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1 Johdanto

Moninainen Kainuu -hanke aloitti toimintansa syyskuussa 2024. Euroopan unionin osarahoittama
hanke tukee Kainuun elinvoimaisuutta kehittamalla tyo- ja yrityselaman pito- seka vetovoimate-
kijoita, erityisesti naisten nakdkulmasta. Hanke tuo nakyvaksi naisten ura- ja yrittajapolkuja Kai-
nuussa seka tarjoaa tyovalineitd osaamisen kehittamiseen tyontekijoéille ja tydnantajille. Kainuun
alueen veto- ja pitovoiman lisddmiseksi tarvitaan nakyvyytta uratarinoille ja erilaisille tyémahdol-
lisuuksille, verkostoitumista ja synergiaetujen [6ytamista esimerkiksi naisyrittdjien ja ammattilais-
ten kesken. Kainuu tarvitsee moninaisen osaajapotentiaalin hyodyntamista ja eri taustoista tule-
vien ammattilaisten tietotaitoa kehittydkseen ja pysydkseen elinvoimaisena seka houkuttelevana

tulevaisuudessa.

Hanke selvitti vuoden 2024 lopussa tyonantajille suunnatulla kyselylla, millaisilla toimintatavoilla
kainuulaisissa organisaatioissa tuetaan tydéelaman monimuotoisuutta. Kainuulaisen tydeldaman
hyvat kaytanteet -kyselyyn saatiin vastauksia kahdeksalta organisaatiolta. Tahdn raporttiin on

koottu taman kyselyn tulokset.

Lammin kiitos kaikille kyselyyn vastanneille.

Kajaanissa 16.4.2025

Piirainen Paula

Remes Marjo



2 Kainuulaisen tydelaman hyvat kdytdnteet -kyselyn tavoite ja toteutus

Moninainen Kainuu —hankkeessa toteutettiin joulukuussa 2024 kysely, joka kohdennettiin tyon-
antajille. Kainuulaisen tyéeldmdn hyviit kédytdnteet —kyselyn tarkoituksena oli selvittaa, millai-
silla toimintatavoilla kainuulaisissa organisaatioissa tuetaan monimuotoisuutta, yhdenvertai-

suutta ja tasa-arvoa.

Aluksi otettiin yhteytta kainuulaisten karkitoimialoilla tyéskentelevien organisaatioiden hr- ja esi-
henkil6ihin joko sahkopostitse tai puhelimitse. Heille kerrottiin hankkeesta ja kyselyn tarkoituk-
sesta seka kysyttiin henkilosta, jolle ko. kyselylomakkeen voisi lahettda. Linkki suomenkieliseen
kyselylomakkeeseen lahetettiin hr- tai esihenkildille Webropol-alustan kautta. Kysely lahetettiin
yhteensa 25 organisaation edustajalle ja kyselysta lahetettiin viela uudelleen vastauspyynto
heille, jotka eivat kyselyyn vastanneet maaraaikaan mennessa. Kainuulaisen tydelaman hyvat kay-

tanteet -kyselyyn vastasi kahdeksan organisaatiota. Kyselyn lopullinen vastausprosentti oli 32 %.

Kysely sisélsi yhteensa 14 kysymysta, joista valtaosa (7 kpl) oli avoimia kysymyksia. Vastausten

analysoinnissa on kaytetty apuna chat.kamk.ai -sovellusta.



3  Kainuulaisen tydeldman hyvat kdytdnteet -kyselyn tulokset

3.1 Organisaatioiden taustatiedot

Kyselyyn vastasi kahdeksan organisaatiota, joiden toimialat olivat informaatioteknologia, teolli-
suus, teknologiateollisuus, kaivosteollisuus, kaupunki, majoitus- ja ravintola-ala seka korkea-as-
teen koulutus yliopistoissa ja ammattikorkeakouluissa. Neljdssa organisaatiossa henkiléston ko-
konaislukumaara oli 51-250 ja neljdssa organisaatiossa enemman kuin 250. Naisten osuus tyon-
tekijoiden lukumaarasta oli neljalla organisaatiolla alle 20 %, kolmella organisaatiolla yli 50 % ja

yhdessa organisaatiossa naisten osuus oli 20-50 %.

Seitseman organisaatiota ilmoitti, etta heilld on mahdollisuus tyéskennella osittain etana, ja yksi
organisaatio ilmoitti, ettei heilld ole mahdollisuutta etdatydskentelyyn. Anonyymi rekrytointi oli
kaytossa yhdessa organisaatiossa. Seitsemadn organisaatiota ilmoitti, ettei anonyymi rekrytointi

ole heillad kaytossa.

Seitseman organisaatiota ilmoitti, etta heidadn tyoyhteisonsa on monikielinen ja yksi organisaatio

ilmoitti, ettei heidan tyoyhteisénsa ole monikielinen.

3.2 Monimuotoisuuden tukeminen organisaatioissa

Organisaatioista seitseman vastasi kysymykseen: ”"Millaisilla toimintatavoilla tuette tyon teke-
misessa henkil6d, jonka tyokieli ei ole suomi?” Vastauksista tuli esille, ettd organisaatiot tukevat
muuta kuin suomea didinkielendan puhuvia tyontekijoita erilaisin toimintatavoin. Yleisesti tyopai-
koilla kaytetaan seka suomea etta englantia, ja kolme organisaatiota kertoi englannin olevan en-
sisijainen tyokieli. Organisaatiot tarjoavat englanninkielisia sisalt6ja, kuten ohjeita ja viestintaa,
esimerkiksi intranetissa tai henkildstoétilaisuuksissa. Yksi organisaatioista ilmoitti, ettd heilla on
tulkkaustaitoista henkil6kuntaa ja digitaalisia kddnndssovelluksia viestinnan sujuvoittamiseen. Li-
saksi yritykset pyrkivat kehittamaan perehdytysmateriaaleja englanniksi. Joissakin tehtavissa suo-
men kielen taito on valttamaton turvallisuus- ja laatunakokohdista, mutta yleensa ylemmissa toi-
mihenkilotehtavissa englannin kielen taito riittaa. Yksi organisaatio toi esille, ettd mikali jotain
ohjetta ei ole kadannetty, esihenkilGilla on vastuu varmistaa, etta kaikki tyontekijat saavat tarvit-

semansa tiedot kielell3, jota he ymmartavat.



Kahdeksan organisaatiota vastasi kysymykseen: ”"Millaisilla toimintatavoilla tuette tasa-arvon ja
yhdenvertaisuuden toteutumista tyopaikalla?” Kaikki vastanneet organisaatiot ilmoittivat tuke-
vansa tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumista tyopaikalla monella eri tavalla. Nelja orga-

nisaatiota nosti vastauksessaan esille tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmat.

Yksi organisaatio ilmoitti, ettd johto on sitoutunut avoimesti edistamaan naita arvoja, ja tama
sitoutuminen nakyy organisaation tavoitteissa ja viestinndssa. Organisaation sisalla ja rekrytoin-
tiviestinndssa korostetaan monimuotoisuuden ja inklusiivisuuden merkitysta, ja pyritdan varmis-
tamaan, etta kaikki tyontekijat kohdataan oikeudenmukaisesti ja kunnioittavasti, riippumatta hei-
dan taustastaan tai henkilokohtaisista tekijoistaan. Tassa organisaatiossa pyritdan myos luomaan
kulttuuri, jossa jokainen voi olla oma itsensa ja tuntea kuuluvansa yhteis66n. Esihenkil6t tukevat
ja seuraavat tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustoimenpiteiden toteutumista, ja HR-osasto paivittaa
suunnitelmia yhteistydssa tyontekijoiden edustajien kanssa. Tyontekijoille tarjotaan koulutusta,
ja heidan tietoisuuttaan monimuotoisuuden ja inklusiivisuuden tarkeydesta lisataan. Lisaksi yri-

tyksissa on kaytdssa toimintamallit hdirinnan ja syrjinnan ehkaisemiseksi.

Yhdessa organisaatiossa palkkatasa-arvoa ja tydolosuhteiden saavutettavuutta tarkastellaan
saannollisesti, ja yrityksissa seurataan miesten ja naisten maaraa, heidan keskipalkkojaan seka
tyosuhteen muotoja ja johtotehtavia. Henkilostokyselyt ja esimieskoulutukset ovat myos keinoja,

joilla organisaatio seuraa ja edistaa tasa-arvon seka yhdenvertaisuuden toteutumista.

Yksi organisaatio ilmoitti, etta heilla tehdaan jo rekrytoinnissa ansiovertailu seka raportoidaan
vuosittain miesten ja naisten lukumaarista tyopaikalla, heidan eroistaan keskipalkoissa seka tyo-
suhteen muodoissa ja miesten ja naisten maarista johdon edustajina. Tassa organisaatiossa johto
ja henkiloston edustajat tapaavat kuukausittain. Lisdksi heidan kdytdssaan on uusittu malli epa-
asiallisesta kayttaytymisesta, jotta henkil6stolla on toimintaohjeet, mikali jonkinlaista epaasial-

lista ja epatasa-arvoista kayttaytymista tydyhteisossa havaitaan.

Yksi organisaatio ilmoitti heidan ty6olosuhteensa olevan sellaisia, etta niissa voi toimia eri suku-
puolta olevat henkil6t. Rekrytointi-ilmoitukset ovat neutraaleja sekd yhdenvertaisuutta tukevia.
Hairinta ja syrjinta on kielletty ja siihen liittyy ehkadiseva toimintamalli. Monimuotoisuuteen, mu-
kaanottamiseen ja yhdenvertaisuuteen liittyen, heilla lisatdan kaikkien tietoisuutta niiden tarkey-
destd. Tassa organisaatiossa paivitetdaan vuosittain tyoyhteisén kehittamissuunnitelma, jossa ko.
asioita tarkastellaan ja suunnitellaan eteenpain. Sitoutumiskyselyssa (puolivuosittain) asioista ky-

sytdaan henkilostolta ja sitoutumiskyselyn tulosten osalta katsotaan tarpeita kehittamistoimille.



Kahdeksan organisaatiota vastasi kysymykseen: ”Kuinka organisaatiossanne huomioidaan tyon-
tekijoiden erilaiset elamantilanteet?” Vastausten perusteella organisaatiot huomioivat tyonteki-
joidensa erilaiset elamantilanteet hyvin monin eri tavoin. Erilaiset elamantilanteet huomioidaan
esim. liukuvalla ty6ajalla, tyoaikajoustolla, etatydomahdollisuuksilla, harkinnanvaraisilla vapailla,
osa-aikatydmahdollisuudella. Yhdessa organisaatiossa mydnnetdan palkattomia vapaita (esimer-
kiksi kolmansista maista tulevat haluavat vilillad kdyda pidempaan kotimaassa). Lisdksi tuetaan
tyoterveyshuollon palveluilla ja tarjoamalla erilaisia keskustelumahdollisuuksia. Taman organi-

saation tyontekijoilla on kaikilla tasapuolisesti mahdollisuus kayttaa perhevapaita.

Yksi organisaatio ilmoitti pyrkivansa olemaan kaikilla tavoilla perheystavallinen tyénantaja. Well-

being on kirjattu myds heidan strategisiin tavoitteisiinsa.

Yksi organisaatio ilmoitti, etta tietyissa tehtadvissa heilla hybriditydaikamalli mahdollistaa my0s

tyontekijan elamantilanteen huomioimisen.

Yhdessa organisaatiossa on luotu henkildstoprofiilit ja ndiden kautta tunnistettu eri elamantilan-
teissa olevien haasteita ja mahdollisuuksia. Naihin puolestaan on mietitty palveluratkaisuja, jotka
tukevat tyontekijaa. Esimerkkeina tyokykyhaasteiset, pian elakoityvat tai vaikka ruuhkavuosia ela-

vat.

Yksi organisaatio ilmoitti, ettd heilla tyotehtavasta ja toimenkuvasta riippuen mahdollistetaan
osittainen etatyd. Erilaisia vuorojarjestelyita voidaan miettid, kolmivuorossa pyorivan tuotannon

rajoitteet huomioiden.

Yksi organisaatio ilmoitti, etta suurin osa heidan henkil6stostaan pystyy tyoskentelemaan hybri-
dind, joka antaa joustoa arkeen. Heidan kaytossaan on joustavat tydajat, jolloin henkilostolla on
esimerkiksi mahdollisuus hoitaa henkilokohtaisia asioita myds paivalla. Organisaation henkilos-

t6lla on mahdollisuus hyédyntaa MLL:n palveluita, mikali lapsi sairastuu.

Kahdeksan organisaatiota vastasi kysymykseen: ”Miten organisaationne viestinndssa otetaan

huomioon monimuotoisuus?”

Yksi organisaatio ilmoitti, etta viestinnassa on huomioitu saavutettavuus ja kielena on ensisijai-
sesti englanti, usein seka englanti etta suomi. Heilld on vastuullisuusohjelma, ja osana sita he pa-

nostavat esim. tietoisuuden lisadmiseen monimuotoisuudesta ja sen huomioimisesta.



Yksi organisaatio kertoi, etta heilla viestitadan useammalla kielella, 1ahes jokainen saa infoa omalla
didinkielellaan. Viestinnan savy on neutraali ja syrjimaton, pyritdadn huomioimaan kulttuurilliset
erot. Organisaatiossa on pyritty lisddmaan visuaalista viestintaa tekstien sijaan. Monikanavaisuus

ja vuorovaikutus ovat heille tarkeita.

Yhdessa globaalissa organisaatiossa huomioidaan erityisesti kielisyys ja etnisyys.

Yksi organisaatio kertoi, ettd heidan tiedotteissaan ja ohjeissaan kirjoitetaan henkilé esim. esi-
henkil6, luottamushenkild. Arvot ja code of conduct ohjaavat heiddn toimintaansa. Kahdessa or-
ganisaatiossa tiedotteita on englanniksi ja suomeksi riippuen kohderyhmasta ja usein molemmilla

kielilla. Esitteissa, ilmoituksissa ja kuvissa pyritadn huomioimaan monimuotoisuus.

Yksi organisaatio kertoi, ettd he tekevat ulkoista viestintda osittain englannin kielella, lisdaksi he
kommunikoivat ulkomaisille asiakkaillensa englanniksi. Viestinta on asiallista, selkokielista ja koh-
teliasta. Heilla on kaytossdan useita eri viestintdkanavia (some, www-sivut, infonaytét, intranet,

sahkoposti jne).

Yksi organisaatio kertoi, etta konsernitasolla heillda on monimuotoisuusviestintad, mutta paikallis-

tasolla monimuotoisuusviestinta on vasta nostamassa paataan.

Yksi vastannut organisaatio ilmoitti, ettd he kayttavat syrjimatonta kielta viestinndssaan. He pyr-
kivat lisaamaan kaksikielista viestintda ja kdantamaan erilaisia henkil6stoon liittyvia ohjeita myos

englanniksi. Verkkosivut ja intra on tehty saavutettaviksi.

Kahdeksan organisaatiota vastasi kysymykseen: ”Mika tai mitka ovat organisaationne hyvia tyo-
eldmdn toimintatapoja tai kdytdnteitd, joista olette erityisesti ylpeitd?” Yksi organisaatio kertoi,
etta heillda on todella hienosti toimiva yhteisty6 tydnantajan ja henkilostéedustajien valilla, ihmis-
Idheinen toimintakulttuuri seka joustavuutta. Organisaatiossa on Code of Conduct — Tapamme

toimia eettinen ohjeisto, jota he pitavat aktiivisesti esilla.

Yksi organisaatio kertoi, etta heilla terveys ja turvallisuus mukaanlukien tyéhyvinvointi ovat kar-

jessa seka toiminnassa, etta viestinnassa.

Yksi organisaatio toi esille, etta heilla on kdytdssaan aikataulutettu ja dokumentoitu perehdytys-
ohjelma aloittaville, jossa kdydaan lapi yhtio, organisaatio, arvot, coc, toimintatavat, turvallisuus,
laatu, monimuotoisuus, politiikat intranet jne. Ndin uudelle hlélle tulee "talo" tutuksi ja on terve-

tullut olo hyvin jarjestetysta perehdytyksesta.



Yksi organisaatio kertoi, ettd heidat palkittiin valtakunnallisen toimijan toimesta heidan myon-
teisten henkilostokorttien osalta. Korttien avulla voidaan nostaa keskusteluun tyékykyyn, tasa-

arvoisuuteen ja yhdenvertaisuuteen liittyvat seikat seka tydyhteisoa koskevat asiat.

Yksi organisaatio nosti esille ylpeyden aiheeksi omat arvot ja heidan halunsa tuoda elinvoimaa
nimenomaan Kainuulle ja tarjota ymparivuotisia tyopaikkoja. Lisaksi he kouluttavat henkildstoa

paljon ja tarjoavat my6s mahdollisuuksia yksilolliseen kouluttautumiseen.

Yksi organisaatio kertoi, ettd he ovat panostaneet esihenkil6tyohon ja pyrkineet lisdamaan tyon-
tekijoille tarjottavan tuen maaraa. He ovat uusineet paljon erilaisia malleja tyohyvinvoinnin edis-
tamiseksi ja panostaneet yleiseen turvallisuuteen organisaatiossaan. Heidan organisaationsa on
yleisesti joustava tekemaan muutoksia nopeallakin aikataululla, mikali he huomaavat epakohtia

toiminnassaan.

Vastauksissa mainittiin yhteisiksi ylpeyden aiheiksi myos yhteisollisyys, me-henki ja monimuotoi-

Suus.

3.3 Organisaatioiden osaamisen kehittamisen tarve

Organisaatioilta kysyttiin, onko heilla tarvetta osaamisen kehittamiseen. Vastaajat valitsivat val-
miista vaihtoehdoista (rekrytointiosaaminen, monimuotoisuuden tukeminen tyoyhteisossd, or-
ganisaatioviestinta, joku muu, mikd?) yhden tai useamman. Yksi organisaatio valitsi monimuotoi-
suuden tukemisen tydyhteisossa ja nelja organisaatiota valitsi osaamisen kehittamisen tarpeek-
seen organisaatioviestinnan. Lisdksi vastaajat toivat esille omin sanoin osaamisen kehittamisen
tarpeitaan. Yksi organisaatio nosti esille datakeskusosaamisen, ai osaamisen ja projektijohtami-
sen osaamisen. Yksi organisaatio mainitsi tekoalyn ja sen kayton tydssa. Yksi organisaatio ilmoitti

tarpeekseen myyntikoulutukset ja erilaiset esihenkilokoulutukset.



4 Johtopdatokset

Kyselyn vastausprosentti jai alhaiseksi, mika mahdollisesti voi johtua kyselyn ajankohdasta. Jou-
lukuu voi olla useissa organisaatioissa vuoden kiireisimpia aikoja. Vastanneiden organisaatioiden
henkiloston kokonaislukumaarat olivat melko suuria, joten kyselyssa saatujen tulosten merkitta-

vyys talta osin on kuitenkin hyva huomioida.

Yleisesti organisaatioiden vastauksista tulee esille, ettd kainuulaisessa tydelamassa monimuotoi-
suutta tuetaan ja edistetdadan monin eri tavoin. Kaikki vastanneet organisaatiot kokivat taman ky-

selyn aiheen merkitykselliseksi ja toimia monimuotoisuuden edistamiseksi on tehty.

Monimuotoisuuden tukeminen on merkittdva pito- ja vetovoimatekija tyoelaméassa (Piirainen &
Remes, 2025). Tyoeldaman hyvistd kdytanteista viestiminen voi lisdtd organisaatioiden houkutte-
levuutta tyonantajina. Hyvin johdettuna tydyhteison monimuotoisuus vaikuttaa myonteisesti
muun muassa tyoturvallisuuteen, tyéhyvinvointiin, kannattavuuteen ja palvelukykyyn, luovuu-
teen ja innovatiivisuuteen, verkostojen syntymiseen, henkilostotyytyvaisyyteen, tyonantajaku-

vaan ja tyopaikan vetovoimaan. (Tyoturvallisuuskeskus, 2023.)
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