdenvertaisuuslaissa
esitetyn ominaisuuden vuoksi. Yhdenvertaisuuslaki takaa tyontekijalle oikeuden
tasa-arvoiseen kohteluun ja hanta ei voida eriarvoistaa. Jokaisella tulee olla
mahdollisuus kehittda omaa osaamistaan ja edeta tyourallaan ilman pelkoa,
ettd omat henkildkohtaset ominaisuudet estaisivat mahdollisuudet. (Tydsuojelu
2024.)

Syrjinta tyéelamassa voi olla valitonta, valillista, hairintaa, kohtuullisten mukau-
tusten epaamista tai ohje/kasky syrjia. Valillinen syrjinta tarkoittaa sita, etta ta-
sapuoliselta nayttava saannos tai kaytanto johtaa tilanteeseen, jossa syrjivan
syyn perusteella henkild joutuu epaedulliseen asemaan muihin nahden. Valil-
lista syrjintaa on esimerkiksi tilanne, jossa tydhonotossa vaaditaan taydellista
suomen kielen taitoa, vaikka tama ei ole tyontekemisen kannalta valttamatonta.

Hairinnalla tarkoitetaan tilannetta, jossa henkildn tai ihmisryhman arvoa



loukataan tarkoituksellisesti ja kayttaytymisella luodaan uhkaava, vihamielinen
ja halventava ilmapiiri. Esimerkkeja hairinnasta ovat esimerkiksi loukkaavat ra-
sistiset vitsit tai seksuaalivahemmistojen nimittely tyopaikalla. Kohtuullisten mu-
kautusten epaamisella tarkoitetaan tilannetta, jossa tyonantaja kieltaytyy teke-
maan asianmukaisia ja kulloisessakin tilanteessa tarvittavia kohtuullisia mukau-
tuksia niin, ettd vammainen henkil6 voisi yhdenvertaisesti tyollistya, suoriutua
tyotehtavistaan ja edeta urallaan. Ohje/kasky syrjia on syrjinnan aikaansaa-

miseksi annettu ohje tai velvoite. (Tyosuojelu 2024 .)

Positiivisella erityiskohtelulla tarkoitetaan kaytantoja ja toimenpiteita, joilla pyri-
taan tukemaan ryhmien tai yksildiden asemaa, jotka ovat yhteiskunnassa hei-
kommassa asemassa tai kohtaavat syrjintaa esimerkiksi jonkin moninaisuuden
ulottuvuuden vuoksi. Positiivisen erityiskohtelun tavoitteena on vahentaa raken-
teellista eriarvoisuutta ja luoda jokaiselle yhdenvertaiset mahdollisuudet menes-

tya. (Tyo- ja elinkeinoministerio 2022.)

2.2 Moninaisuuden merkitys organisaatiossa

Monimuotoinen ja inklusiivinen tyoyhteisd tuo mukanaan useita hyotyja, joita
ovat esimerkiksi luovuus, tydhyvinvointi, taloudellinen kannattavuus ja hyva
maine. Jokaisella yksilolla on tarve kuulua yhteis66n. Se on yksi ihmisen perus-
tarpeista. Jokainen tyotekija kaipaa kokemusta siita, etta heita arvostetaan ja
hyvaksytaan omana itsenaan. Moninaisuuden johtamisella pyritddn myds henki-
|6stdn yhteisollisyyden kokemuksen lisaamiseen. Yhteisollisyyden kokemus on
yksi merkittavimmista tyohyvinvointiin ja tyopaikkaan sitoutumiseen vaikuttavia
tekijoita. Jos tyontekija kokee ulkopuolisuuden tunnetta tyopaikalla, tama ai-
heuttaa tydntekijalle kuormitusta, pahoinvointia ja vahentaa henkilon sitoutu-

mista tydpaikkaan. (Bergbom, Yli-Kaitala & Toivanen 2022.)

TyoOpaikat, jotka ovat inklusiivisia, kiinnittavat enemman huomiota yhteisollisyy-
den rakentamiseen. Yhteisollisyyden rakentamisen peruspilareita ovat avoi-
muus, vastavuoroinen toisten kunnioittaminen ja huomioonottaminen seka kes-

kinainen luottamus. (Tyo- ja elinkeinoministerio 2022.)



Kun tyOyhteisOssa arvostetaan jokaisen tyontekijan yksilollisyytta, ei tyontekijan
tarvitse kayttaa energiaa omien taustaominaisuuksien peittelemiseen, ja talla on
myonteinen vaikutus tyontekijan hyvinvointiin ja tydhon kaytettaviin voimavaroi-
hin. (Bergbom, Yli-Kaitala & Toivanen 2022.)

Yritysten tulisi panostaa organisaatiokulttuuriin ja sen kehittdmiseen. Jos orga-
nisaatiokulttuurissa on tervetullutta vainhtaa erilaisia nakemyksia, ideoita ja aja-
tuksia, mahdollistaa tama yleensa sen, etta yrityksessa on mahdollisuus luo-

vaan ajatteluun ja kehitykseen. (Tyo- ja elinkeinoministerid 2022)

2.3 Moninaisuuden eri maaritteet

2.3.1 Sukupuolten vilinen tasa-arvo

Moninaisuuden ulottuvuuksiin kuuluvat sukupuoli ja sukupuolten valinen tasa-
arvo. Historiassa tapahtuneiden asioiden vuoksi Suomessa on totuttu ajattele-
maan, etta meilla ei ole sukupuolten valisia tasa-arvo-ongelmia. (Hagert & Toi-
vanen 2021,177.)

Suomen laissa on maaritelty tasa-arvolaki, joka kieltda syrjinnan sukupuolen,
sukupuoli-identiteetin ja sukupuolen ilmaisun perusteella. Lisaksi laki velvoittaa,
etta viranomaiset, tydnantajat ja koulut ovat mukana ennaltaehkaisemassa syr-
jintaa tavoitteellisesti. Sukupuolten tasa-arvossa moninaisuus tarkoittaa sita,
etta sukupuolten valinen tasa-arvo toteutuu sukupuolten ja samaa sukupuolta
olevien kesken. (Hagert & Toivanen 2021,178.)

TyOnantajien, joiden palveluksessa on vahintaan 30 tyontekijaa, on lain mukaan
laadittava tasa-arvosuunnitelma, joka pitaa sisallaan selvityksen tyopaikan tasa-
arvotilanteesta, palkkakartoituksen, konkreettiset toimenpiteet tasa-arvon edis-
tamiseksi seka arvio aikaisempien suunnitelmaan sisaltyneiden toimenpiteiden
toteutuksesta ja tuloksista. Tydnantajan velvoite on myos ennaltaehkaista suku-
puoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun perustuvaa syrjintaa. (Sosiaali- ja
terveysministerio 2024.)
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Suomen tyoelamassa tyomarkkinat ovat voimakkaasti jakautuneet sukupuolen
perusteella. Tama tarkoittaa sita, etta vaikka miehet ja naiset osallistuvat suun-
nilleen yhta paljon tydelamaan, ei silti kaikilla tyopaikoilla tydoskentele seka nai-
sia, etta miehia, vaan enemmisto tyontekijoista on jompaakumpaa virallista su-
kupuolta (Hagert & Toivanen 2021, 178.)

Ammattien sukupuolien mukainen jakautuminen aiheuttaa myos palkkojen ja
tyoolojen eriytymista. Jakautumista voidaan vahentaa muun muassa laatimalla
tasa-arvosuunnitelmia, kehittamalla tasa-arvoisia kaytantoja tyopaikoilla, poista-
malla seksuaalista ja sukupuoleen perustuvaa hairintaa, purkamalla sukupuo-
leen liittyvia stereotypioita ja estdmalla kaikenlainen sukupuoleen perustuva syr-

jinta. (Sosiaali- ja terveysministerio 2024.)

Sukupuoli vaikuttaa Suomessa myo6s hyvin paljon siihen, mille aloille hakeudu-
taan opiskelemaan ja tietyt alat ovat hyvin sukupuolen mukaan jakautuneita. Yli-
opistoissa naisvaltaisia aloja ovat kasvatustieteet, humanistiset ja taidealat seka
yhteiskunnalliset alat, joissa opiskelijoista yli 70 % ovat naisia. Miesvaltaisia
opiskelualoja puolestaan ovat tietojenkasittely ja tekniikan alat. Tasavertaisim-

pia aloja ovat kauppakorkeakoulu ja oikeustieteellinen ala.

Yksi sukupuolten valiseen tasa-arvoon tyoelamassa vaikuttava asia on vanhem-
muuden kustannukset, jolla tarkoitetaan tyonantajalle tyontekijan vanhemmuu-
desta aiheutuvia kustannuksia, kuten esimerkiksi paivarahan ja palkan valinen
erotus kolmelta kuukaudelta, lasta kotona hoitavan vanhemman palkka neljalta
paivalta seka sijaisen rekrytointi ja perehdytys vanhempainvapaan ajaksi. Tyo-
alojen sukupuolijaottuneisuuden vuoksi naisvaltaisten alojen tyonantajat maksa-

vat enemman vanhemmuuden kustannuksia. (Hagert & Toivanen 2021, 183)

2.3.1.1 Sukupuolten vilinen tasa-arvo ICT-alalla

ICT-ala on yksi sukupuolijaottuneimmista aloista talla hetkella, ja ala karsii
osaajapulasta. Tasta huolimatta naisten ja miesten valilla ei ole viela tasa-ar-

voa, silla naiset kohtaavat edelleen taitojensa kyseenalaistamista ja syrjintaa.
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Lisaksi IT-alalla vallitsee edelleen nakymattomia sukupuolisopimuksia, jotka oh-

jaavat sukupuolia erilaisiin rooleihin. (Lahtinen 2023.)

Atean (2023) tekeman tutkimuksen mukaan 25 prosenttia 18—34-vuotiaista nai-
sista piti IT-alan tyopaikkoja houkuttelevina verrattuna muihin toimialoihin, kun
taas 26 prosenttia oli eri taysin mielta. Lahes puolet naisista ei ole kiinnostunut
IT-alasta sen teknisyyden tai vaikeuden vuoksi, vaikka alalla on tarjolla monen-
laisia tehtavia. (Atea 2023.)

2.3.2 lka

Moninaisuuden yhtena maaritteena on ikajohtaminen. Tama tarkoittaa sita, etta
kaiken ikaisia tyontekijoita tulee kohdella tasa-arvoisesti, eika ian perusteella
saa syrjia ketaan. Tyoelaman tulisi paremmin huomioida sita rikkautta, mita
nuoret innokkaat, osaavat keski-ikaiset ja paljon kokeneet ikdantyneemmat
tyontekijat tuovat tydyhteisoihin. (Jabe 2018, 35.) Tydyhteisdissa eri-ikaisten
tyontekijoiden yhteistyd luo monipuolisuutta ja rikkautta. Hyvin toimivassa tyo-
ymparistdssa ymmarretaan, etta eri-ikaiset, tyduran eri vaiheissa olevat ja erilai-
sissa elamantilanteissa olevat ihmiset tarvitsevat seka tunnustusta vahvuuksis-

taan etta tukea yksildllisiin tarpeisiinsa. (Tyoturvallisuuskeskus 2023, 20.)

Suomalaisessa tydelamassa ei osata arvostaa ikaa ja tydelamassa on havaitta-
vissa ikarasismia. lkarasismi saattaa johtaa siihen, ettd monen ikdantyneem-
man tyontekijan valtava tietovarasto ja osaaminen menee hukkaan, kun tyonte-

kijoita jaa ennenaikaiselle elakkeelle.

Ikasyrjinnalla tydelamassa tarkoitetaan tilannetta, jossa tyontekijaa tai -hakijaa
kohdellaan ian perusteella epasuotuisasti verrattuna toiseen tyontekijaan.
Ikasyrjintaan liittyva kohtelu ei kuitenkaan ole syrjintaa tilanteissa, joissa sille on
tyotehtavista, laista tai tyollisyyspolitiikasta johtuva perusteltu syy. (Taloustutki-
mus. 2018.)
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Ikaystavallisyydella viitataan kaytantoihin, joilla edistetaan eri-ikaisten tyonteki-
jéiden vahvuuksien ja taitojen hyodyntamista tyoelamassa seka huomioidaan

heidan yksildlliset tarpeensa. (Tyoturvallisuuskeskus 2023, 41.)

2.3.3 Kulttuuri ja etniset taustat

Suomi on viime vuosikymmenten aikana siirtynyt vahitellen maahanmuuton Iah-
tomaasta kohdemaaksi. 90-luvun jalkeen maahanmuuttajien maara on ollut jat-
kuvassa kasvussa. Tama muutos on tuonut tydpaikoille uudenlaisia haasteita,
joissa tulee kiinnittaa huomiota rekrytoinnin kaytantdihin, esihenkildtyohon ja
tydyhteisojen toimivuuteen (Vartia, Bergbom, Giorgini, Rintala-Rasmus, Riala &
Salminen 2007, 17-38). Suomalaisilla tydpaikoilla tydskentelee yha useammin
ihmisia, joilla on erilaisia kulttuuritaustoja. Erilaiset kulttuuritaustat rikastuttavat
tydyhteisoja tarjoamalla monipuolisempia ajattelutapoja, nakdkulmia ja osaa-
mista, jotka voivat tehda tyoyhteisdsta luovemman ja tehokkaamman. (Tyotur-
vallisuuskeskus, 2023, 18.)

Suomalaisilla tydpaikoilla tydkulttuuri on l1ahtékohtaisesti tasa-arvoinen, ja tama
voi tuoda haasteita tyontekijoille, jotka ovat tottuneet korkean hierarkian kulttuu-
riin. Kulttuurierojen tunnistaminen tyontekijoiden valilla on olennainen osa tyo-
paikan hyvinvointia ja tasapainoa. Monikulttuurisessa ymparistossa erot ilmene-
vat muun muassa kasityksissa hierarkiasta, sukupuolirooleista, ajankaytosta,
kommunikointitavoista, uskonnollisista nakemyksista, paatdksenteon tavoista,

johtajuudesta ja tydn merkityksellisyydesta. (Tyoturvallisuuskeskus, 2023, 18.)

Suomessa pitkaan tyoskennelleet ja kasvaneet henkil6t ovat usein omaksuneet
paikalliset ty6tavat ja -normit, kun taas maahan myéhemmin tulleilla kansainva-
lisilla tyontekijoilla voi olla virheellisia kasityksia suomalaisesta tyOkulttuurista.

TyOkulttuurin ja laajemmin yhteiskunnan arvojen omaksuminen on jatkuva oppi-

misen ja sopeutumisprosessin osa. (Tyo- ja elinkeinoministerid 2022, 29.)
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2.3.4 Seksuaali- ja sukupuolivahemmistot

Seksuaali- ja sukupuolivahemmistéjen asemassa on tapahtunut merkittavia
muutoksia viimeisen 50 vuoden aikana, ja Suomen lainsaadanté on muuttunut
vahemmistoja syrjivasta suojelevaksi. Keskustelu seksuaalisuuden ja sukupuo-
len moninaisuudesta on lisdantynyt, ja aihe on tunnistettu tarkeaksi. Tyoela-
massa tapahtuneesta muutoksesta huolimatta on tydelamassa edelleen ongel-
mia tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumisessa seksuaali- ja sukupuoliva-

hemmistdjen kannalta. (Lehtonen 2023, 3.)

Seksuaalivahemmistolla tarkoitetaan esimerkiksi homoja, lesboja seka bi- ja
panseksuaaleja. Sukupuolivahemmistolla taas tarkoitetaan esimerkiksi transsu-
kupuolisia, muunsukupuolisia, transvestiitteja, intersukupuolisia ja sukupuoletto-
mia. Seksuaalisuuden moninaisuus tarkoittaa sita, etta ihnmisen seksuaalinen
suuntautuminen voi olla monenlaista. Ihmisten tavat maaritella itsedan ovat mo-
nenlaisia. Ne voivat vaihdella elamankaaren aikana. On hyva huomioida, etta

kaikki ihnmiset ovat osana tata moninaisuutta. (Lehtonen 2023, 3)

Vahemmistdihin kuuluvista osa kokee olevansa naisia tai miehia, mutta kuiten-
kin osa heista kokee, ettei miehen eika naisen maarittelyt sovi heille, ja nain ol-
len he jaavat perinteisen kaksijakoisen sukupuoliajattelun ulkopuolelle. Suo-
messa edelleen vallitsee sukupuoleen ja seksuaalisuuteen liittyva ajattelutapa,
jota kutsutaan heteronormatiivisuudeksi. (Lehtonen 2023.) Tahan kuuluu vah-
vasti ajatus siita, etta ihmisia on vain kahdenlaisia: miehia, jotka ovat maskuliini-
sia ja heteroseksuaalisia seka naisia, jotka ovat feminiinisia ja heteroseksuaali-
sia. Heteronormatiivisen ajattelutavan vuoksi inmiset saattavat nahda maail-
maansa vaaristyneesti ja kapea-alaisesti. Se aiheuttaa haasteita sukupuolen ja
seksuaalisuuden monimuotoisuuden tunnistamiseen ja eriarvoistaa heterono-
matiivisuudesta eroavia inmisia. Lisaksi heteronormatiivisuus vaikeuttaa ihmis-
ten paatdsten tekoa esimerkiksi ura- ja koulutusvalinnoissa ja on keskeinen se-

littava tekija vahvasti sukupuolijaottuneille tydmarkkinoille. (Lehtonen 2023.)
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2.3.5 Vammaisuus

Vammaisella tarkoitetaan henkil0a, joka saattaa tarvita erilaisia tukitoimia
tydssa tai tydpaikan olosuhteissa selviytymiseen. (Tyoturvallisuuskeskus 2023,
43.) Vammaisuutta voidaan maaritella 1aaketieteellisen ja yhteiskunnallisen mal-
lin nakdkulmista. Laaketieteellinen selitysmalli tarkastelee asiaa ihmisen henki-
|Iokohtaisten toimintavajeiden kautta, kun taas yhteiskunnallisen mallin nakokul-

masta tarkasteltuna sosiaalisena, taloudellisena ja poliittisena ilmiona.

Yhdenvertaisuuslain mukaan tydnantajan on varmistettava, ettd vammaiselle
henkilolle tehdaan tyontekoon tarvittavat kohtuulliset mukautukset, jotta han voi
tasavertaisesti paasta tyotehtaviin, suoriutua niista ja edeta urallaan. Mikali
tyonantaja kieltaytyy tekemasta naita mukautuksia, se katsotaan syrjinnaksi.
(Invalidiliitto 2024.)

2.3.6 Autisminkirjo

Autisminkirjoon kuuluvia tunnetuimpia diagnooseja ovat muun muassa autismi
ja Asperger. Autisminkirjon vaikutukset nakyvat siina, miten henkil6 toimii vuo-
rovaikutuksessa muiden kanssa ja siihen, miten han aistii ja kokee ymparisto-

aan. (Autismiliitto 2023.)

Autisminkirjon henkildlla saattaa olla vaikeaa ilmaista omia tunteitaan ja ymmar-
taa muiden tunteita. Vaikeuksia voi ilmeta myos kommunikaatiossa ymmartaa ja
kayttaa puhuttua kieltd muiden kanssa. (Autismiliitto 2023.) Kuitenkin naista yh-
teisista piirteista huolimatta henkildiden kayttaytymiskuva on hyvin yksiléllinen ja

siihen vaikuttaa moni eri tekija. (Ikonen 1998, 56.)

Autismin kirjon henkildlla voi ilmeta myds aistisaatelyn erityispiirteita, jotka tar-
koittavat esimerkiksi yli- ja aliherkkyytta aaniin, valoon, kosketukseen ja hajui-
hin. Lisaksi henkilon hermosto kuormittuu helposti, ja stressiherkkyytta voi ai-
heuttaa esimerkiksi meluisa ymparisto, vaihtuvat ja epaselvat tilanteet seka so-

siaalinen kanssakayminen.
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Haasteiden lisaksi autisminkirjoon liittyy paljon vahvuuksia ja voimavaroja, joita
voivat olla esimerkiksi erittain hyva yksityiskohtien erottelukyky, hyva oikeuden

taju ja joissain tilanteissa erityinen lahjakkuus. (Autismiliitto, 2023.)

Mik.é Ofl o Autismin kirjoon liittyvat haasteet ilmenevat vuorovaikutuksessa ja
autisminkirjon  ymp3ristén asistimisessa, kuten tunneilmaisussa ja kielen
hdiri6? ymmartamisessa.

Yksil6lla voi esiintya yli- tai aliherkkyytta aisteihin, kuten daniin ja
kosketukseen, seka stressiherkkyytta ympariston muutoksista ja
sosiaalisista tilanteista.

Autismin kirjoon liittyy usein myds erityisia vahvuuksia, kuten
tarkka yksityiskohtien erottelukyky, oikeudenmukaisuus ja
lahjakkuus tietyissa tilanteissa.

Taulukko 1. Yhteenveto autisminkirjosta ja sen vaikutuksista

2.3.7 Aktiivisuuden ja tarkkaavaisuuden hairiot

Attention Deficit Hyperactivity Disorder (ADHD) on neuropsykiatrinen oirekuva,
jossa esiintyy toimintakykya haittaavia ja pitkaaikaisia haasteita keskittymi-
sessa, aktiivisuuden saatelyssa ja impulssien hillinnassa. Kolme eri ydinoiretta
ovat tarkkaavuuden saatelyn vaikeus, aktiivisuuden saatelyn vaikeus ja impulsii-
visuus. (ADHD-liitto 2024.)

Tarkkaavuuden saatelyn vaikeus tarkoittaa esimerkiksi vaikeutta kohdistaa tark-
kaavaisuuttaan olennaiseen asiaan, yllapitaa sita tyon saattamiseksi loppuun,
siirtya asiasta toiseen tai lopettaa tekeminen oikea-aikaisesti. Tama nakyy esi-
merkiksi keskittymisvaikeuksina, hairioherkkyytena ja lyhytjanteisyytena. Tark-
kaavaisuuden saatelyssa on myos vaihtelua ja mielenkiintoiseen asiaan tai te-
kemiseen voi keskittya intensiivisesti. Tahan liittyy myds hyperfokusointi, joka
tarkoittaa sita, etta kiinnostaviin asioihin uppoutuminen voi olla jopa liian inten-
siivista ja liiallista niin, etta aika ja ymparistd unohtuvat. Tallainen uppoutuminen
voidaan nahda seka vahvuutena etta haasteena. (ADHD-liitto 2024.)

Aktiivisuuden saatelyn vaikeudella tarkoitetaan haasteita saataa omaa aktiivi-

suustasoa ja toimintaa tilanteeseen sopivaksi. Yliaktiivisuus vahenee yleensa
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nuoruusiassa. Yliaktiivisuuden lisaksi aktiivisuuden saatelyyn liittyy myos aliak-
tiivisuus, joka nakyy aloittamisen vaikeutena ja matalana vireystilana. (ADHD-
liitto 2024.)

Kolmas ydinoire on impulsiivisuus, jolla tarkoitetaan sita, ettd on malttamaton ja
toimii ilman harkintaa. Tahan liittyy lyhytjanteisyytta, artyisyytta ja karsimatto-

myytta, joka saattaa aiheuttaa sen, etta asioita tulee sanotuksi akkipikaisesti.

ADHD:II& on kolme eri esiintymismuotoa, joissa ydinoireiden painotus vaihtelee.
Kolme eri muotoa ovat yhdistetty muoto, johon sisaltyy tarkkaamattomuus, yli-
aktiivisuus ja impulsiivisuus, tarkkaamaton muoto eli ADD, jossa ydinoireena on
tarkkaamattomuus seka yliaktiivi-impulsiivinen muoto, jossa ydinoireena on yli-

aktiivisuus ja impulsiivisuus. (Maatta, 2022.)

ADHD-oireiselle hairidtekijat, kuten esimerkiksi vasymys ja kiire aiheuttavat
enemman haittaa kuin muille ja ymparistotekijat kuten melu, muut arsykkeet tai

ryhmatilanteet voivat voimistaa oireita. (Maatta, 2022.)

Tarkkaavuuden saatelyn vaikeus

Vaikeus keskittya, yllapitaa tarkkaavuutta ja siirtya asiasta
toiseen

Mité on e . e oo -
aktiivisuuden ja Aktiivisuuden saatelyn vaikeus
tarkkaavaisuuden Haasteet oman aktiivisuustason saatelyssa, yliaktiivisuus
hiiriot? ja aliaktiivisuus
Neuropsykiatrinen hairio,
jossa on vaikeuksia
keskittymisessa,
aktiivisuuden saatelyssa ja ..
impulssien hillinndssa. Impulsuwsuus
Toiminta ilman harkintaa, malttamattomuus,
akkipikaisuus, lyhytjanteisyys.

Taulukko 2. Yhteenveto aktiivisuuden ja tarkkaavaisuuden hairiosta
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2.3.8 Oppimiskyvyn hairiot

Oppimiskyvyn vaikeudet voivat johtua monista eri syista. Oppimiskyvyn hairiét
iimenevat esimerkiksi lukemisen, kirjoittamisen ja laskemisen suurina vaikeuk-
sina. Ongelmia voi ilmeta myds muistissa ja vieraiden kielten oppimisessa.
(Korkeamaki, Reuter & Haapasalo 2010, 10.) Oppimisvaikeudet jatkuvat usein
my0s aikuisuudessa ja nain ollen vaikuttavat esimerkiksi kouluttautumiseen,
tydssa selviytymiseen ja psyykkiseen hyvinvointiin. Oppimisvaikeuksiin liittyy
myds suurentunut riski esimerkiksi stressiin, uupumiseen, ahdistuneisuuteen ja

masennukseen. (Oulun Yliopistollinen keskussairaala 2024.)

Oppimisvaikeudet eivat kuitenkaan maarita henkildon lahjakkuutta eivatka ole es-
teena opinnoissa etenemiselle tai tydelamassa menestymiselle. Tyonantajan on
kuitenkin tarkeaa tunnistaa oppimisen vaikeudet, jotta tyontekijalle voidaan tar-
jota paremmin tukea. Oikeanlaisen tuen avulla voidaan yllapitaa tyontekijan tyo-
motivaatiota, edistaa tydssa jaksamista ja ehkaista tydbuupumusta. (JOTPA,
2023.)

Moninaisuutta arvostavassa tyoyhteisdssa osataan huomioida ja tukea tyonteki-
joéiden erilaisuutta. Oppimisvaikeuksilla saattaa olla suuri vaikutus tyéntekijan
toimintakykyyn. Tyypillisimmin oppimisvaikeudet nakyvat tietyissa tyotehtavissa,
mutta ne saattavat vaikuttaa tyokykyyn myos yleisemmin. Ymparistolla on suuri
vaikutus ja sitd muuttamalla voidaan usein parantaa tyontekijan toimintakykya —
koko tyoyhteiso hyotyy, kun tietotyon sujuvuuteen kiinnitetdan huomiota ja kay-
tossa ovat asianmukaiset tydvalineet seka toimivat kaytannét. (Korkeamaki,
Korkiala & Terava 2015.)



Mika on
oppimiskyvyn
hairio?

Synnynaisia
neurobiologisia
vaikeuksia, jotka
ilmenevat
esimerkiksi
lukemisen,
kirjoittamisen ja
laskemisen suurina
vaikeuksina

Vaikutukset

Oppimisvaikeudet jatkuvat usein aikuisuudessa ja vaikuttaa
kouluttautumiseen, tydssa selviytymiseen ja psyykkiseen
hyvinvointiin.

Vaikutukset tyoelamassa

Oppimiskyvyn hairiot vaikuttaa tyontekijan toimintakykyyn
ja tyokykyyn. Nakyy tyypillisimmin tietyissa tyotehtavissa.

Oppimisvaikeudet ja ympariston vaikutus

Ymparistotekijoilla on suuri vaikutus oppimisvaikeuksia
omaavan tyontekijan tyokykyyn. Toimivat kaytannot ja
tyovalineet voivat parantaa tyontekijan suoriutumista ja
vahentaa vaikeuksien vaikutusta tyoelamassa.

Taulukko 3. Yhteenveto oppimisvaikeuksista

18
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3 Moninaisuuden johtamisen teoria

3.1 Moninaisuuden johtamisen periaatteet

Moninaisuuden johtaminen vaatii onnistuakseen johdon sitoutumisen. Moninai-
suuden johtaminen esihenkildn ja johtajan nakokulmasta tarkoittaa sita, etta ha-
nen pitaa osoittaa omalla kayttaytymisellaan, etta han aidosti kuuntelee poik-

keaviakin nakdkulmia. Esihenkilon pitaa pystya ilmaisemaan halunsa ymmartaa
tyontekijoita riippumatta siitd, mita han heista ajattelee ja rohkaista heita esitta-

maan ajatuksiaan ja ideoitaan. (Jabe 2018, 26.)

Esihenkilon tulee ymmartaa erilaisten inmisten tuoma arvo, silla moninaisuuden
huomiotta jattamisellda menetetaan mahdollisesti yritykselle arvokasta tietotai-
toa. Moninaisuuden huomioiminen ja johtaminen on paljon muutakin, kuin pel-

kastaan erilaisten ihmisten ystavallinen kohtelu. (Jabe 2018, 31.)

3.2 Moninaisuuden johtaminen ja organisaatiokulttuuri

Moninaisuuden johtamisen avulla voidaan rakentaa organisaatioiden sosiaalista
kestavyytta. Tyodntekijoiden saadessa mahdollisuuden vaikuttaa omaan tyo-
honsa ja tydyhteison kehittamiseen heidan tydhyvinvointinsa ja sitoutumisensa
tyohon paranevat merkittavasti. Nain ollen organisaatioissa, joissa keskitytaan
moninaisuuden johtamiseen, pystytaan kehittaman esimerkiksi tyoyhteison pito-

voimaa.

TyOnantajien tulee aktiivisesti edistaa tyontekijoiden yhdenvertaisuutta. Tyonan-
tajien on ehkaistava myos tyopaikalla tapahtuvaa syrjintaa ja tavoitteena on,
etta jokaisella tyopaikalla olisi aidosti syrjimattomat menettelytavat tydhon otta-
misessa, rekrytoinnissa, tydtehtavien jakamisessa, palkasta ja etuuksista paat-
tamisessa, koulutukseen paasemisessa ja tydyhteison kehittdamisessa. Tavoit-
teena on myo0s, ettd yhdenvertaisuuden edistaminen integroidaan osaksi tyopai-
kan saanndllista kehittamistoimintaa. Tyonantajan tulee myo6s huolehtia, etta
tydpaikalla arvioidaan saanndllisesti yndenvertaisuuden toteutumista ja tulee ot-

taa huomioon eri syrjintaperusteet. Tydantajan on edistettava



20

yhdenvertaisuutta, mikali havaitut kehittamistarpeet ja mahdolliset ongelmat sita

edellyttavat. (Tyoturvallisuuskeskus 2023, 15.)

Moninaisuuden johtaminen on myos organisaation johtamisen nakokulmasta
merkityksellinen. Moninaisuuden johtaminen organisaation nakokulmasta tar-
koittaa vastuullista ja vuorovaikutteista johtamista. Moninaisuuden johtamisella
pyritaan siihen, etta jokainen esihenkilo tietaisi, miten erilaisten ihmisten kasi-
tykset, nakemykset ja arvot voivat aiheuttaa keskustelua ja jakaa tyontekijoita
organisaatioissa. Moninaisuuden johtamisen merkityksellisyyden luo se, etta
mitd enemman moninaisia tyontekijoitd saadaan olemaan vuorovaikutuksessa
keskenaan erilaisuudesta huolimatta, sitd innovatiivisempia he ovat yhteis-
tyossa. Lisaksi samalla vahvistuu esimerkiksi organisaation inkluusio ja osallis-
tumisen esteet vahenevat, mika puolestaan vahvistaa tyontekijoiden halua ja-

kaa tietoa toisilleen.

Moninaisuuden johtamisella on positiivinen vaikutus organisaation menestyk-
seen. Kun kaikilla ihmisilla on mahdollisuus olla tyopaikalla oma itsensa, on se
koko tiimin yhteinen etu. (Hagert & Toivanen 2021, 173.) Kun jokainen kokee it-
sensa hyvaksytyksi ja arvostetuksi osaksi tydyhteisoa, se vaikuttaa positiivisesti
muun muassa yhteistyohon, uudistumiskykyyn, palveluosaamiseen ja tyon tuot-
tavuuteen. (Tyoturvallisuuskeskus 2023, 17.) Kun tydntekija tuntee olonsa hy-
vaksytyksi ja tarpeelliseksi, se vahvistaa tyontekijan motivaatiota tuoda esille si-

saista luovuuttaan. (Laaksonen & Ollila 2022, 25.)

Kun tydyhteisOssa arvostetaan jokaisen tyontekijan yksilollisyytta, ei tyontekijan
tarvitse kayttaa energiaa omien taustaominaisuuksien peittelemiseen ja talla on
myonteinen vaikutus tyontekijoiden hyvinvointiin ja tydhon kaytettaviin voimava-
roihin. (Bergbom, Yli-Kaitala & Toivanen 2022.)
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4 Moninaisuuden johtamisen haasteet

4.1 Ennakkoluulot ja stereotyyppiset kasitykset

Moninaisuuden haasteisiin lukeutuu vahvasti erilaiset ennakkoluulot ja stereo-
tyyppiset kasitykset. Naihin kaavamaisiin kasityksiin liittyy oman turvallisuuden
ja itsenaisyyden suojeleminen seka omien rajojen varmistaminen. (Laaksonen
& Ollila 2022, 25.) Lisaksi pelkastaan moninaisuuden lisdaminen organisaa-
tiossa ei itsessaan lisaa tehokkuutta, vaan merkitysta on myos silla, miten orga-
nisaatiossa hyodynnetaan moninaisuutta ja onko organisaatio valmis tekemaan

muutoksia moninaisuuden edistamiseksi. (Ely & Thomas 2020.)

Moninaisuuden ja sen eri ulottuvuuksien huomioiminen johtamisessa on myds
haaste, silla nilden ymmartaminen vaatii tietoa, kokemuksia ja halua oppia
uutta. Moninaisuuden ymmartaminen vaatii myos koko henkilostolta yksildiden

yhdenvertaista kunnioittamista. (Laaksonen & Ollila 2022, 25.)

4.2 Konfliktit ja vuorovaikutusongelmat

Jokaisessa organisaatiossa esiintyy konflikteja ja ristiriitoja. Ristiriidaksi kutsu-
taan tilannetta, jossa usein kaksi eriavaa nakokulmaa kohtaavat ja kumpikaan
osapuolista ei halua luopua omasta kannastaan. Ristiriidan syventyessa voi-
daan puhua konfliktista. Konfliktit voidaan jakaa kiistoiksi ja erimielisyyksiksi, ris-
tiriidoiksi ja riidoiksi tai selkkauksiksi. Naihin kaikkiin voi liittya voimakkaitakin
negatiivisia tunteita, henkista vakivaltaa ja kiusaamista. (Laaksonen & Ollila
2022, 130.)

Konfliktien syntymisen taustalla on monia eri syita, kuten vaaranlaiset tulkinnat,
vuorovaikutuksen vahyys tai puute, puhumattomuus ja tiedon panttaaminen tai
mitatdiminen. Konfliktit usein vievat aikaa ja energiaa tyontekemisesta ja syn-
nyttavat kuppikuntia. (Laaksonen & Ollila 2022, 130.) Tiimin sisaiset ristiriidat
syntyvat usein tilanteista, joissa jonkun henkilon toimitavat, puhetyyli tai kaytos

herattaa artymysta muissa tiimin jasenissa. Erilaisuus aiheuttaa arsytysta, silla
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ihmiset usein pitavat samanlaisuutta merkkina yhteisollisesta tasapuolisuudesta

ja oikeudenmukaisuudesta. (Laaksonen & Ollila 2022, 134.)

Ihmiset hahmottavat itsensa ja arvioivat muita omien kulttuuristen, sosiaalisten
ja henkilokohtaisten arvojensa kautta. Nama omat ja muiden nakemykset eivat
aina kohtaa, jonka vuoksi saattaa syntya ristiriitoja. Tallaisia erilaisten taustojen
ja arvojen tuomia ongelmia voidaan vahentaa, jos yhteistyd perustuu muiden
kunnioittamiseen. On tarkeaa, etta jokainen pystyy tunnistamaan ja kasittele-
maan mahdollisia ennakko-oletuksiaan seka tiedostamattomia kasityksiaan.
(Tyoturvallisuuskeskus 2023, 18.)

Yksi moninaisuuden johtamisen haaste on se, etta moninaisuuden johtamisella
pitaisi pyrkia tasa-arvoisuuteen ja yhdenmukaisuuteen, mutta vaarin toteutet-
tuna silla voidaan vahvistaa ihmisten valisia eroja. Moninaisuuden johtamisella
pyritdan siihen, etta kaikki tulisivat huomioiduiksi ja kokisivat olevansa osa yh-
teisda ja nain ollen tulisikin pohtia miten moninaisuutta ja yhtalaisia mahdolli-
suuksia voidaan parantaa. (Hagert & Toivanen 2021,173.) Moninaisuuden joh-
tamisen keskeisia kysymyksia ja haasteita on, tulisiko kaikkia tydntekijoita koh-
della aina samalla tavalla vai pikemminkin tilannekohtaisesti ja perustellusti
huomioida eri tavalla, jos tavoite on tyontekijoiden tasa-arvon edistaminen ja oi-

keudenmukainen kohtelu. (Louvrier 2013.)

4.3 Laki yksityisyyden suojasta tyoelamassa

Suomen laissa on laki tyontekijan yksityisyyden suojasta tydelamassa. Lain tar-
koitus on toteuttaa tyontekijan yksityiselamaa koskevan tiedon suojaa. Tybnan-
taja saa kasitella tyontekijan vain valittémasti tydsuhteen kannalta tarpeellisia
henkilGtietoja, ja tiedot ensi sijassa hankitaan tyontekijalta itseltaan. Jos tyonan-
taja hankkii tietoja muualta, kuin tyonhakijalta itseltdan, on tyonantajan hankit-
tava tyontekijalta suostumus tietojen keraamiseen. (Suomen perustuslaki
759/2004)
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5 Kyselyn tulokset

5.1 Vastaajien perustietoja

Kyselyn alussa kerattiin vastaajien perustietoja, jotka olivat vastaajan rooli yri-
tyksessa, sukupuoli ja ika. Perustietojen keraamisen avulla pyrittiin ymmarta-
maan, millaisia taustoja vastaaijilla on. Kyselyn avulla kerattiin tietoa esimerkiksi
tyopaikalla koettuun syrjintaan liittyen, joten perustietojen keraamisella pyrittiin
my0s siihen, etta voitaisiin paremmin ymmartaa, miksi tietyt vastaajat ovat ko-

keneet tai eivat ole kokeneet tiettyja ilmioita.

Nykyinen rooli

. . e 83%
Asiantuntija / harjoittelija
ja / harjoitteli (n=162)
. - 17%
Johto / esihenkilo
/ (n=33)
n=195 0% 20% 40% 60% 80% 100%

Kuvio 1. Vastaajien jakautuminen rooleittain

Kyselyyn vastanneista 83 % tydskentelee asiantuntija- tai harjoittelijatehtavissa,
kun taas 17 % vastanneista toimii johto- tai esihenkiléroolissa.
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Sukupuoli

3%
(n=5)

. 48%
M
_ (n=93)
Nainen 43%
(n=97)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Muu / En halua kertoa I

n=195

Kuvio 2. Vastaajien sukupuolijakauma

Kyselyyn vastanneista tyontekijoista 49 % on naisia, 48 % miehia ja 3 % ilmoitti

sukupuolekseen muu tai en halua kertoa.

Minka ikdinen olet?

- 7%
60 vuotta tai yli (n=13)

23%

50-59 vuotta (n=45)

31%

40-49 vuotta (n=61)

(n=47)
(n=25)
2%
Alle 20 vuotta (n=4)
0% 10% 20% 30% 40% 50%

n=195

Kuvio 3. Vastaajien ikdjakauma
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Suurin osa kyselyyn vastanneista on 40—49-vuotiaita (31 %) ja 30—39-vuotiaita
(24 %). Alle 20-vuotiaiden seka 60 vuotta tayttdneiden vastaajien osuus jai pie-

neksi.

5.2 Yhteenkuuluvuuden tunne

Opinnaytetyon alakysymysten mukaisesti kyselyssa kartoitettiin tydntekijdiden
kokemuksia siita, tuntevatko he voivansa olla omia itsejaan tyopaikalla ja tunte-
vatko he olonsa tervetulleiksi omassa tydymparistossaan. Naiden kysymysten
avulla pyrittiin selvittdmaan, miten moninaisuuden johtaminen todellisuudessa
toteutuu nykyhetkessa tyontekijoiden arjessa. Kysymyksella pyrittiin myos sel-

vittamaan, kuinka inklusiiviseksi ja yhdenvertaiseksi tyoyhteiso talla hetkella

koetaan.
Tunnetko, etta voit olla oma itsesi tyopaikalla?
Ei
5% (n=10)
Kylla
95% (n=185)
n=195

Kuvio 4. Vastaajien kokemus siita, voiko olla oma itsensa

Kyselyyn vastanneista 95 % koki, etta he voivat olla oma itsensa tyépaikalla.
Kuitenkin 5 % vastaajista ei tuntenut voivansa olla tdysin oma itsensa. Kyse-
lyssa oli lisakysymys vastaajille, jotka kokivat, etteivat voi olla oma itsensa tyo-

paikalla.
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Lisakysymyksen avoimissa vastauksissa nousi esiin monia syita sille, miksi he

kokivat, etteivat voi taysin olla oma itsensa tyopaikalla.

Kyselyn vastausten mukaan seuraavien syiden vuoksi osa henkilostosta kokee
tarpeelliseksi muokata kaytostaan, pidatella omia ndkemyksiaan tai muuten ra-
joittaa itseilmaisuaan tydpaikalla. Keskeisia vastauksissa esille nousseita tee-

moja olivat seuraavat:

Esihenkilon asenteet
Esihenkilon taholta tulleet LGBTQ-vastaiset kommentit koettiin esteeksi sille,

etta tyontekijat eivat pysty olemaan taysin omia itsejaan tyopaikalla.

Sukupuoleen liittyva vahattely ja stereotypiat:
Naispuoliset tyontekijat kokivat, ettd heidan osaamistaan arvostetaan vahem-
man kuin mieskollegoiden ja heihin kohdistuu sukupuoleen liittyvaa vahattelya

ja stereotypioita.

Ulkonaon vaikutus
Valtavirrasta poikkeava ulkonako koettiin vaikuttaneen negatiivisesti siihen,

miten muut suhtautuvat heidan ammattitaitoonsa.

Ika ja sukupolvien valiset erot
Ikaerot vaikuttivat joissain tapauksissa tyontekijoiden kokemukseen ryhmaan
kuulumisessa. Esimerkiksi iakkaammat tyontekijat tunsivat ajoittain ulkopuoli-

suutta nuoremman henkiloston keskuudessa.

Muutosvastarinta tyoyhteisossa
Tyontekijan kehittamis- ja uudistushalukkuus on kohdannut vastustusta, joka on
johtanut siihen, etta kehittamismyonteista asennetta ja sosiaalista aktiivisuutta

on koettu tarpeelliseksi hillita.
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Koetko itsesi tervetulleeksi ja arvostetuksi

tyopaikalla?
En
3% (n=5)
Kylla
n=195 97% (n=190)

Kuvio 5. Kysymys inklusiivisuudesta ja arvostetuksi tulemisesta

Kyselyyn vastanneista 97 % koki itsensa tervetulleeksi ja arvostetuksi tyopai-
kalla. 3 % vastaajista sen sijaan tunsi, etteivat ole tervetulleita tai arvostettuja
tyoyhteisdssaan. Kyselyssa oli lisakysymys vastaajille, jotka kokivat, etteivat ole
tervetulleita ja arvostettuja tyOpaikalla. Avoimessa lisakysymyksessa syina mai-
nittiin muun muassa esihenkilon vahatteleva suhtautuminen alaisten suorituksiin
ja ulkopuolelta hankitun osaamisen huomioimattomuus pitaytyen ainoastaan or-
ganisaation omaksumissa toimintatavoissa. Vastauksissa nousi esille myos

tunne siita, etta asioita ei jaeta avoimesti tiimin sisalla.

Kyselyn kahdella ensimmaisella kysymyksella selvitettiin tyontekijoiden koke-
muksia siita, voivatko he olla oma itsensa ja tuntevatko itsensa tervetulleiksi
tyopaikalla. Yhteenvetona erityisesti esihenkildiden asenteet, kuten LGBTQ-
vastaiset kommentit ja sukupuoleen liittyvat stereotypiat vaikuttivat negatiivisesti
itseilmaisuun. Myos ulkonadn, tydntekijoiden valisen ikaeron ja muutosvastarin-
nan koettiin estavan avoimen itseilmaisun. Tervetulleeksi ja arvostetuksi itsensa
koki suurin osa vastaajista, mutta osa koki olevansa ulkopuolinen tai vahek-
sytty. Syyna tahan oli muun muassa esihenkilon vahatteleva suhtautuminen ja

huomiotta jaanyt organisaation ulkopuolella hankittu osaaminen.
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5.3 Syrjinta ja epayhdenvertainen kohtelu

Oletko kokenyt syrjintaa tai epatasa-arvoista kohtelua
tyopaikalla?

Kylla
15% (n=30)

85% (n=165)

n=195

Kuvio 6. Kysymys koetusta syrjinnasta

Vastanneista 85 % ei ole kokenut syrjintaa tai epatasa-arvoista kohtelua tyépai-
kalla, mutta 15 % vastanneista on kohdannut tallaista kohtelua ty6elamassa.

Vastaajille, jotka ilmoittivat kyselyssa kohdanneensa syrjintaa ja epayhdenver-
taista kohtelua tyoelamassa oli avoimia jatkokysymyksia. Kysymyksilla pyrittiin
keraamaan tarkempaa tietoa siita, onko syrjinta tapahtunut esihenkilon ja tyon-
tekijan valisessa suhteessa vai tyontekijdiden valisessa suhteessa, millaisessa

tilanteessa syrjinta on tapahtunut ja miten tilanteeseen reagoitiin.
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Tapahtuiko syrjinta

Esihenkilo-tydntekija
valisessa suhteessa
37% (n=11)

Tyontekijoiden valisessa
suhteessa
63% (n=19)

n=30

Kuvio 7. Millaisessa suhteessa syrjinta on tapahtunut

Kyselyn mukaan syrjinta oli yleisempaa vertaisryhmissa tyontekijoiden valisissa
suhteissa (63 %), mutta syrjintaa ja epayhdenvertaista kohtelua on koettu myds
esihenkilon ja tyontekijan valisissa suhteissa (37 %). Vastauksista kay ilmi, etta
tyontekijat ovat kohdanneet syrjintaa ja epayhdenvertaista kohtelua erityisesti

esihenkiloiltdan, kun taas esihenkilot ovat kohdanneet sita omilta tiimilaisiltaan.

Avoimien vastausten perusteella kay ilmi, etta syrjintaa ja epayhdenvertaista
kohtelua on esiintynyt useissa eri muodoissa, kuten esimerkiksi sukupuoleen,
ikaan, ulkonakoon, etniseen taustaan ja palkkaukseen liittyen. Yhteinen piirre
vastauksissa oli, etta esihenkildiden ja tyOyhteison reagointi epakonhtiin koettiin

heikoksi, joka on joissain tapauksissa vain pahentanut tilannetta.

Sukupuoleen perustuva syrjinta

Avoimien vastausten perusteella naispuoliset tyontekijat ovat kokeneet suku-
puoleen perustuvaa syrjintaa ja epatasa-arvoista kohtelua. Vastauksissa nousi
esiin kokemuksia tilanteista, joissa naispuolisen esihenkilon saama kohtelu on

ollut eriarvoista verrattuna miespuolisiin kollegoihin.
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” ik&vé kylla ei ole helppoa olla esihenkilb asemassa naisena tdssé firmassa.
Kuraa tulee aika ajoin niskaan asioista, joista ei sanota miehille. Mieskollegat ei-

vét koe tiettyjé tilanteita omassa tiimissé syrjivaksi.”

Negatiivista palautetta on kohdistunut naisille asioista, joista ei ole sanottu
miespuolisille tyontekijoille. Lisaksi vastauksissa nousi esiin kokemuksia suku-

puoleen liittyvasta vahattelysta kollegojen valisessa kanssakaymisessa.

”... esimies kohteli minua naisena eri lailla, kun mieskollegoita”

” Sukupuoleen liittyvaa "tytottelya" taas esiintyy eniten kollegojen vélisissé suh-

teissa.”

Ikasyrjinta

Vastausten perusteella ikaan liittyvaa epayhdenvertaista kohtelua on esiintynyt
seka tyontekijoiden valisissa suhteissa, etta esihenkildiden ja tyontekijoiden vali-

sissa vuorovaikutuksissa.

” Ikdrasismia nédkyy seké tydntekijbiden vélisissé suhteissa etté esihenkils-tydn-

tekijéa vélisissa suhteissa.”

Palkkasyrjinta

Vastauksissa nousi esille kokemuksia, joissa pitkalla aikavalilla tyontekija ei ole
saanut palkankorotusta, vaikka muilla saman tehtavan tyontekijoilla palkka oli
noussut useita kertoja. Kokemuksia oli myos siita, etta uuden tyontekijan palk-

kaus on ollut epatasa-arvoinen verrattuna kollegaan.
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Ulkonakoon liittyva syrjinta

Avoimissa vastauksissa nousi esille myos kokemuksia siita, miten ulkonako, esi-
merkiksi tatuoinnit ja lavistykset, ovat vaikuttaneet esihenkilon suhtautumiseen
tyontekijaan ja hanen osaamiseensa. Myos tyontekijan sosiaalisen aseman ja ul-

konaon koettiin vaikuttavan yhteistyohalukkuuteen ja arviointeihin.

Etninen tausta ja kieli

Vastauksissa nousi esiin kokemuksia monikielisyyteen ja aidinkieleen liittyvista
tarpeettomista ja turhista kommenteista, vaikka he kommunikoivat sujuvasti tyo-

yhteison kielella.

” Turhat kommentit didinkielestani, koska se ei ole suomea. Vaikka kommuni-

koin vapaasti suomeksi, silloin télléin saan tarpeettomia kommentteja.”

Kiusaaminen ja vahattely

Syrjinnan lisaksi esille nousi kokemuksia kiusaamisesta ja vahattelysta tyoyhtei-
sossa. Esimerkiksi uudempia tyontekijoita ja heidan mielipiteitdaan on vahatelty tai

niille on naurettu kokeneempien tyontekijoiden toimesta.

Vastauksissa nousi esille myos useita kokemuksia kollegoiden ilkeasta kaytok-
sesta, ulkopuolelle jattamisesta, vahattelysta ja epaasiallisesta kayttaytymisesta.
Epaasiallisissa kommenteissa oli esimerkkeja liittyen tyontekijan seksuaaliseen
suuntautumiseen ja esihenkilon asiattomia kommentteja tyontekijan muuttunee-
seen perhetilanteeseen. Myds kokemuksia epareilusta kohtelusta tuotiin esiin ti-
lanteissa, joissa tyotehtavia vietiin ilman lupaa uudelta tyontekijalta, tyontekijan

taukoja ei kunnioitettu ja saavutuksia verrattiin arpapeliin.

” Mielipiteideni ja esille tuomieni asioiden vahéttelya, naureskelua niille tai nii-

den kokonaan sivuuttamista kollegojen toimesta”
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Esihenkiléiden toiminta ja tilanteisiin reagointi

Vastauksissa tuotiin esille kokemuksia siita, miten esihenkilét eivat ole reagoineet
ollenkaan tai riittavalla tavalla naissa tilanteissa, joissa syrjintaa ja epaasiallista
kayttaytymista koettiin. Tilanteissa, joissa koettiin, etta reagointi ei ole ollut riitta-
vaa, on ongelmiin ja epakohtiin reagoitu huolimattomasti tai mitatéimalla tyonte-

kijan kokemuksia.

” Asiaan reagoitiin mitatéimélla asia, mutta nykyinen esihenkilé kylla olisi puuttu-

nut ja pitdnyt keskustelua, mutta kaikki esimiehet eivét puutu epéakohtiin.”

”... Reagointi naihin: no voi harmi”

Esille tuotiin kuitenkin myos positiivisia kokemuksia, joissa henkilostdjohtaja, esi-

tai luottamushenkilo on ollut aktiivisesti mukana tilanteen selvittamisessa.

”...Kaikkiin tilanteisiin on henkilbstbjohtaja puuttunut ja asiasta on keskusteltu.”

5.4 Moninaisuuden johtamisen puutteet

Oletko havainnut puutteita moninaisuuden
johtamisessa?

Kylla
11% (n=22)

En
89% (n=173)

n=195
Kuvio 8. Vastaajien kokemus moninaisuuden johtamisen puutteiden havaitsemi-

sesta
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Kyselyyn vastanneista 89 % ei ole havainnut puutteita moninaisuuden johtami-
sessa 2M-IT:lla. Kyselyyn vastanneista kuitenkin 11 % on havainnut puutteita.
Kyselyssa oli avoin lisakysymys heille, jotka vastasivat ylla olevaan kysymyk-

seen kylla. Lisakysymyksella pyrittiin kartoittamaan tarkemmin, onko tehdyista

havainnoista kerrottu esihenkilolle ja miten tilanteeseen on reagoitu.

Osa avoimen lisakysymyksen vastaajista kertoo tuoneensa esiin puutteita esi-
henkilolle, mutta vastaanotto on vaihdellut suuresti tilanteen mukaan. Joissakin
tapauksissa ongelmiin ei ole puututtu lainkaan, kun taas toisissa ne on kasitelty
heti ja ymmartavaisesti. Vastauksista nousee esille myds tilanteita, joissa esi-
henkilo ei ole ollut halukas tai kykeneva puuttumaan epakohtiin asianmukaisella
tavalla. Yhteista naille tilanteille on kuitenkin ollut se, etta yleensa konkreettiset
toimenpiteet ovat jadneet usein puutteellisiksi tai ongelman ratkaisu on jaanyt
kokonaan tyontekijan vastuulle. Vaikka monet ovat yrittaneet tuoda esiin puut-

teita, niiden ratkaiseminen koetaan usein hitaaksi ja riittamattomaksi.

” Olen kertonut, mutta asiaan ei oikein tunnuttu reagoivan milléén tavalla.”

Useat vastaajat kertovat, etta eivat ole kertoneet havaitsemistaan puutteista esi-
henkiloille, silla eivat usko havaintojen esille tuomisen muuttavan tilanteita. Osa
vastaajista koki, etta tilanteet voisivat havaintojen esiin tuomisella jopa pahen-
tua. Joissain tapauksissa moninaisuuden johtamisessa havaitut puutteet ja on-
gelmat koskivat esihenkiloa itsedaan. Tama on tehnyt asian esille tuomisesta
tyontekijalle entista vaikeampaa.

”...Miksi vaivautua, jos kukaan ei halua kuunnella, saati sitten tehdé&

toimenpiteitd.”

Tietyissa tilanteissa, kuten epaasiallisen kielenkayton tai vaarinkasitysten koh-
dalla, asiasta syntyneet keskustelut ovat johtaneet ymmarrykseen ja korjauksiin.
Tama on johtanut esimerkiksi anteeksipyyntoihin ja kaytoksen muutoksiin. Yksi-
|6tasolla osa esihenkildista ovat mahdollistaneet avoimen keskustelun ja pyrki-

neet aktiivisesti ratkomaan ongelmia. Useissa vastauksissa todettiin, etta
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avoimet ja rakentavat keskustelut esihenkildiden kanssa ovat auttaneet vahen-

tamaan ongelmia.

” Aiheesta keskusteleminen on ollut hedelméllisté ja keskustelujen vaikutuk-
sesta olen havainnut, etté ei-tyépaikoille sopivaa huumoria esiintyy véhitellen

vdhemman.”

Joissain tapauksissa tilanne on parantunut vasta organisaatiomuutosten, kuten
esihenkilon vaihtumisen myo6ta tai kollegan siirtyessa toiseen tiimiin. Tama viit-

taa siihen, ettd havaitut ongelmat jaivat ennalleen.

” Asia oftettiin puheeksi, mutta tilanne muuttui vasta kun esihenkilé vaihtui!”

Vastauksissa esille nousivat puutteita neurodiversiteetin ja mielenterveyden
osalta. Neurodiversiteetin luomia erityistarpeita ei ole taysin ymmarretty, eika
tarpeisiin ole osattu vastata oikealla tavalla. Vastaajat kokivat, ettei esihenki-
I6illa ole tarpeeksi osaamista ja ymmarrysta neurodiversiteetin tuomiin tarpei-
siin. Tama on johtanut siihen, etta tyontekijat eivat ole uskaltaneet ottaa asioita
puheeksi omien esihenkildiden kanssa, silla asian koettiin vaikuttavan negatiivi-

sesti tyontekijan asemaan ja etenemismahdollisuuksiin.

” Mielenterveyden héiribihin tai neuroepétyypillisyyteen ei ole esihenkilbille riitta-

vaé koulutusta tai ty6 ei tue téllaisia ominaisuuksia kunnolla.”

Lisaksi vastaajat toivat esiin puutteita seksuaalivahemmistdjen ja sukupuolen
moninaisuuden huomioimisessa. Kayty keskustelu on joissain tilanteissa johta-
nut parannuksiin, mutta vastaajat kokevat, ettd naihin aiheisiin liittyvalle koulu-

tukselle on tarvetta edelleen.

”...Siiné hetkesséa korjattu vaéréat kasitteet ja hyvédssé hengessé jatkettu keskus-

telua. Anteeksipyynnén sai heti.”
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Koetko, etta voit avoimesti kertoa esihenkildllesi, jos
huomaat puutteita moninaisuuden johtamisessa?

En
8% (n=16)

Kylla
92% (n=179)

n=195

Kuvio 9. Vastaajien kokemus, voiko havainnoista kertoa avoimesti

Pohjatietokyselyn vastauksista kay ilmi, ettd osa tydntekijoista kokee vaikeaksi
kertoa esihenkilGilleen avoimesti ongelmista. Vastauksista nousi esiin yleinen
epaluottamus esihenkildita kohtaan ja pelko kielteisen palautteen antamisen seu-
rauksista. Vastaajat kokivat, etteivat voi puhua asioista avoimesti, koska he ovat

pelanneet leimautumista hankalaksi tai menettavansa asemansa.

” Ikdva kylla firmassa ei uskalla esihenkilbille kaikkea sanoa, koska pitédé peléaté

oman paikan puolesta ja omien ideoiden I&pi menemisesté jatkossa...”

Epakohdista kertomisen ei koettu johtavan muutoksiin ja esihenkildiden kyky
kuunnella ja ymmartaa koettiin vahaiseksi. Luottamuksen puute ja kiire ovat vai-
keuttaneet vuorovaikutusta, eika yrityskulttuuriin nahty sisaltyvan aitoa halua
puuttua moninaisuuden johtamiseen ja sen haasteisiin. Lisaksi moninaisuuteen

liittyvia kysymyksia pidettiin osin vieraana tai hankalana keskustelunaiheena.

” En koe, etté yrityksen peruspohja olisi sellainen, etté néihin teemoihin aidosti

haluttaisiin puuttua...”
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5.5 Yrityksen toimitilat moninaisuuden johtamisen nakoékulmasta

Vastauksissa 2M-IT:n toimitilat nahtiin yleisesti neutraaleina ilman korostusta
esimerkiksi uskonnosta tai perhestatuksesta. Useimmat vastaajista eivat koke-

neet 2M-IT:n toimitiloja moninaisuutta rajoittavaksi.

”Toimitilat ovat uudet ja niiss& on huomioitu kaikki tarpeellinen. Tydétilat tukee

tybergonomiaa ja esteeténté liikkumista”

Vastauksissa tuotiin esiin, etta 2M-IT:n toimitiloissa on esteettomyyteen kiinni-
tetty paaosin hyvin huomiota. Kuitenkin vastauksissa tuotiin esille, etta joillain
toimipisteilla on mahdollisesti puutteita, kuten kapeita tiloja ja korkeita kynnyk-
sia, jotka voisivat vaikeuttaa liikkumista esimerkiksi pyoratuolilla. Tyotilojen er-
gonomia ja esteeton liikkkuminen saivat vastauksissa paasaantoisesti positiivista
palautetta. Vastauksissa tuotiin esille myos sita, etta joissain yrityksen toimipis-
teista 16ytyy sukupuolineutraaleja WC-tiloja, mutta useampi vastaaja toi esille

sen, etta joiltain toimistoilta puuttuvat sukupuolineutraalit WC-tilat.

Vastaajat kokivat toimitilojen nakdkulmasta haasteena avokonttorit, jotka koet-
tiin haasteena erityisesti neuroepatyypillisten tyontekijoiden nakokulmasta. Avo-
konttoreiden lisaksi hiljaisten tilojen ja yksityisyyden puute mainittiin kyselyssa
ongelmakohdaksi. Parannusehdotuksina vastaajat toivoivat lisda pienia neuvot-
teluhuoneita ja yksityisia tiloja esimerkiksi koulutuksia, yksilokeskusteluja ja kes-

kittymista varten. Monitoimitilat koettiin ahtaiksi ja meluisiksi.

” Monitoimitila, eli kdytdnnbssé avokonttori, on erittdin huono paikka tyésken-
nelld neurodiversiteetin rajoitteiden kanssa. Toisaalta etdtydbmahdollisuus tukee

hyvin moninaisuutta talté osin.”
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Toimitilojen yleinen tunnelma koettiin paasaantodisesti moninaisuutta kunnioitta-
vaksi, mutta vastauksista nousi esiin kokemuksia vanhanaikaisista asenteista ja

stereotypioista, jotka ovat nakyneet esimerkiksi kahvipoytakeskusteluissa.

” kahvikeskusteluissa kuulee edelleen esimerkiksi homofobisia "vitsejé", poik-
keaville harrastuksille nauretaan ja alkoholista kieltédytymistd muista kuin antibi-

oottikuurisyysté vieroksutaan”

Useampi vastaaja kertoi tekevansa etatyota, joka vahentaa suoraa kokemusta
2M-IT:n toimitiloista. Etatyon tekeminen nahtiin myds hyvana keinona tukea mo-
ninaisuutta, silla etatyd antaa tyontekijoille mahdollisuuden rauhalliseen tydym-

paristoon ja toimia omien tarpeiden mukaisesti.

Yhteenvetona 2M-IT:n toimitilat nahtiin paaasiassa toimivina ja esteettomyys on
huomioitu hyvin. Vastauksissa toivottiin enemman yksityisia tiloja ja avokontto-

rien hairididen vahentamista.
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5.6 Positiiviset kokemukset

Kyselyssa kerattiin lopuksi avoimella kysymyksella kokemuksia tilanteista,
joissa yrityksen koettiin toimineen erityisen hyvin moninaisuuden johtamisen
suhteen. Taman kysymyksen avulla pyrittiin keraamaan kokemuksia asioista,
joita koettiin positiivisena. Vastauksia hydodynnettiin jatkotoimenpiteiden valin-

nassa niin, etta naita kokemuksia voidaan jatkossa viela vahvistaa.

“mielesténi jokainen saa olla oma itsensé ja tunnelma ja yhteishenki on yleisesti

positiivinen.”

2M-IT:n koettiin onnistuneen moninaisuuden johtamisessa erityisen hyvin luo-
malla avointa ja inklusiivista tydymparistoa, jossa tyontekijoita arvostetaan hei-
dan omana itsenaan riippumatta henkilokohtaisista ominaisuuksistaan. Tama
iimenee esimerkiksi vastaajien kokemuksista, etta tyontekijdiden seksuaalinen
suuntautuminen, sukupuoli, ika, kansalaisuus tai muu tausta ei ole vastauksien
mukaan vaikuttanut negatiivisesti tyoilmapiiriin tai urakehitykseen. Vastaajat ko-
kivat, etta he voivat olla aitoja ja avoimia tyopaikalla ilman pelkoa syrjinnasta tai
leimautumisesta. Tama kokemus on ilmennyt esimerkiksi seksuaalivahemmisto-
jen edustajien kokemuksista. He kertoivat vastauksissaan, etta ovat voineet pu-
hua avoimesti kumppaneistaan ilman pelkoa negatiivisista reaktioista tai huomi-

osta.

” Koen, ettd meilld on hieno tydyhteisd, jossa voi olla oma itsensé.”

Vastausten mukaan yritys on onnistunut luomaan kulttuuria, jossa kaikkien
taustat ja elamantilanteet on otettu huomioon. Esimerkiksi perheelliset tyonteki-
jat ovat voineet valita joustavia tydaikaratkaisuja, kuten etatydmahdollisuuden ja
liukuvan ty6ajan. Vastauksissa nousi esille myds kokemuksia siita, etta kaikilla
tyontekijoilla on mahdollisuus edeta urallaan riippumatta sukupuolestaan, ias-
taan tai muista henkilokohtaisista taustoistaan.
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Moninaisuuden johtaminen nakyy vastaajien mukaan positiivisesti erityisesti
tydpaikan ilmapiirissa, jossa avoimuus ja yhdenvertaisuus on koettu olevan kes-
keisia tekijoita. Tyontekijat kokivat, etta heidan taustansa ja tarpeensa otetaan
huomioon ja he ovat voineet olla oma itsensa tyopaikalla ilman pelkoa syrjin-
nasta. Vastauksien mukaan tyontekijoilla on kokemus siita, etta kaikki saavat
yhdenvertaista kohtelua riippumatta tydkokemuksesta tai iasta. Tydympariston
avoimuus ilmenee myos siita, etta vastaajat kokevat pystyvansa kertomaan esi-
henkiloille avoimesti omista asioistaan. Vastauksien mukaan tiimeissa on vallin-
nut hyva henki, jossa kommunikointi kaikkien kanssa on ollut sujuvaa ja help-

poa. limapiiri koettiin padsaantoisesti positiiviseksi ja kannustavaksi.

"Mielesténi se toteutuu joka péaivé hyvénéa yhteistybné seké kokeneempien etta
vasta-aloittaneiden kollegoiden kanssa. Yhtibmme osaa hyddyntaéa tybntekijoi-

den kokemusta ja ndkbkulmia.”

"Tiimiss&mme moninaisuuden johtaminen on hoidettu niin hyvin, ettd en huo-
maa minké&énlaisia epakohtia, vaikka tapanani on tarkastella asioita kriittisesti ja

tuoda epékohdat esille.”

Moninaisuuden johtamisen nakokulmasta positiivisena onnistumisena koettiin
myaos yrityksen ikdjohtaminen. Taman koettiin olevan erityisen vahvaa ja vas-
taajilla oli kokemus siita, etta ikaantymiseen liittyvia ennakkoluuloja pyritty aktii-

visesti purkamaan.

”... Vanhemmat voivat oppia nuorten teknisestd osaamisesta seka nuoret voi-

vat ottaa oppia vanhempien henkilbiden i&n tuoman maalaisjarjen kdytosta.”

Vastauksissa tuotiin esiin, ettd osa tyontekijoista ei ole kokenut ikasyrjintaa. Esi-
merkiksi kokemuksia oli, etta 40+ ikaiset kokevat tulleensa tervetulleiksi ja yli
50-vuotiaita on valittu aktiivisesti uusiin tehtaviin. Tama on osoittanut, etta yri-
tyksessa arvostetaan kokemusta ja monenlaisia nakdkulmia. Ian ei ole koettu
olevan este urakehitykselle ja rekrytoineissa on huomioitu vain kokemus ja
osaaminen, ei hakijan ika. Vastauksissa eri ikaryhman tyontekijoiden lasnaolo
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nahtiin positiivisena asiana, silla se mahdollistaa osaamisen ja kokemuksen ja-

kamisen eri sukupolvien valilla.

Vastauksien perusteella onnistumisia koettiin olevan myos yrityksen viestin-
nassa. Vastaajat toivat esille, miten on tarkeaa, ettda moninaisuuden johtami-
seen liittyvia teemoja on nostettu saannollisesti esille yrityksen viestinnassa.

Tama on koettu hyodylliseksi.

" 2M-IT:n viestintd moninaisuudesta lisdéa tietoa asiasta.”

Vastausten onnistumisina perusteella koettiin myos esimerkiksi yrityksen
Teams-kanavalla julkaistut Pride-aiheiset sisallot ja Prideen osallistuminen nah-
tiin hienona asiana. Lisaksi johdon toiminnan lapinakyvyys ja tiedonkulku nahtiin

hyvana asiana, joka luo avoimemman ilmapiirin.

” Pidén hyvéna, etté asiaa nostetaan keskusteluun séénnéllisesti.”

5.7 Avoin palaute ja kehityskohteet

Kyselyn lopussa kerattiin avointa palautetta ja moninaisuuden johtamiseen liitty-

via kehityskohteita.

Vastauksissa tuotiin esille, ettd moninaisuuden huomioiminen koettiin tarkeaksi
tydyhteisdn hyvinvoinnin ja yrityksen arvojen nakékulmasta. Organisaatiokult-
tuurin nahtiin olevan osin viela vanhanaikainen ja moninaisuuden johtaminen

koettiin uutena ja vieraana asiana.

” Moninaisuusasiat koetaan varmasti hyvin uutena kuin toiselta planeetalta tule-

vana asiana.”

Osa vastaajista suhtautui kriittisesti moninaisuuden johtamiseen ja korosti pate-
vyyden ja osaamisen olevan tarkeampaa, kuin esimerkiksi sukupuoli tai etninen

tausta. Osa vastaajista ei kokenut moninaisuutta itselleen merkityksellisena
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aiheena. Osa koki, etta aiheeseen liittyvat kyselyt tai keskustelut eivat kosketa

heidan arkeaan tai asuinaluettaan.

” En koe moninaisuuden johtamista kovin merkitykselliseksi tekijaksi yrityksen

liiketoiminnan kannalta.”

Vastauksissa korostettiin, etta rekrytointi ja muissa toimissa tarkeinta on koke-
mus oikeudenmukaisuudesta ja tasa-arvoisuudesta, joka perustuu osaamiseen
ja kykyihin. Vastauksissa nousi esille toive siita, etta kaikissa tilanteissa toimit-
taisiin aina yndenmukaisesti. Vastauksissa nousi esille tarve ja toive tiedon ja-
kamisen parantamiselle seka epakohtiin puuttumiselle heti niiden ilmetessa. Li-
saksi toivottiin, etta asioiden eteneminen varmistetaan. Yhteenkuuluvuuden tun-
teen lisaamiseksi koettiin tarkeana pitaa yhteisia tilaisuuksia ja lisata yhdessa-
oloa. Johtamisen kautta nahtiin mahdollisuuksia edistaa arvoja, kuten yhdenver-

taisuutta ja moninaisuuden hyvaksyntaa.

Esteina moninaisuuden johtamiselle koettiin organisaation sisaisen muutoksen
hitaus ja paatdoksenteon jaykkyys. Vastauksissa nousi esille toiveita kaytannon
tuesta. Vastaajat toivoivat tyonantajalta konkreettista tukea moninaisuuden ka-
sittelyssa ja ymmartamisessa, esimerkiksi selkeaa viestintaa ja koulutusta.
Etenkin vanhemmat tyontekijat toivoivat koulutusta, jotta voisivat paremmin ym-

martaa ja edistaa moninaisuutta.

”Yli 50-vuotiaana asiat ovat jossain méérin vieraita ja en vélttdméttéd osaa suh-
tautua oikein ilman opastavaa koulutusta tyburansa alkuvaiheen tydntekijéiden
tapaan olla ja tehd&. Haluaisin omalta osaltani toimia paremmin, mutta en saa

sithen télla hetkellé tybnantajan tukea.”
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6 Johtopaatelmat — Paljon hyvaa, mutta kehittamistakin tarvi-

taan

Kyselyn vastausten perusteella voidaan tehda useita keskeisia johtopaatoksia
moninaisuuden johtamisen nykytilasta yrityksessa ja siita, miten moninaisuuden
huomioiminen tyOpaikalla koetaan talla hetkella. Suurin osa kyselyyn vastan-
neista koki, etta he voivat olla omia itsejaan tyopaikalla ja lahes kaikki vastaajat
tunsivat itsensa tervetulleiksi ja arvostetuiksi omassa tyoyhteisossaan. Tama
viittaa siihen, etta organisaation ilmapiiri tukee yhteisollisyytta ja inklusiivisuutta.
Tyoterveyslaitoksen (2022) mukaan yhteisollisyyden kokemus on yksi merkitta-
vimmista tyéhyvinvointia tukevia asioita ja se lisaa tyontekijan sitoutumista tyo-

paikkaan.

Lisaksi 2M-IT:n toimitiloja pidettiin paasaantodisesti esteettdmina ja toimivina.
Etatydmahdollisuus nahtiin positiivisena keinona tukea moninaisuutta tarjoa-
malla rauhallisempaa ja yksildllisempaa tydymparistda. Lisaksi positiivisena
asiana nahtiin mahdollisuus joustaviin tydaikajarjestelyihin, jolloin jokaisen tar-

peet voidaan huomioida viela paremmin.

Kyselyn vastauksissa esiin nousseet kehityskohteet kuitenkin toivat esille, etta
moninaisuuden johtamisessa on kuitenkin parannettavaa. Erityisesti esihenkildi-
den toiminta ja reagointi ongelmatilanteisiin nousi esille vastauksissa. Kyselyn
vastauksissa tuotiin esille useita konfliktitilanteita tydyhteis6ssa. Moninaisuuden
johtamisen pyrkimys on, etta esihenkil6t tietaisivat, miten erilaiset ihmiset ja na-

kemykset voivat aiheuttaa ristiriitoja tyoyhteisoissa.

Esihenkildiden asenteet ja asiattomat kommentit, kuten LGBTQ-vastaiset kom-
mentit ja vahatteleva suhtautuminen tydntekijoihin, heikentavat tyépaikan inklu-
siivisuutta. Tama osoittaa, etta esihenkildiden rooli on keskeisessa osassa mo-
ninaisuuden johtamisessa ja heidan asenteensa ja toimintatapansa vaikuttavat

merkittavasti tydpaikan ilmapiiriin ja tydntekijdéiden hyvinvointiin.
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Neurodiversiteetin ja mielenterveyden tukemisessa nahtiin puutteita. Vastauk-
sissa korostettiin, etta esihenkildiden olisi tarkeda ymmartaa neurodiversiteettia,
oppimisvaikeuksia ja mielenterveyden haasteita, jotta he voisivat tarjota riittavaa
ja oikeanlaista tukea tyontekijoilleen. Oppimisvaikeudet ja neuropsykiatriset hai-
riot ovat nykyisin yleisia ilmioita, joita esiintyy monilla tyopaikoilla. Mahdollisesti
jokainen esihenkilona tydskenteleva tulee jossain vaiheessa kohtaamaan naita
teemoja tyoelamassa. Naiden erityispiirteiden tunnistaminen ja huomioiminen
johtamisessa on tarkeaa, silla niiden kanssa elavilla henkildilla voi olla erityistar-

peita tyoskentelytavoissa ja ymparistdissa.

Esimerkiksi yksinkertaistetut ja tdsmalliset ohjeet voivat auttaa tyontekijoita,
joilla on oppimisvaikeuksia tai neuropsykiatrisia hairidita, ymmartamaan parem-
min tehtaviaan ja suoriutumaan niista tehokkaasti seka auttaa vahentamaan
epaselvyyksia ja turhautumista. Rakentamalla strukturoituja, selkeita ja jousta-
via tydymparistoja seka tarjoamalla tukea mielenterveyden haasteista karsiville
tyontekijoille, voidaan edistaa kaikkien tyontekijoiden hyvinvointia ja tyossa jak-
samista. Tallainen lahestymistapa tukee moninaisuuden johtamista ja luo inklu-
siivisen tyopaikan, jossa erilaiset tyontekijat voivat tuntea olevansa yhdenvertai-
sesti osa tydyhteisoa.

Oikeanlaisen tuen avulla voidaan myoés vahentaa mahdollista tyduupumusta.

Syrjinta ja epayhdenvertaisuus tyopaikalla nousivat esiin sukupuoleen ja ikdan
liittyvissa kokemuksissa. Naispuoliset tyontekijat kokivat sukupuoleen liittyvaa
vahattelya, kuten tytottelya ja kyseenalaistamista. Naita haasteita on kohdannut
erityisesti esihenkildbasemassa olevat naiset. Nama kokemukset viittaavat sii-
hen, etta ikaan ja sukupuoleen liittyva syrjinta on jossain maarin edelleen on-

gelma tydpaikalla ja siihen tulisi puuttua.

Ulkonakoon liittyvat ennakkoluulot olivat merkittavassa roolissa, ja valtavirrasta
poikkeava ulkonaon koettiin vaikuttavan kielteisesti tyontekijoiden ammattitai-
toon suhtautumiseen. Tallaiset ennakkoluulot voivat heikentaa tyontekijoiden

mahdollisuuksia osoittaa osaamistaan ja menestya tyopaikalla.
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Palkka- ja urakehityksen epatasa-arvoisuus nousi esiin vastausten perusteella,
ja vastaajat kokivat, etta palkka ja urakehitys eivat aina perustuneet objektiivi-
siin kriteereihin. Tama voi johtaa epaoikeudenmukaisuuden tunteeseen ja hei-

kentaa tyontekijoiden sitoutumista organisaatioon.

Lisaksi vastaajat nostivat kyselyssa esiin luottamuksen puutteen esihenkiloihin.
Osa tyontekijoista ei uskaltanut kertoa epakohdista esihenkildille pelaten lei-

mautumista tai tilanteen pahenemista. Tama korostaa tarpeen parantaa esihen-
kildiden kuuntelutaitoja ja vuorovaikutuskykya, jotta tyontekijoilla olisi turvallinen

tila tuoda esiin havaitsemansa ongelmat ja ehdottaa parannuksia.

Kyselyn tulokset osoittavat, ettd moninaisuuden johtamisessa yrityksessa on
paljon hyvaa, mutta myds mahdollisuuksia parantaa. Esihenkildiden asenteiden,
tydympariston ja kulttuurin kehittdminen moninaisuuden tukemiseksi on kes-
keista. On tarkeaa, etta organisaatio jatkaa tyota moninaisuuden edistamiseksi
ja huolehtii siita, etta kaikki tyontekijat voivat kokea itsensa arvostetuiksi ja
osaksi yhteisoa. Tama vaatii muun muassa koulutusta moninaisuudesta, lisaa
avoimuutta keskusteluille ja tehokasta reagointia epakohtiin, jotta tyopaikasta

tulee aidosti inklusiivinen kaikille tyontekijoille.
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7 Kehityssuunnitelma

Moninaisuuden ja inklusiivisuuden edistaminen tyopaikoilla on keskeinen osa
nykyaikaisia organisaatioita ja sen toteuttaminen vaatii systemaattisia ja katta-
via toimenpiteita. Taman kehityssuunnitelman tavoitteena on yrityksen moninai-
suuden ja inklusiivisuuden edistaminen ja kehittaminen. Avoin ja yhdenvertai-
nen tyOpaikka edellyttaa jatkuvaa tyota ja sitoutumista kaikilta organisaation ta-

soilta.

7.1 Moninaisuuskoulutus ja tietoisuuden lisaaminen

Moninaisuuden ja inklusiivisuuden edistdminen tyopaikalla alkaa moninaisuus-
koulutusten tarjoamisella kaikille tyontekijoille, mutta erityisesti esihenkildille.
Tyoterveyslaitoksen (2022) mukaan monimuotoisuus- ja inkluusiotyd perustuu
syrjintatietouden lisaamiselle. Lisaksi tarkeassa roolissa on pyrkimys syrjinnan
poistamiseen. Syrjinta johtuu yleensa tiedostamattomista ja tiedostetuista en-
nakkoluuloista ja naistéa ennakkoluuloista voi olla haasteellista paasta taysin vyli.
Kuitenkin niiden tunnistamisella, inklusiivisella viestinnalla ja vaikutusten ym-
martamisella voidaan vahentaa ennakkoluulojen luomaa eriarvoista ja syrjivaa

vaikutusta. (Bergbom, Yli-Kaitala & Toivanen 2022.)

Koulutuksen tavoitteena on syventaa ymmarrysta siita, kuinka erilaiset taustat ja
kokemukset vaikuttavat tyoyhteisoon ja luoda pohjaa avoimelle keskustelulle ja
keskinaiselle ymmarrykselle. Esihenkildiden rooli on keskeinen moninaisuuden
johtamisessa ja inklusiivisuuden edistamisessa, silla he toimivat esimerkkeina ja
tukevat tiimejaan. Koulutuksen tulisi kattaa muun muassa syrjinnan tunnistami-
nen ja erilaisten moninaisuuden ulottuvuuksien ja sosiaalisten taustojen huomi-

oiminen tydoymparistossa.
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7.2 Perehdytys

Perehdytyksella tarkoitetaan prosessia, jossa tyontekija ohjataan uusiin tehta-
viinsa ja tutustutetaan tyopaikan kaytantoihin ja ymparistoon. Perehdytyksen ai-
kana han saa tietoa tyoyhteison ja organisaation tavoitteista ja toimintatavoista,
seka tapaa tyotoverit, esihenkilon ja muut tarkeat henkilot tydpaikalla. (Tyotur-

vallisuuskeskus, 2023.)

Moninaisuus ja inklusiivisuus tulee ottaa huomioon myos uuden tydntekijan pe-
rehdytysvaiheessa. TyOntekijan perehdytysvaiheessa tulisi kiinnittdd huomiota
siihen, etta perehdytys tukisi myos tyontekijan tydyhteisdon sitoutumista. Kyse-
lyn vastausten perusteella yrityksessa on jo talla hetkella hyodynnetty jossain
maarin erilaisia vertaismentoroinnin keinoja, jolloin uusi tyontekija saa organi-
saatiossa pidempaan tydskennelleen tyontekijan tuekseen tyon aloitukseen. Pe-
rehdytysvaiheessa olisi myos tarkeaa kayda lapi uusien tyontekijoiden kanssa
organisaation linjaukset ja toimintamallit syrjinnan, hairinnan, epaasiallisen koh-
telun ja rasismin osalta. Lisaksi perehdytyksessa olisi tarkeaa tuoda esille myos
se, millaista kayttaytymista tydpaikalla odotetaan tydntekijoilta, esimerkiksi tois-

ten arvostaminen ja kunnioittaminen.

7.3 Yhteiset tilaisuudet

Yhteiset tilaisuudet ovat myos olennainen osa inklusiivisuuden rakentamista
tyopaikalla ja tallaiset jo jarjestetyt tilaisuudet nahtiin positiivisena moninaisuu-
den johtamisen nakdkulmasta. Vastaavia tilaisuuksia toivottiin jarjestettavaksi
jatkossakin. Tallaiset tilaisuudet voivat olla esimerkiksi tiimipaivia tai yhteisia
koulutuksia, jotka lisaavat yhteenkuuluvuuden tunnetta ja edistavat avoimuutta
eri tyoryhmien valilla. Yhteisten tilaisuuksien avulla tyontekijoilla on mahdolli-
suus tutustua toisiinsa paremmin, varsinkin, kun monet tydskentelevat etana.

Tyontekijat voivat luoda yhteyksia, jotka tukevat tydpaikan monimuotoisuutta.
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7.4 Kaytantojen yhdenmukaistaminen

Tyontekijoiden kokemaan syrjintaan ja epayhdenmukaiseen kohteluun on rea-
goitu organisaatiossa vaihtelevasti. Pohjatietokyselyyn vastanneiden kokemus-
ten mukaan reaktiot ovat jaaneet pinnallisiksi ilman konkreettisia toimenpiteita,
jonka vuoksi ongelmat voivat jaada elamaan tydyhteisoon. Lisaksi kyselyssa
nousi esille kokemuksia siita, etta omalle esihenkildlle ei ole aina pystynyt kerto-
maan, jos on huomannut puutteita moninaisuuden johtamisessa. Yhteisten toi-
mintamallien ja prosessien merkitys haastavissa tilanteissa on merkittava, silla
niiden avulla varmistetaan, etta reagointi on johdonmukaista ja oikeudenmu-
kaista. Kaytantojen yhdenmukaistamisella kaikki tyontekijat voivat kokea, etta
heita kohdellaan tasapuolisesti ja yndenmukaisesti riippumatta siita, kuka hei-
dan esihenkilonsa on. Esihenkildiden rooli on ratkaiseva monimuotoisuuden

johtamisessa.

Esihenkildiden on tarkeaa reagoida joustavasti ja ymmartavaisesti tyontekijoi-
den tarpeisiin ja huoliin samalla varmistaen, etta paatokset ja toimintatavat py-
syvat linjassa organisaation yhteisten tavoitteiden ja periaatteiden kanssa. Jos
esihenkildiden toimintamallit ovat epaselvia tai vaihtelevat suuresti, tyontekijat

voivat kokea taman epayhdenmukaisena ja -oikeudenmukaisena.

Yrityksessa on olemassa ohje epaasiallisen kohtelun ehkaisyyn ja kasittelyyn.
Kehityssuunnitelman yhtena osa-alueena ohje tarkastellaan moninaisuuden joh-

tamisen nakokulmasta ja tarvittaessa ohjetta paivitetaan.
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8 Yhteenveto

Opinnaytetyon pohjatietokyselyssa esille nousseet tulokset tarjoavat monia tar-
keita nakokulmia tyopaikan moninaisuuden ja inklusiivisuuden johtamisen nyky-
tilasta ja kehitysmahdollisuuksista. Kyselyn perusteella suurin osa vastaajista
kokee voivansa olla oma itsensa ja tuntevansa itsensa tervetulleeksi tyopai-
kalla, mutta samanaikaisesti on tarkeaa kiinnittaa huomiota niihin tekijoihin,
jotka estavat osaa henkilostosta kokemasta samanlaista vapautta ja arvostusta

tyopaikalla.

Esihenkildiden rooli ja vastuu korostuu monessa kohdassa. Kyselyn mukaan
esihenkildiden asenteet, kuten LGBTQ+-vastaiset kommentit ja sukupuoleen liit-
tyvat stereotypiat vaikuttavat suoraan siihen, kuinka vapaasti tyontekijat kokevat
voivansa olla oma itsensa tyOpaikalla. Tama viittaa siihen, etta tyopaikan ilma-
piirin luominen ei ole vain pelkastaan tyontekijoiden, vaan myds esihenkildiden
vastuulla. Esihenkildiden asenteet ja toimintatavat voivat vaikuttaa merkittavasti
siihen, kuinka hyvaksytyksi ja tervetulleiksi tyontekijat kokevat itsensa. Tama
tuo mukanaan kysymyksen siita, miten esihenkiloiden tietoisuutta ja koulutusta

moninaisuuden johtamisesta voitaisiin konkreettisilla toimenpiteilla parantaa.

Sukupuoleen ja ikaan liittyvat kokemukset nousivat kyselyssa esiin seka positii-
visena, etta negatiivisena asiana. Osa vastaajista ei ollut kokenut sukupuolta tai
ikaa esteena tydelamassa, kun puolestaan osalla vastaajista oli negatiivisia ko-
kemuksia tasta. Negatiiviset kokemukset tuovat mukanaan esiin myds laajem-
man yhteiskunnallisen kysymyksen siita, etta kuinka syvalle juurtuneita ennak-
koluuloja mahdollisesti on edelleen tyopaikalla ja miten naita ennakkoluuloja
voitaisiin tehokkaasti purkaa. Tallaiset asenteet heikentavat tyontekijoiden koke-
musta tyOpaikasta ja voivat vaikuttaa myos urakehitykseen ja tyontekijoiden hy-

vinvointiin.

Kyselyn vastauksista nousi kehityskohteita, joihin tulisi jatkossa kiinnittaa huo-
miota, kuten tiedonkulun ja esihenkildiden reagointikyvyn parantaminen. Sa-
malla huomioitavaa on myos se, etta yrityksessa on jo monia positiivisia esi-

merkkeja moninaisuuden johtamisesta. Erityisesti tyontekijdiden mahdollisuus



50

olla oma itsensa ja tyoskennella omien tarpeidensa mukaan. Esimerkiksi jous-
tava tydaika ja etatydmahdollisuudet nousevat esiin yrityksen vahvuutena.
Nama toimivat esimerkkina siita, kuinka moninaisuuden johtaminen nayttaytyy

konkreettisesti tyopaikalla ja parantaa tyontekijoiden hyvinvointia.

Lopuksi voidaan todeta, etta vaikka organisaatiossa on jo tehty monia hyvia toi-
menpiteita moninaisuuden tukemiseksi, on tarkeaa jatkaa keskustelua ja kehitys-
tyota. Moninaisuuden johtaminen ei ole vain kertaluontoinen projekti, vaan jat-
kuva prosessi, joka vaatii onnistuakseen rakenteellisia muutoksia ja asennemuu-
toksia. Naiden muutosten avulla voidaan varmistaa, etta kaikki tyontekijat voivat

kokea itsensa aidosti arvostetuiksi ja osaksi tydyhteisda myds jatkossa.
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Kyselylomake

Nykyinen rooli: Johto/Esihenkil6 / Asiantuntija/harjoittelija
Sukupuoli Nainen / Mies / Muu tai en halua kertoa

Minka ikainen olet? 20-29 / 30-39 / 40-49 / 50-59 / 60+

Tunnetko, etta voit olla oma itsesi tyopaikalla?

Kylla

Ei > Jos vastasit ei, kertoisitko miksi et?
Koetko itsesi tervetulleeksi ja arvostetuksi tyopaikalla?

Kylla

Ei & Jos vastasit ei, kertoisitko miksi et?
Oletko kokenut syrjintaa tai epaarvoista kohtelua tyopaikalla?

Ei
Kylla = Tapahtuiko syrjinta:

Kylla = Millaisessa tilanteessa tama tapahtui ja miten siihen reagoitiin?
Oletko havainnut puutteita moninaisuuden johtamisessa?
Ei

Kylla = Oletko kertonut naista puutteista esihenkildlle ja miten asiaan reagoi-

tiin?
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2(2)

Koetko, etta voit avoimesti kertoa esihenkildllesi, jos huomaat puutteita
moninaisuuden johtamisessa?
Kylla

Ei > Mitka ovat syyt, miksi koet, ettet voi avoimesti kertoa?

Miten mielestasi 2M-IT:n toimitilat tukevat moninaisuutta? Oletko huoman-

nut toimitiloissa puutteita moninaisuuden nakokulmasta?

Onko sinulla esimerkkeja tilanteista, joissa koet 2M-IT:n toimineen erityi-

sen hyvin moninaisuuden johtamisen nakokulmasta?
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