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"Moninaisuus ei vélttimiitti edellyti epimuotoisuutta,

silld ruusu ja lilja ovat erilaiset ja kumpikin kauniit.”

(William Blake)



Edessa voimakas asennemuutos

Suomalaiset tydyhteisot ja yhteiskunta ovat lihtokohtaisesti monimuotoisia.
Thmiset ovat erilaisia ja yhtildisid monilla eri perusteilla, kuten sukupuolen, iin,
kielen, perheen, etnisen taustan, sukupuolisen suuntautumisen, vammaisuuden,
vakaumuksen tai uskonnon perusteella. Siksi ihmisten yhdenvertaisuus, ja sithen
pyrkiminen, on niin tydpaikoilla kuin yhteiskunnassa tirkei.

Entistd tirkeimpid yhdenvertaisuuteen pyrkiminen on lihivuosina, silld
monimuotoisuus tydpaikoilla ja yhteiskunnassa tulee entisestdin kasvamaan.
Vieston ikdintymisen my6td suomalaisten ikirakenne muuttuu. Monimuotoi-
suusbarometrin tuloksista selvidikin, ettd ikdd pidetddn tirkeimpind monimuo-
toisuuden ulottuvuutena seki yksityiselld ettd kuntasekrtorilla ¢illd hetkelld.

Eri-ikdisten onnistunut johtaminen tydpaikoilla on yksi monimuotoisuu-
den johtamisen tirkeistd ulottuvuuksista. Eri-ikiisilld tyontekij6illd on erilaisia
vahvuuksia ja erilaisia elimintilanteita, siksi pitdd huolehtia tyossi jaksamises-
ta kaikkien kohdalla. Edistimilli tyon ja perheen yhteensovittamista elimin eri
vaiheissa voidaan kannustaa jatkamaan ja jaksamaan tydssi pidempéin.

Tydperiisen maahanmuuton ennustetaan kasvavan ja sitd myotd kasvaa kie-
lellinen ja etninen monimuotoisuus. Tidminkin tutkimuksen tuloksissa etninen
tausta nousee idn ohella toiseksi merkittiviksi ja jatkossa entisti merkittdvim-
miksi monimuotoisuuden osa-alueeksi. Inhimillisen ja vastaanottavaisen maa-
hanmuuttopolitiikan hahmotteleminen onkin yksi tirkeimpii tehtivid lihivuo-
sina. Tarvitaan sekd hallinnollisia toimenpiteitd, mutta myds yleistd asenteiden
muuttumista avoimempaan ja suvaitsevaisempaan suuntaan.

Monimuotoisuusbarometri paljastaa, miten sukupuolen merkitys tyoeli-
missid on edelleen melko merkittivd. Samapalkkaisuus nousee sukupuolen
kohdalla vahvasti esille. Kdynnissid olevan samapalkkaisuusohjelman tavoite
onkin naisten ja miesten vilisten palkkaerojen kaventaminen viidelld prosent-
tiyksikéllid vuoteen 2015 mennessi. Tyomarkkinoiden eriytymisen vihentimi-
nen on yksi tirked keino tihin tavoitteeseen pidsemiseksi. Samapalkkaisuus-
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ohjelma koostuu yli 30 tutkimus- ja kehittimishankkeesta, koulutusohjelmasta
ja tiedotuskampanjasta.

Tyépolitiikan kannalta on tirkeii, ettd erilaisten ihmisryhmien osallistumista
tydelimiin helpotetaan. Kaikki eivit ole valmiita siirtymiin suoraan avoimille
tyomarkkinoille. Esimerkiksi mielenterveydellisistd syistd tyokyvyttomiksi jou-
tuneille olisi luotava nykyistd enemmin tapoja siirtyi takaisin tydelimain. Viy-
lind tyelimiin toimivat vilityomarkkinat, jotka mahdollistavat tyéllistymisen
esimerkiksi kolmannelle sektorille ja sosiaalisiin yrityksiin. Vilitydmarkkinat tar-
joavat mahdollisuuden oman tys- ja toimintakyvyn arviointiin ja parantamiseen.
Ne myds parantavat edellytyksid tyollistyd avoimille tydmarkkinoille.

Vajaakuntoisten ja vammaisten osalta tarvitaan asennemuutosta. Tutkimus
osoittaal, ettd kun yritykselld oli kokemusta vajaakuntoisen tyéllistimisestd, arviot
mm. tydntekijin tydssd suoriutumisesta, erityisjirjestelyjen tarpeesta ja tyokyvyt-
tomyyden riskisti olivat myonteisempii kuin kokemusta vailla olevilla yrityksilla.

Kaikkinaisen syrjimittdmyyden pitdd olla sekd tydpaikkojen ettd koko yhteis-
kunnan perusperiaate. Yhdenvertaisuuslaki on tissi asiassa aivan yksiselitteinen:
”Ketiin ei saa syrjid idn, etnisen tai kansallisen alkuperin, kansalaisuuden, kielen,
uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, terveydentilan, vammaisuuden, sukupuo-
lisen suuntautumisen tai muun henkildén liittyvin syyn perusteella. Sukupuo-
leen perustuvasta syrjinnin kiellosta siddetdéin naisten ja miesten vilisestd tasa-
arvosta annetussa laissa.”

Monimuotoisuusbarometri on mainio tutkimus suomalaisen tydelimin nike-
myksistd monimuotoisuudesta tilld hetkelld. Toivottavasti barometrista saadaan
tulevina vuosina seurantatietoja siitd, miten kisitellyt asiat ovat kehittyneet.

Tarja Cronberg
Tyoministeri

! Tyspoliittinen tutkimus 312/2006
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Johdanto

MONIKKO-hanke oli kolmivuotinen (2005-2007) ESR-rahoitteinen tutki-
mus- ja kehittimishanke, joka tihtisi tasa-arvon ja tyShyvinvoinnin lisdinty-
miseen tyopaikoilla. Tasa-arvon ohella hankkeen keskeisid teemoja olivat moni-
muotoisuus ja tasa-arvo tydeldmissi liittyen ihmisten erilaisuuteen koskien ikii,
sukupuolta, perhetilannetta, etnistd taustaa, seksuaalista suuntautumista, vam-
maisuutta, uskontoa tai vakaumusta.

MONIKKO-hankkeessa kehitettiin ja tutkittiin uusia ratkaisumalleja ja
hyvid kiytintoji, jotka edistivit sukupuolten vilistd tasa-arvoa tydssi, 16yhen-
tivit tyotehtivien sukupuolenmukaista segregaatiota, edistivit eri-ikiisten vuo-
rovaikutusta ja poistavat etnisestd taustasta johtuvia syrjivid tyomarkkinakiytin-
t6jid. Hankkeessa painotettiin tydyhteiséjen monimuotoisuutta ja sukupuolten
tasa-arvoa positiivisena voimavarana. Tavoitteena oli kehittdi uusia monimuo-
toisuuden johtamismenetelmii. Hanke kiynnistyi tammikuussa 2005 ja péittyy
joulukuussa 2007. Hanketta hallinnoi Tyoterveyslaitos.

MONIKKO koostui viidesti alahankkeesta sisiltden sekid tutkimuksellista
toimintaa ettd kiytinnon kehittimistydtd. Tutkimusaineistot kerittiin hankkeen
aikana eri kohdeorganisaatioista. Koko hankkeen kehittimistoiminnan tuek-
si toteutettiin ns. monimuotoisuusbarometri, jolla kartoitettiin yritysmaailman
ilmapiirid sukupuolten tasa-arvon ja tydyhteiséjen monimuotoisuuden niks-
kulmasta. Kohteena olivat yritysten ja kuntien henkilostjohtajat ja -paillikot
(n= 449 henkei), joilla on keskeinen rooli tyopaikoilla rekrytoinnin ja urakehi-
tyksen eri vaiheissa.

Tissi julkaisussa raportoidaan monimuotoisuusbarometrin keskeiset tulok-
set. Kyselyn tulokset raportoidaan sellaisenaan ja niitd tulkitaan ja analysoidaan
haastatteluaineiston avulla. Haastattelulainauksia on editoitu luettavampaan
muotoon, mutta lainausten sisiltdd ei ole muokattu. Raportin lopussa ovat liit-
teind barometrin eri kohderyhmille tehtyjen verkkokyselyjen yhteenvetoraportit.
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Monimuotoisuusbarometri

Monimuotoisuusbarometri mittaa suhtautumista monimuotoisuuteen suomalai-
sessa tydelimissi. Tavoitteena on selvittdd, mitkd monimuotoisuuden osa-alueet
koetaan tydelimin kannalta tirkeimmiksi ja millid tavalla monimuotoisuus vai-
kuttaa kiytinndn tydelimissi. Barometrin tulosten avulla etsitiin tyovilineiti ja
toimintamalleja, joiden avulla monimuotoisuutta voidaan paremmin ymmirtii
ja hyddyntiid positiivisena voimavarana, tai vastata monimuotoisuuden asetta-
miin haasteisiin ja ongelmiin.

Monimuotoisuusbarometri mittaa monimuotoisuuteen liittyvid asenteita suo-
malaisissa yrityksissd. Suomalaisten tydyhteisdjen monimuotoisuuden kirjo on
laaja ja se kasvaa koko ajan. Monimuotoisuudella tarkoitetaan tissi yhteydessi
tyontekijoiden erilaisuutta ja yhdenvertaisuutta idn, sukupuolen, etnisen taustan,
seksuaalisen suuntautumisen, perhetilanteen, vammaisuuden, kielen, uskonnon
tai vakaumuksen perusteella. Edelld mainittuihin tekijoihin perustuva syrjintd on
kielletty yhdenvertaisuuslaissa (2004). Poikkeuksena sukupuolten vilinen tasa-
arvo, josta siddetiin tasa-arvolaissa ja perhetilanne, jota laissa ei mainita.

Monimuotoisuusbarometri on toteutettu Elina Moision ja Tuomas Marti-
kaisen tekemin alustavan tyon pohjalta. Elina Moisio ja Tuomas Martikainen
toteuttivat 2006 delfoi-haastattelututkimuksen, jossa kartoitettiin asiantunti-
jahaastattelujen avulla suomalaisten tydelimin tutkijoiden ja asiantuntijoiden
kisityksid tydelimin monimuotoisuuden kehityksestd vuoteen 2020 mennessi.
Monimuotoisuusbarometrin kysymykset ja teemat ovat midrittyneet pitkilti
timin delfoi-haastattelututkimuksen aikana ja sen tulosten pohjalta. Tahdonkin
kiicead Elinaa ja Tuomasta heidin tekemistidn taustatydsti, joka antoi vahvan
perustan barometrin rakentamiselle.

Aiheesta on viime aikoina julkaistu myos paljon muuta tutkimusta. Erityisesti
monikulttuurisuutta on tutkittu runsaasti. Monikulttuurisuuden merkitysti tys-
elimissi ovat Kisitelleet esimerkiksi Vartia ym. teoksessa Monikulttuurisuus tyén
arjessa (2007). Maahanmuuttajien kotoutumista ja integroitumista suomalaiseen
yhteiskuntaan tarkastellaan esimerkiksi Tuomas Martikaisen toimittamassa kir-
jassa Ylirajainen kulttuuri (2006). MONIKKO-hankkeen teemoja kisitelldin
tarkemmin hankkeen yhteisjulkaisussa MONIKKO - tasa-arvo monimuotoisis-
sa tyoyhteisoissi (Kauppinen & Evans, toim. 2007).
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Menetelmit ja kohderyhma

Tutkimusmenetelmini kiytettiin verkkopohjaista yrityskyselyi, joka toteutettiin
yhteistydssi Henkilostdjohdon ryhmda HENRY ry:n ja Kunnallisen tydmarkki-
nalaitoksen kanssa. Kyselyn kohderyhmini olivat suomalaisten yritysten hen-
kilostopaillikot ja -johtajat ja henkilsston kehittdjic. MONIKKO-hankkeen
yhteistyokumppanina on ollut alusta alkaen Henkilostéjohdon ryhmi — HEN-
RY ry. HENRYn jisenisté6n kuuluu seki julkisen ettd yksityisen sektorin yri-
tysten ja organisaatioiden henkilostdjohtoa. Kunnallisen tydmarkkinalaitoksen
kautta kysely vilitettiin kunnissa ja kuntayhtymissi toimiville palkka-asiamie-
hille. Palkka-asiamichet ovat kunnissa ja kuntayhtymissi toimivia henkilosts-
asioista vastaavia tyonantajan edustajia. Suuret kiitokset yhteistyokumppaneille
tutkimuksen mahdollistamisesta.

Kysely vilitettiin HENRY ry:n kautta n. 900:lle ja Kunnallisen tyémarkki-
nalaitoksen kautta noin 600:lle henkilslle. Barometrin verkkokyselyyn vastasi
yhteensi 449 henkildid (vastausprosentti n. 30 %). Vastaajista 185 oli HENRY
ry:n jisenid ja 264 kuntien palkka-asiamiehii. Vastausprosentti oli HENRY ry:n
kohderyhmissi n. 21 % ja kunnissa n. 44 %.

Kyselyn sisillon erittelyd varten jdrjestettiin fokusryhmihaastatteluja, joiden
avulla kartoitettiin monimuotoisuuden esiintymisti, sithen liittyvid elementte-
jd ja johtamisen haasteita tydyhteisdissd. Haastattelut toteutettiin verkkokyselyn
tekemisen jilkeen viidessi mahdollisimman erilaisessa organisaatiossa. Haastatte-
lujen osallistujaorganisaatiot olivat kuljetusalan yritys, media-alan yritys, kirjas-
to, sosiaalinen yritys ja teknologiayritys.

Vastaajat

Kyselyn vastaajat edustivat henkilostojohtoa yksityiselld sektorilla ja kunnissa. Vas-
taajista 60 % oli naisia ja 40 % miehid. Yksityisen sektorin vastaajista selked enem-
misto (71 %) oli naisia, kun taas kuntapuolella jakauma meni lihes tasan (51 %
naisia ja 49 % miehii). T4mai oli sikili kiinnostavaa, ettd vastaajien arviot heidin
edustamiensa organisaatioiden mies-/naisvaltaisuudesta jakaantuivat siten, ettd
yksityiselld puolella miesvaltaisia organisaatioita oli hieman enemmiin kuin naisval-
taisia. Kunnallisella puolella sen sijaan valtaosa organisaatioista oli naisvaltaisia:

Organisaation mies-/naisvaltaisuus yksityiselld sektorilla:

Vastaus Lukumdara 0% 50 % 100 %
1. Organisaatiomme on

miesvaltainen 77
2. Or'ganlsalatlomme on

naisvaltainen 68
3. Ei kumpaakaan 37
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Organisaation mies-/naisvaltaisuus kunnissa:

Vastaus Lukumaara 0% 50 % 100 %
L Organisaatiomme on
miesvaltainen 7 B3%
¢ Drganisaatiomme on
naisvaltainen 231
3.  Eikumpaakaan 21 8%

Yksityinen- ja kuntasektori niyttivit eroavan toisistaan siini, ettd vaikka yksi-
tyiselld puolella on enemmin miesvaltaisia organisaatioita kuin kunnissa, on
yksityiselld sektorilla kuitenkin enemmin naisia henkilstéjohdon tehtivissd
kuin kunnissa.

Vastaajien keski-ikd oli n. 50 vuotta. Yksityiselld 47 ja kunnissa 52 vuotta.
Kuntien vastaajista selkeisti useampi kuului ikiryhmiin 55-64 vuotta (41 %)
kuin yksityiselld (23 %). Vastaavasti yksityiselld sektorilla ikiryhmiin 35-44 vuot-
ta kuului 32 % vastaajista ja kuntapuolella 11 % vastaajista.

Valtaosalla vastaajista oli korkeakoulututkinto. Molemmissa kohderyhmissi
84 % vastaajista ilmoitti koulutustasokseen ylemmiin tai alemman korkeakou-
lututkinnon. Ylemmin korkeakoulututkinnon oli suorittanut 70 % yksityisen
sektorin vastaajista ja 55 % kuntien vastaajista.

Kyselyn vastaajat edustivat hyvin eri kokoisia organisaatioita. Kuitenkin
molemmissa kohderyhmissi yli 80 % vastaajista tydskenteli organisaatioissa, joi-
den henkilostén miird on vihintddn 100. Yksityiselld sektorilla 38 % vastaajista
tyoskenteli yli 1000 hengen organisaatioissa. Kuntapuolella yli tuhannen hengen
organisaatioita oli suhteessa vihemmin. Useimmat kuntien vastaajat ilmoittivat
organisaationsa kooksi 100-249 henkei (27 %).
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Tulokset

Kyselyssi kysyttiin vastaajien mielipidetti monimuotoisuuden eri ulottuvuuksi-
en merkityksesti ja siitd, miten timi merkitys tulee muuttumaan tulevaisuudes-
sa. Monimuotoisuuden ulottuvuuksiksi oli kyselyssi annettu iki, sukupuoli, per-
hetilanne, etninen tausta, didinkieli, seksuaalinen suuntautuminen, vammaisuus,
uskonto ja vakaumus. Alla taulukkomuodossa yhteenvedot kyselyn tuloksista
monimuotoisuuden eri ulottuvuuksien suhteen:

Kuva 1. Eri tekijéiden merkitys nyt (n=449).

Tkd

Aidinkieli
Perhetilanne
Sukupuoli
Vammaisuus
Etninen tausta
Vakaumus

Uskonto

Seksuaalinen suuntautuminen

1
0 20 40 60 80 100%

M Erittdin tarked [ Tarked Vahemman tarked Ei lainkaan tidrked [ En osaa sanoa
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Kuva 2. Eri tekijoiden merkitys tulevaisuudessa (n=449).

Tka

Etninen tausta
Perhetilanne
Aidinkieli
Sukupuoli
Uskonto
Vammaisuus
Vakaumus

Seksuaalinen suuntautuminen
I T T T T

1
0 20 40 60 80 100%

M Kasvaa [ Pysyy ennallaan Vahenee En osaa sanoa

Haastatellut pitivit yleisesti tydyhteisdjidn varsin monimuotoisina. Mieliku-
vat siitd, mitdi monimuotoisuudella tarkoitettiin, vaihtelivat suuresti erilaisissa
organisaatioissa. Toisessa organisaatiossa monimuotoisuutta ajateltiin lihinni
idn ja sukupuolen suhteen, kun taas toisessa organisaatiossa oli 2030 erilaista
etnisti taustaa edustavia tyontekijoitd, jolloin monimuotoisuus miellettiin eri-
tyisesti niiden erilaisten etnisten taustojen suhteen. Edelleen monimuotoisuutta
tarkasteltiin joissain tydyhteisdissi enemmin persoonallisuuden nikékulmasta
kuin yksittdisten lueteltujen ominaisuuksien kautta. Tilloin korostui yksilsllinen
monimuotoisuus. Keskeistd on mitd ihminen osaa, minkilainen koulutus hinel-
ld on ja minkilainen hin on henkiloni. Till6in ei kiinnitetd huomiota niinkiin
henkilskohtaisiin kuin ammatillisiin ominaisuuksiin.

Monimuotoisuutta pidettiin yleisesti positiivisena asiana, mutta sithen nih-
tiin liittyvin myds ongelmia. Erilaisten ihmisten ja kulttuurien yhteensovittami-
nen saattaa olla haasteellista ja aiheuttaa jopa todellisia konflikteja. Esimerkiksi
maahanmuuttajat eivit pitineet suomalaista kulttuuria erityisen avoimena. Eris
maahanmuuttajahaastateltava kommentoi monimuotoisuutta seuraavasti:
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"No se on varmasti hyvi asia, mutta se tuo mydskin muutamia ongelmia ja
varsinkin Suomen yhteiskunnassa on vihin semmonen, tii ehki kulttuuri
tai mikdi se on, nii erot, niin se yhteiskunta yleisesti ei ole mikiin avoin. Ettii
se ei, se on vaikea hyviksyi pakolaiskulttuuria sisiiin. Ja sama on tyipaikka,
ihan sama, se on niinkun pieni yhteiskunta. Ongelmia esiintyy, mutta yrite-
tidn kuitenkin saada se hyviksi, ettii se monikulttunrisuus rikastaa meidin
tyoyhteisoi. Ongelmia on ja haasteita on.”

Siitd huolimatta, ettd monimuotoisuuteen liittyvien ongelmien olemassaolo tie-
dostettiin, pidettiin tydyhteison monimuotoisuutta rikkautena ja tydyhteisod
hyddyttivini asiana, kuten eris haastateltava asian kiteytti:

"Sehiin on tavallaan ihan itsestidin selviid, et jos tiilli ois 130 30-vuotiasta
sinkkunaista niin totta kai se ajattelumaailma ois hirveen paljon yksipuoli-
sempi, kun meiti nyt on joka lihtion ibmisii."

Vaikka monimuotoisuuteen suhtauduttiin tissi tutkimuksessa varsin positii-
visesti, on aiheesta olemassa myds hieman toisen tyyppisid tutkimustuloksia.
Euroopan komissio teetti vuonna 2006 selvityksen, jossa kartoitettiin haastat-
telututkimuksella syrjintdd ja epitasa-arvoa EU-maissa (Special Eurobarometer.
Discrimination in the European Union 2007. Vastaajia Suomessa 1031, koko
EU 24796.). Kyselyssd kysyttiin mm. kuinka yleiseksi vastaajat arvioivat eri
monimuotoisuuden ulottuvuuksiin liittyvin syrjinnin omassa maassaan. Kyse-
lyn vastausvaihtoehdot olivat, ettd syrjintd monimuotoisuuden eri ulottuvuuksi-
en suhteen on harvinaista tai yleistd (kolmas vaihtoehto "en osaa sanoa"). Tilld
asteikolla suomalaisista vastaajista 70 % arvioi etnisen syrjinnin yleiseksi (EU
64 %). Ikidsyrjinnin ja seksuaaliseen suuntautumiseen liittyvin syrjinnin arvioi
49 % suomalaisista vastaajista yleiseksi (EU 46 % ja 50 %). Uskontoon ja vakau-
mukseen sekd sukupuoleen liittyvd syrjintd arvioitiin Suomessa selvisti EU:ta
vihidisemmiksi. EU:n tasolla uskontoon ja vakaumukseen liittyvin syrjinnin
arviol yleiseksi 44 % vastaajista ja sukupuoleen perustuvan syrjinnin 40 %. Suo-
messa vastaavat prosentit olivat molempien tekijoiden osalta 24 %. Joka tapauk-
sessa tdydelliseen yhdenvertaisuuteen niyttii vield olevan matkaa.
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Monimuotoisuuden eri ulottuvuudet

Seuraavassa tarkastellaan lyhyesti, millaiseksi monimuotoisuuden eri ulottuvuuk-
sien merkitys koettiin tydelimissi toisaalta kyselyn tulosten ja toisaalta haastat-
telujen valossa.

Ika

Tkia pidettiin seki yksityiselld ettd kuntasektorilla tilld hetkelld tirkeimpini
monimuotoisuuden ulottuvuuksista. Yksityisen puolen vastaajista 65 % ja kun-
tien 61 % piti idn merkitysti tirkeini tai erittdin tirkedni. Edelleen 40 % yksi-
tyisen sektorin vastaajista ja 39 % kuntien vastaajista arvioi iin merkityksen kas-
vavan tulevaisuudessa.

Haastatteluissa keskusteltiin iin merkityksestd monista eri nikékulmista.
Ikdd sininsi ei pidetty tirkedni tai ongelmana. Henkilon ikii tirkedmpini asi-
ana pidettiin ammattitaitoa ja kykyi suoriutua tyostd. Yleisesti oltiin sitd miel-
td, ettd on hyvi, jos tydyhteisdssi on eri-ikiisid tyontekijoitd. Tdmin katsot-
tiin rikastavan tydyhteisoi. Kokeneemmilla tydntekijoilld on paljon tietoa, jota
nuoremmilta saattaa puuttua ja nuoremmat puolestaan tuovat tydyhteissihin
vaihtelua ja uusia ajattelu- ja toimintamalleja. Eri-ikiisten tydntekijoiden kat-
sottiin my®ds tuovan jonkinlaista jatkuvuutta tydyhteisdon. Erds haastateltava
tuumi hieman humoristisesti eri-ikdisten tydntekijoiden tydyhteisod rikastutta-
vasta vaikutuksesta:

"Mutta se, miki on iloinen havainto ainakin mulla niin nuoret on niin ddret-
tomén mahtavia nykydidin. Siis he tietiiviit aivan mielettomdsti, oppivat hirve-
in nopeasti. Eli kun jossain aina ajatellaan, ettii otetaan nuoria, etti saadaan
ne helposti ja huonolla palkalla ja timmasti, niin mun mielesti se on aivan,
et kun niillihin on ihan, aivan mieletin tietotaito nykydiin ja oppimisinto.
Et mii niinku ajattelen nuorista hirveen positiivisesti. Et ei ainoastaan se, ettii
se vanha ja kokenut, et jos ajattelee et se ois se ainoa posititvinen juttu. Ja
samoin sitten se, etti tota hyvi yhdistelmdi on keski-ikiinen nainen ja nuo-
7i poika. Siind onki a vot. Siini tulee tulosta aikaiseksi. Hirvei ikirasismi.
Mutta tiissi on niinku, etti kumpaakin.”

Toinen haastateltava viittasi hieman samaan tyyliin eri ikiisten eroihin ja erilai-
seen tyyliin tehdi toiti:
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"I1se asiassa _just viime viikolla pubuttiin yhden kollegan kanssa, ettii olikohan
se joku tutkimus niin, etti vanhemmat henkilot, niin viikko on aikaa olla tois-
sd, niin kun ne tulee tibhin, niin ne on ihan et jes, nyt tehddiin hommia. Sit
kun ne on toissi, niin se madaltuu se into tai jaksaminen. Ja sitten taas nuoret
ihmiset kun tulee toihin, niin ne voi olla maanantaina vihin, et ei vitsi piti
heriitii taas. Mutta sitten taas ne on perjantaina ihan tosi hyvissi vauhdissa.
Ettii siindi mielessi olisi hyvi, ettii olisi molempia. Etti tulisi koko viikko katet-
tua. Ettii kyllihin se on tirkeiiti, etti molempia loytyy.”

Joissain organisaatioissa oli tietoisesti kiinnitetty huomiota siihen, etti tyoyh-
teisdssd olisi mahdollisimman eri-ikiisid tyontekijoitd. Tissd yhteydessi tuotiin
esiin ns. hiljainen tieto, jonka vilittymisen kannalta eri-ikdiset tyontekijit ja hei-
ddn yhteistyonsi ovat keskeiselld sijalla.

"Me ollaan yritetty sekoittaa ikiii mahdollisimman paljon. Ja on nimen-
omaan otettu nuoria tyintekijoiti silli tavalla kasvamaan, ettii hiljainen
tieto ei pidse livahtamaan talosta ulos silloin, kun jiddiin elikkeelle. Et
stkili ollaan kiinnitetty ikiin huomiota molemmin puolin, ettii palkataan
sekd kokeneita ettii semmosia, jotka saa sen kokemuksen tiilti ja jotka myos
tuo sitten uutta tietoa... No pyritiin mahdollisimman paljon ottamaan ylis
hiljaista tietoa. Just meilli on nyt tilli hetkelli semmonen projekti menossa,
et meilti siirtyy erittiin hyvi lakitiedon osaaja elikkeelle. Ja nyt kasvatetaan
vieressid melkein vieribhoitona, ettii et otetaan kaikki talteen, ettei vaan jii
mitiiin saamatta. Etti on timmésii mentoreita ja sitte taas opetuslapsia.”

Eri-ikiisistd nihtiin olevan varsin konkreettista hyotyd esimerkiksi tydssi, jossa
tdytyy ymmirtdd erilaisten kohderyhmien ja yleisojen tarpeita.

"On tosi vaikea joskus ymmiirtii sellaista kohderybmiid, mibin itse ei kuuln.
Et vaikka meilli on tutkimuksia, jotka tukee siti, niin kylli huomaa tiilli
sisiitsesti, et ihmiset kyselee, etti et jos tidlli on joitain muita henkiloiti tiilli
talossa, kun meiti on tosiaan nuoria — meilli on aika iso timi ikiskaala tis-
sii. Voidaan sit kysyii toisen ikiryhmiin edustajalta, ettii mitii sind tai mitii sun
lapset tai — vithi et saa semmost tukee sille omalle kisitykselle jostain tietysti
kohderyhmiistii esimerkiksi. Siinikin mielessi se on kylli hyvé, etti meiti on
tosi paljon eri-ikdisid."

Vaikka varsinaista ikisyrjintidd ei ainakaan tihin tutkimukseen haastatelluissa
organisaatioissa kerrottu esiintyvin, olivat jotkut haastateltavat kokeneet idn ja
mahdollisesti sukupuolen vaikuttaneen siihen, miten heihin on tydssi suhtau-
duttu. Haastateltavilla oli kokemuksia mm. tilanteista, joissa tyontekijin ikd on
vaikuttanut sithen, millaiseksi heidin ammattitaitonsa tai asemansa mielletdin.




"M en ole tidillii koskaan kokenut , etti mua olisi katsottu, ettii oletpa nuoren
néikiinen, ettii miten si voit olla tossa hommassa. Mutta jos mé néiien ulkopuo-
lisia partnereita, niin mé kylli huomaan sen, ettii ne katsoo, etti olenpa nuori
ja — tyyliin et missii se on se, joka nyt oikeasti niitii hommia tekee. Et si oot
varmasti hinen assistenttinsa. Et meilli ei mun mielestii ole ikdsyrjintiii, tai et
katottais ikid silli tavalla kuin ehki sit muissa yrityksissi.”

Toisaalta my®s tavoitteet pidentii tydntekijdiden tyduraa herdttivit keskustelua.
Erilaisia kiytint6jd, joilla ikddntyvien tydntekijoiden tyossi jaksamista yritetddn
edistdd ja elikkeellesiirtymisikidd nostaa, pidettiin hyvini. Toisaalta niitd my®s
kritisoitiin. Ongelmaksi koettiin muun muassa tydvoiman ikdintyminen, joka
niiden toimien myoti saattaa entisestdin korostua.

"No siini mieless, ettii se on hyvi antaa vaihtoehtoja. Joku jaksaa pidem-
piin ja joku sitten haluaa vihin aikaisemmin, etti sitten on ndiiti esimer-
kiksi osa-aikacliikkeitii ja kaikkia timmiisid, etti jokaiselle loytyy se juuri
siihen tyyppiin sopiva tyitahti."

"Mun mielestii meilli olisi tirkeimpi saada niitii nuoria tilalle. Koska jo se
keski-iki on niin kaubean korkea, niin miti niiti vanhoja sielli roikottaa
vieli pari vuotta.”

Elikeiin nostamiseen suhtauduttiin kriittisesti myds sen vuoksi, ettei kuiten-
kaan uskottu tydntekijoiden tydssi jaksamiseen elikeiin saavuttamisen jilkeen.
Tai jos ihminen jaksaisikin, kyseenalaistettiin tietyissi tapauksissa jatkamisen
motiiveja. Mikili henkild todella viihtyy tyossidn ja tahtoo ja jaksaa jatkaa
tyoskentelyi vield elikeiin saavuttamisen jilkeen, pidettiin hyvini, ettd tihin
annettiin mahdollisuus. Toisaalta jos henkils on pakotettu tydskentelemiin
pidempiin esimerkiksi taloudellisista syisti, pidettiin tilannetta arveluttavana ja
epioikeudenmukaisena.

"Thmiselli saattaa olla vielii elikeiiin kynnykselli yhtikkii asuntovelkaa. Ne
on usein tammaoisid, et se on /Jyw'z', ettd siti on pystytty jatkamaan, mutta en
md usko, etti siihen muita syitd, etti on tullut otettua asuntovelkaa vieli
viime vuosina. Se on ihan selvi asia, etti se, silloin halutaan. Mutta kylli
enemmisté sanoo, etti heti kun henkilokohtainen elikeiki tulee tiyteen, niin
kiitos riittid. "

Ikddntyminen koettiin ongelmaksi esimerkiksi kuljetusalalla. Tilanne on pitkalti
sama kuin teollisuudessa, jonne on vaikea saada tyévoimaa. Kuljetusalan imago ei
nuorten keskuudessa ole erityisen hyvi, eivitkd nuoret hakeudu alalle. Tihin on
vaikuttanut osaltaan myés tydvoimapolitiikka. Esimerkiksi bussinkuljettajiksi on
koulutettu uusia tyontekijoitd tydvoimapoliittisin perustein. Kidytinnossi timi
on tarkoittanut sitd, ettd alalle on tyéllistynyt lihinni tyottdmini tydnhakijana



olleita henkilsitd. Nimi tyontekijit ovat usein ikidintyneits, ja bussinkuljettajan
ammatti on ollut heille toinen tai kolmas ammatti. Tdmi selittdd osaltaan myos
maahanmuuttajien suurta osuutta linja-autonkuljettajista. Viime aikoina on kui-
tenkin ryhdytty kouluttamaan nuoria bussinkuljettajiksi. Niin alan imagoa ja
tyovoimarakennetta voidaan yrittdd muuttaa.

Ikdjohtamiseen oli kiinnitetty huomiota. Eri-ikiisten erilaiset toiveet ty6én
suhteen tulisi huomioida johtamisessa. Eri-ikiiset saattavat arvostaa erilaisia asi-
oita ja timi tulisi ottaa huomioon esimerkiksi palkitsemisessa. Eri eliminkaa-
ren vaiheissa oleville tydntekijoille voidaan soveltaa erilaisia palkitsemismalleja.
Nuorempi tydntekiji saattaa kokea mielekkidiksi palkitsemiseksi taloudelliset
kannustimet, perhevaiheessa elivi tydntekiji tarvitsee joustoja tyon ja perheen
yhteensovittamiseksi ja ikddntyneempi mahdollisesti haluaa jo jiihdytelli ja teh-
dd hieman vihemmin toiti.

"Eri tilanteessa eri asiat on tiirkeiti eri ihmisille. Et se on semmonen palkit-
semismalli, et niinku mulle on tirkeeti se tyon jousto. Et ku mi oon kotona
vililli, md teen kotoo vililli tiitd, ni se on mulle kauheen tirkeeti. Ni sit
joillekin on raha, wuden oppiminen ja tin tyyppinen asia, ni me ollaan tehty
semmosii eri segmenttejd, ni sitten pystyy oman esimiehen kanssa puhumaan,
ettii mitkd on mulle tirkeiti. Ja sit taas esimies osaa palkita oikeilla tavoin,
ku se tietid, mikd missiki eliminvaibeessa kenellekin on tirkeintd, kun ne
vaihtelee kaubeesti.”

Haastatteluissa tuli esille, etti tydyhteisot saattavat joskus kasvaa tyontekijoidensi
mukana. Nopeasti kehittyneelld it-alalla rekrytoitiin 1990-luvulla paljon nuoria
tyontekijoitd ja yritysten keski-ikd saattoi olla hyvin alhainen. Nyt tyontekijoi-
den ikiddntymisen myoti tydyhteisdjen keski-ikd on noussut ja jopa organisaatio-
kulttuuri on muuttunut tydntekijoiden mukana.

"Et tavallaan silloin, kun 1990-luvulla tavallaan oli ihan se rijihdyskasvu,
niin silloin otettiin tosi paljon semmosia tosi nuoria ihmisii. Silloin, kun mdi
tulin tinne, mi oon ollu 24 kun mdi tulin tiihin, niin oli ihan hirveesti
porukkaa, jotka oli just valmistunu ja kelliin ei ollu perheitii eiki lapsia eiki
néin, ja nyt mua niinku naurattaa et siti mukaa, kun md oon ite menny nai-
misiin ja saanu lapsia ja néin, ni sitten tavallaan joutunu ihmisilti pyytiin
anteeks, et mdi oon pois toisti hoitaa sairaita lapsia. Ni sit yhtiikkii kaikki,
tavallaan kaikki muutki rupee oleen — no ei nyt siis kaikki, mut tosi moni
muu rupee oleen siin samas eliminvaibeessa. Et sillei, et tavallaan, et me
ollaan menty ylospiin."

Eriinlaisena megatrendinid mainittiin, ettd ikikisitys on muuttunut. Nuoret
aikuistuvat entisti aikaisemmin ja ikdintyneemmit haluavat pysyi tavallaan
nuorina entistd pitempiin. T4mi saattaa tulevaisuudessa muuttaa perinteisid
ikikdsityksii ja suhtautumista eri-ikiisiin.




Yhteenvetona ikdteemasta voi todeta, ettd fyysistd ikdd tirkeimpini pidettiin
henkilskohtaisia ominaisuuksia, luonteenlaatua ja erityisesti tietynlaista asennet-
ta. Tyossi jaksamisen katsottiin liittyvin kykyyn ja haluun oppia uutta ja olla
mukana alati muuttuvassa tydelimassi.

"Et varmaan enemmiin, kun se ihan fyysinen iki, niin se, pysyyko tiilli
mukana vai ei, niin se on kyl se asenne, etti on halukas ottaa siti wutta vas-
taan, et tidlli siti tulee, et sitii on semmosessa niinkun myllyssi, ettd, et jos
vaan subtautuu positiivisesti uuden oppimiseen niin se on varmaan se."

Sukupuoli

Sukupuolen merkitysti tydelimissi pidettiin kyselyssi melko merkittivini teki-
jand. Yksityiselld sektorilla 36 % vastaajista piti sukupuolen merkitysti tirkeind
tai erittdin tirkeini. Kuntapuolella vastaava prosentti oli 24. Molemmissa ryh-
missd 24 % vastaajista oli sitd mielti, ettei sukupuoli ole lainkaan tirkei. Suku-
puolen merkityksen tydelimissi arvioi tulevaisuudessa kasvavan 14 % yksityisen
puolen vastaajista ja 8 % kuntien vastaajista. Tulosten perusteella niyttii siis sil-
td, ettd sukupuoli koetaan jostain syystd hieman tirkeimmiksi tekijiksi yksityi-
selld kuin kuntapuolella.

Haastatteluissa sukupuolen merkitystd pidettiin yleisesti varsin vihiiseni.
Yleisin kommentti oli, ettei sukupuolella ole merkitysti tyon kannalta. Suku-
puolikysymys rinnastettiin yleensi samapalkkaisuuteen ja haastateltavat olivat
sitd mieltd, ettd heidin tydyhteisoissidn tasa-arvo toteutuu, koska kaikille makse-
taan samasta tydstd sama palkka.

Vaikka samapalkkaisuus periaatteessa toteutuikin, tiedostettiin my®ds se, ettd
eroja esiintyy. Michet pyytivit edelleen suurempia palkkoja kuin naiset samoja
paikkoja hakiessaan. Tdmi puolestaan johtaa helposti siihen, ettd miesten palk-
kataso saattaa joissain paikoissa olla jo lihtokohtaisesti naisten palkkatasoa kor-
keampi. Tdmi kertautuu palkkojen noustessa ja aiheuttaa pysyvid epitasa-arvoa

palkkaukseen.

"M oon ite miettiny tosi paljon sitd, ettii minkdi verran yritys voi tehdd ja min-
ki verran tavallaan kyse on naisten ja miesten erilaisista lihtoodotuksista. Kun
esimerkiksi mun mielestii hirveen usein esimerkiksi rekrytoidaan vastavalmistu-
neita, niin on ollut sillei — emmii oo tehny tiistii tutkimusta. Mi en voi sanoo,
et tiid pitee ihan sataprosenttisesti, mutta mun miclesti aika usein miehilli on
korkeammat lihtopalkkapyynnit kuin naisilla. Ja sit taas tyjnantajan edustaja-
na niin — en md nyt voi sanoa niille naisille, et pyytikii enemmdiin palkkaa, et
kylli teille maksettais, jos te pyytiiisitte. Mut et se tuntuu holmaoltd, et siis néikee,
et tavallaan ne asiat voi lihtee menemiiiin véidriin suuntaan jo alussa."



Tasa-arvon toteutumisen seuraamiseen oli olemassa erilaisia kiytintojd. Seurat-
tavia asioita saattavat olla esimerkiksi palkka ja uralla eteneminen. Samapalkkai-
suutta seurattiin esimerkiksi niin, ettd mikili tehtivikohtaisissa palkoissa oli yli
viiden prosentin eroja suuntaan tai toiseen, selvitettiin erojen syyt ja ryhdyttiin
mahdollisesti toimenpiteisiin tilanteen korjaamiseksi.

Vaikka tasa-arvon koettiin toteutuvan varsin hyvin ainakin palkkauksen suh-
teen, todettiin perinteisten sukupuoliroolien kuitenkin nikyvin jossain mirin
tydpaikoilla. Varsinaisen tyon tekemisessi sukupuolirooleilla ei ollut juuri merki-
tystd, mutta arkisissa kiytinnoissi roolit saattoivat nikyi.

Mii olen ollut insindoritoimistossa toimistotyissi, jossa oli suurin osa mie-
hid, niin kylli sielli se niky ainakin, etti ei kukaan mies koskaan ruven-
nut kahvipiytii kattamaan tai tuomaan kahvia, et se oli aina silli tavalla
naisten hommaa."

Sukupuolirooleissa nihtiin kuitenkin tapahtuvan my6s muutoksia:

"Sukupuolirooleista yks selkeesti nouseva trendi, ettii se sukupuoliraja hiamairtyy.
Et se ilmenee ikiidinkun timmésing wusina niinku pehmoisind. Jossakin artik-
kelissa nauroin, kun oli pari vuotta sitten toi Procter & Gamble tehnyt oikein
niinku, siis himmdstyttiinyt kaikki, koska he olivat tuwoneet vaippamainokseen
ensimmiiisen kerran isit, ditid ei nikyny siin vaippamainoksessa ollenkaan. "

Yleisesti pidettiin hyvini asiana sitd, ettd tydyhteisossi on molempia sukupuolia,
ja erityisesti naisvaltaisille aloille ja tydyhteiséihin toivottiin enemmin miehii.
Tissi mielessd sukupuolen merkitys koettiin tirkeiksi. Merkityksen arveltiin
jopa kasvavan, kun sukupuolen mukaan jakautuneille aloille pyritdin saamaan
molempia sukupuolia.

Perhetilanne

Noin 30 % vastaajista molemmissa vastaajaryhmissi arvioi perhetilanteen merki-
tyksen tirkeiksi. Yksityisen puolen vastaajista 22 % ja kuntien vastaajista 16 %
arvioi perhetilanteen merkityksen kasvavan tydelimissi tulevaisuudessa. Perheti-
lannetta useammin merkitykseltdin kasvaviksi monimuotoisuuden osa-alueiksi
arvioitiin vain iki ja etninen tausta.

Perhetilanteen huomioimisesta tydelimissi oli haastatelluilla lihinni hyvid
kokemuksia. Kaikissa organisaatioissa tydntekijoiden perhetilanne huomioi-
tiin tdiden suunnittelussa mahdollisuuksien mukaan. Vuorotyssi oli jirjestelty
vuoroja perheellisille tai yksinhuoltajille sopiviksi, ja ylipdinsi perheen ja tyon
yhteensovittamisen koettiin onnistuvan hyvin. Yksikiin haastateltava ei kertonut,
ettd perhetilanne olisi haitannut hinen uraansa tai tygskentelymahdollisuuksiaan.



"Perhetilanteella on meilli hyvin suuri merkitys silli tavalla, etti kun on
vuororyi ja tillaiset vaikeat, hankalat tyoajat, niin esimerkiksi pienten lasten
vanhemmilla on ongelmallisempi olla tiissi kun sitten muilla. Eli perhetilan-
teella on merkitysti."

Perhetilanteen vaikutuksen tydelimiin nihtiin muuttuneen viimeisten 15 vuo-
den aikana huomattavasti. Eris haastateltava totesi, ettd jo hinen tyshistoriansa
aikana on tapahtunut suuri muutos isien osallistumisessa lasten hoitoon. Vield
15 vuotta sitten oli hyvin harvinaista, ettd isit jdisivdt hoitamaan sairasta lasta
Vaikka tilanne on muuttunut oleellisesti, ei siti silti vielikdin pidetty tasa-arvoi-
sena niin, ettd molemmat vanhemmat osallistuisivat lasten hoitoon yhti suurel-
la panoksella. Lasten hoito tuntuu edelleen ji4vin suuremmassa mairin didin
kuin isin tehtiviksi. Haastatteluissa keskusteltiinkin my®s siitéd, pitdisikd mie-
hiid kannustaa kidyttimiin enemmin perhevapaita esimerkiksi jakamalla vapaat
tasan vanhempien kesken. Tillaista pakottamista ei kuitenkaan pidetty parhaana
ratkaisuna. Pikemminkin uskottiin, etti isien suurempi osallistuminen muuttuu
vihitellen luontevammaksi.

"Pakottaminen on aina mun mielesti vihin kyseenalasta. Et kylli mun
mielestii se perhe itse tietid parhaiten, miki on se tyitilanne ja muuta. Jos
rupee pakottaan kauheasti, niin sit voi kiydi niin, et yhtikkii ne lapset
Joutuu jo puolivuotiaana hoitoon sen takia kun isi ei pystykidn jadmdin.
Pakkotoimenpiteilli harvoin piistidin siihen, mibhin me halutaan. Ehki
mahdollistaminen ja siti kautta, mutta nythin se on mahdollista, et si pys-
tyt itse valitsemaan. "

Erityisen vahvasti perhe tuntui olevan lisni naisvaltaisissa tydyhteisoissd, joissa
oli paljon pienten lasten vanhempia. Tillaisilla tydpaikoilla perheesti ja erityisesti
lapsista keskusteltiin paljon ja tyontekijit tunsivat toistensa perhetilanteet hyvin.

"Meilliihiin on hirveiisti pienten lasten iiiteji ja ditiyslomalaisia, et sillii taval-
la se nikyy ja kuuluu. Et silli ravalla tiytyykin olla sitii joustoa, et lapser
sairastaa tai sit on lybempdi tyopiivid. Et silli lailla ainakin se. Ja silloin se
heijastuu kaikkien tiihin tietysti, kun tasasin viliajoin jidi joku ditiyslomalle,
niin sitten taas vaihdellaan asiakkaita.”

Mitdidn varsinaisia erityisjirjestelyjd tai keinoja perhetilanteen huomioimiseen
ei organisaatioilla ollut kiytdssi. Sen sijaan tirkeini pidettiin yleistd avointa ja
ymmirtivii ilmapiirid, jossa on mahdollista keskustella ja sopia asioista ja erilai-
sista yksilollisistd tydjirjestelyistd.



"Ei kai mun mielestii meillii sillee oo mitidn erikoisia juttuja kebitetty, et se
on jokaisen henkilon kohdalla vihi niinku kustomoitu se juttu, ettii miten se
on paras hoitaa kaikkien kannalta."

"Mun mielestii meillii on ihan dlystiméin hyvin jirjestetty kaikki tollaser. Et
mul ei 0o omii lapsia, mutta ilomielin jiin joskus ditiyslomalle, koska mi
tiedin, et tiilld hoituu tosi hyvin noi asiat. Kun siis meidin valttihan on
Joustavuus. Et ilman siti olis varmaan paljo vaikeampaa aika monella."

Erityisesti vuorotydti tekevit vanhemmat arvostivat tydnantajan joustavuutta
tydvuorojen suunnittelussa ja perhetilanteen huomioimisessa. Vaikka tyénantaja
ei vilttdmittd ollut tehnyt heidinkdin kohdallaan varsinaisia erityisjirjestelyjd,
niin esimerkiksi mahdollisuutta tehtivien tyévuorojen sopimiseen joustavasti
arvostettiin erittdin paljon.

"Téid on ollut niin loistava tyipaikka siind, etti et on voinut kolme lasta kas-
vattaa ja niin vihin pitid niiti hoidossa, et itse asiassa niin kuin me tehtiin
silloin kun meidiin lapset oli pienid. Kaks vuorotyiliiisti, ja md olen saanut
valita tyovuoroni. Siis aika lailla miehen tyojvuoroihin sovittaa. Mi en usko,
ettii monessa tyopaikassa olisi pystynyt sillai. Et vuosikaudet siis mun esimies
on antanut, ettii joo saat ne vuorot. Ja tietysti olen tehnyt ihan yhti paljon
iltavuoroja kun muutkin, mutta etti sai valita niiti. Ja timdi mabdollisuus on
aina yleensi otettu huomioon silloin, kun on tarve lapsen hoidon subteen.”

Etninen tausta

Etninen tausta nousi kyselyssd selkeisti toiseksi merkittiviksi ja tulevaisuudessa
edelleen merkitykseltdiin kasvavaksi monimuotoisuuden osa-alueeksi iin ohella.
Etnisen taustan merkitysti ei vield tilld hetkelld pidetty yhei tirkeind kuin esi-
merkiksi idn, sukupuolen tai perhetilanteen merkitysti. Yksityisen puolen vastaa-
jista 29 % piti etnistd taustaa tirkedni tai erittiin tirkeini tekijini. Kuntapuolella
sen sijaan vain 12 % vastaajista piti etnisen taustan merkitystd tirkeini. Tulevai-
suudessa etnisen taustan merkityksen arveltiin kuitenkin yleisesti kasvavan. Etni-
sen taustan merkityksen arveli kasvavan tulevaisuudessa 39 % yksityisen puolen ja
33 % kuntien vastaajista. T4dmin perusteella etninen tausta olisi iin ohella moni-
muotoisuuden osa-alue, jonka merkitys kasvaa voimakkaimmin tulevaisuudessa.
"Etninen tausta, se on mun mielestii ihan selked, tai olen ihan samaa mielti,
ettii sen merkitys kasvaa. Koska tiiii on ollu tietyllii lailla aika suljettu maa — tai
ei nyt suljettu, mutta kuitenkin semmoinen lintukoto. Ja pikkuhiljaa ihmisten
tiytyy tottua siihen, etti voi tulla myis niinku muunlaisia, tai muualta tulevia.
Ja mun mielestii se on hyvi. Mun mielestii se on rikkaus, opettaa ihmisid vihin
katsomaan oman navan ulkopuolelle niiiti asioita.”




Haastatteluissa etninen tausta oli selkeisti eniten keskustelua herittivd moni-
muotoisuuden ulottuvuus. Etnistid taustaa ei sininsi pidetty erityisen merkitti-
vini tydnteon kannalta. Yleinen kommentti oli, ettei silld ole merkitystd, mistd
ihminen tulee, jos hiin vain hoitaa tyonsi. Perussuhtautuminen erilaisia etnisii
taustoja edustaviin tydntekijéihin oli positiivinen. Haastateltavat nikivit kuiten-
kin, etti erilaisia etnisid taustoja edustavat tyontekijit vaikuttavat tydyhteiséon
monella tavalla. Jotkut haastateltavat pitivit etnisti monimuotoisuutta rikkau-
tena, toiset taas nostivat esiin monimuotoisuuden mukanaan tuomia haasteita.
Useimmat haastateltavat nikivit asiassa molempia puolia.

"Mii luulen, et siind kylli on haastetta siis ylipidinsi suomalaiselle — ei pel-
kéistiiiin tydyhteisolle vaan yhteiskunnalle ylipidinsi. Etti se vaan on fakta, et
tinne tulee tyopaikoista kilpailemaan, tulee asumaan yhi enemmiin ibhmisii
yhi useammasta maasta. Et jos tiilli on asunut britteji ja amerikkalaisia
ennen, niin niisti ei pdiille piin nie, etti ne ei ole syntyperiiisii suomalaisia.
Ni kylli mé luulen, et siini tulee haastetta. Toisaalta subtaudun kylli hyvin
toiveikkaasti tihin — ei nuorempaan, vaan siihen pieneen polveen, koska ei ne
niin kiinniti huomiota siihen, ettii onko joku jonkun virinen. Et ehki se pol-
vi, joka sieltii kasvaa, niin kasvaa sisiin timmaoiseen monikulttunrisempaan
yhteiskuntaan kuin ne, jotka on aina tiilli asunut. Mi ainakin toivon niin."

Mahdollisista haasteista huolimatta monikulttuurisuus nihtiin kuitenkin tys-
yhteisod rikastuttavana tekijind. Esimerkiksi erilaisia etnisid taustoja edustavat
tyontekijit nihtiin palvelutyossi jopa kilpailutekijiksi. Erilaisia etnisid tausto-
ja edustavat tyontekijit voivat asiakaspalvelutyossi helpottaa asiointia erilaisten
asiakasryhmien kanssa.

"Meillii on ollu muslimeja, joilla on huivi péiissi. Ja kukaan ei ole kysynyt
mitiiin eiki kukaan ole sanonut siitii milliin tavalla pahasti. Piinvastoin,
ettii ollaan oltu hirvein kiinnostuneita siiti, et misti si oot tullu. Ja samoin
se, ettii ne eri kulttuuritaustaiser ryhmiit tulee sitten, koska he tietiivit, etti
tidlli istuu joku, joka tuntee heidin kulttuurinsa, niin tulee suoraan hinen
palveltavakseen. Ettii siiti on hirveen suuri hyity. "

Erilaisista etnisistd taustoista keskusteltaessa keskeiseksi asiaksi nousi kielitaito.
Suomen kielen taitoa pidettiin tirkeimpini etniseen taustaan liittyvini tekijini.
Silli ei katsottu olevan juurikaan merkitystd, mitid kulttuuria tai etnisti taustaa
ihminen edustaa, mutta suomen kielen hallitsemista pidettiin vilttimiccomini
edellytyksend tyohon piisylle. Kansainvilisissi organisaatioissa, joissa tydkieli
saattaa olla englanti, ei edes suomen kielen taito ollut vilttimitonti. Pidasia on,
ettid on jokin yhteinen kieli, jolla voidaan kommunikoida.

Kielitaitoon liittyen haastatteluissa esitettiin kriittisia kommentteja maahan-
muuttajien kotouttamisesta ja maahanmuuttajapolitiikasta. Maahanmuuttajien
kielikoulutusta pidettiin riittimittomini tydelimin vaatimuksiin. Vastaavasti



maahanmuuttajat kokivat, ettd heidin osaamisensa jid hyodyntimited, koska
he joutuvat mm. huonon kielitaidon vuoksi tekemiin toité, jotka eivit vastaa
heiddn koulutustaan ja osaamistaan. Koulutettujen maahanmuuttajien kohdalla
tilanne oli erityisen ongelmallinen. Erds haastateltava kertoi noidankehid muis-
tuttavasta tilanteestaan seuraavasti:

"Mind olin nyt tiissi Suomessa niin vihin yli seitsemin vuotta ja itse asias-
sa mé olin, kotimaassa olin ollut luokanopettajana, yliluokan. Ja mulla on
semmonen korkeakoulun ammattitutkinto. Silloin, kun mi muutin, niin méi
aloitin koulun totta kai. Kolme kuukautta mini olin opiskelemassa suomea
kaksi kertaa viikossa puolitoista tuntia kerrallaan eli kolme tuntia viikossa. Ja
sen jilkeen heti pitis mennd toibin. Eli mini nyt olen tissd, koska on pakko
olla tiissi. Ne sano, etti kylli sun tutkinto on ihan OK, mutta sun pitis men-
néi lisikoulutuksiin ja se kestid, ei kesti paljon, 8 kk kestid. Ettii se, luokan-
opettajan tutkinto, miki se on, tehdiiin se, etti sama kun suomalainen. Mut-
ta niinkun mind sanoin, aina kun minid menin hakemaan sitd, niin sano,
ettii aba, sind olet jo toissi. Ja tid kurssi, et pdiise, et pidse tihin ettd..."

Haastateltavalla oli kotimaassaan suoritettu opettajan tutkinto, joka ei sellai-
senaan ollut vastaava suomalaisen tutkinnon kanssa. Koulutuksen olisi voinut
pdivittdd suomalaiseksi opettajan tutkinnoksi, jos haastateltava olisi ollut tydton.
Nimi ongelmat onkin tiedostettu ja hallitus on julkaissut maahanmuuttopoliit-
tisen ohjelman, johon on kirjattu politiikkalinjauksia ja kiytinnén toimenpi-
teité, joilla maahanmuuttajien kotoutumista pyritiin helpottamaan. Politiikka-
linjauksiin sisiltyy mm. ulkomailla hankitun osaamisen tunnustamisjirjestelmin
parantaminen seki maahanmuuttajien koulutuksen parantamista (hallituksen
maahanmuuttopoliittinen ohjelma 2006).

Kansainvilistyvissi tydelimissd etnisen taustan merkitys saattaa vihentyi
tai menettdid merkitystdin. Kilpailtaessa globaaleilla markkinoilla parhaista
osaajista ei ole suurtakaan merkitystd silld, mistd pdin maailmaa henkils on
kotoisin ja millainen hinen kulttuurinen taustansa on. Timi asettaa varmasti
vaatimuksia myos tyontekijille. Yhteisossi, joka koostuu monia erilaisia kult-
tuureja edustavista ihmisistd, mikdidn tietty kansallinen tai etninen kulttuuri
ei vilttimittd nouse hallitsevaksi, vaan niiden ylipuolella on organisaation
kulttuuri. Organisaatiokulttuurissa voidaan ottaa huomioon erilaiset tillaisessa
kontekstissa alakulttuureina niyttiytyvit etniset tai kansalliset kulttuurit, mut-
ta tyontekijoiden on kuitenkin sopeuduttava ensisijaisesti yhteison kulttuuriin.
Tillaisen kulttuurin toteuttaminen edellyttii tietynlaista suvaitsevaisuutta toi-
sia kulttuureja kohtaan, mutta ennen kaikkea sitoutumista organisaatioon ja
sen kulttuuriin.

Suomen asemaa kovenevassa kilpailussa kansainvilisistd huippuosaajista ei
pidetty erityisen vahvana. Suomeen on hankalaa tulla jo pelkin kielen takia. Jot-
ta Suomeen voitaisiin houkutella niin sanottuja resurssimaahanmuuttajia, tulisi
viranomaisten ja tydnantajien toimia entistikin aktiivisemmin maahanmuutta-




jien kotouttamiseksi ja integroimiseksi suomalaiseen yhteiskuntaan. Tilld het-
kelld tyohon integroituminen saattaa olla suhteellisen helppoa, jos tyokieli on
esimerkiksi englanti. Kuitenkin useimmissa t8issi tarvitaan hyvii suomen kielen
taitoa. Kielitaito saattaakin olla monelle maahanmuuttajalle kynnys, joka estdi
tyollistymisen koulutusta vastaaviin tehtiviin.

Vaikka integroituminen tychén onnistuisikin, saattavat suhteet muuhun
yhteiskuntaan jiddi hyvin ohuiksi. Erityisesti, jos maahanmuuttajalla on perhe
mukanaan, pitiisi koko perheen kotoutumisesta huolehtia, jotta maahanmuut-
tajat viihtyisivit ja jdisivit pysyvisti Suomeen. Kielen ja syrjiisen sijainnin ohella
maahanmuuttajien Suomeen saamisen esteiksi mainittiin myds korkea verotus ja
yleinen ilmapiiri.

"Et me tarvitaan se kompetenssi, on se sitten mistii piin maailmaa tahansa. Ja
kun Suomi ei ole mikiiin sellainen maa, mihin kaikki kiljuen rientid, vaan
meidiin pitid pystyi tekemiiiin se edes vihin helpommaksi. Verotus on aika
korkea Suomessa. Se miten ihmisii tidilli kohdellaan, ei ole mitiiin ihanaa.
Me ollaan vieli aika sisiinpiin kidntyneitd, ettei me edes niinku haluta hir-
vedsti olla ulkomaalaisten kanssa tekemisissi, niin on varmaan aika vaikeata
tulla Suomeen niinku monelta sektorilta.”

Monimuotoisuuden ja erityisesti monikulttuurisuuden mukanaan tuomiksi
haasteiksi mainittiin muun muassa erilaisten tydkulttuurien yhteensovittaminen.
Erilaisia kulttuureja edustavat tydntekijit asettavat haasteita erityisesti johtami-
selle ja toiden organisoinnille. Haastatteluissa todettiin, etti erilaiset kulttuurit
ja tavat voidaan tyopaikalla jossain midrin ottaa huomioon, mutta myds tyon-
tekijiltd vaaditaan sopeutumista. Koko organisaation tai yrityksen toimintaa
tai toimintakulttuuria ei voida muokata tapauskohtaisesti vastaamaan erilaisten
tyontekijoiden yksilollisid toiveita.

Tillainen kulttuurien monimuotoisuus voi olla haasteellista esimicehille, jotka
joutuvat kiytinnossi kohtaamaan erilaisia tapoja ja kulttuureja ja ottamaan nii-
hin kantaa. Esimerkkinid mainittiin aasialainen tydkulttuuri, jossa ei ole tapana
liahtei pois tdistd ennen esimiesti.

"Siellii oli sellainen alle kolmekymppinen kiinalainen tytto ja se ei koskaan
lihtenyt ennen kuin esimies lihti, vaikka esimies istu kahdeksaan asti illal-
la. Hiin ei voinut, luonne ei antanut periksi lihtei ennen. Ja hin oli aina
ensimmdisend toissid. Et miten se esimies osaa kohdata sellaiset asiat, et ei se
ole mikiicin itsestidinselvyys et osaa kohdata eri kulttuurit, mutta kylli mi nyt
kaiken kaikkiaan nien, et se on aika rikkaus meillid kuitenkin.”

Oman ja vieraan kulttuurin tapojen yhteensovittamisen lisiksi ongelmia saattavat
tuottaa erilaiset vieraista kulttuureista tulevien erilaisia etnisid ryhmii edustavien
tyontekijoiden vilille syntyvit konfliktit. Haastatteluissa kerrottiin tapauksista,
joissa eri maista tulevien tyontekijoiden vilille oli syntynyt kulttuureista johtu-



via konflikteja. Tillaisissa tapauksissa esimichen saattaa olla vielikin vaikeampaa
ymmirtid ongelmaa ja ratkaista sitd kuin esimerkiksi suomalaisen ja maahan-
muuttajan vilistd konfliktia.

"Kerran mdi kuulin sellaisesta tapauksesta, timi on niinku yksittiistapaus,
ettii suomalainen esimies oli ihan sekaisin, kun sen alaisena oli kaksi jostain
Aasiasta naapurimaista olevaa ihmisti. Ja sitten ne kehitti semmoisen bir-
veen kulttuurisen konfliktin keskendiin. Et suomalaisten kanssa yhteisty suju,
mutta sitten jotenkin niilli keskendiiin tuli jotain kulttuuritorméysti. Et sitii
oli kuulemma ihan hirveen vaikea libtee avaamaan.”

My®és vieraasta kulttuurista tulevan tydntekijin perhetilanteeseen oli kiinnitetty
huomiota. Perheen viihtyminen ja kotoutuminen suomalaiseen yhteiskuntaan
nihtiin oleellisina osina tydntekijin sitoutumista ja integroitumista tydyhteiséon
ja yhteiskuntaan.

"Joo kylli me pyritiin auttamaan ihan koko perhetti ja siti puolisoa. Et jos

puoliso halua hakea tiiti, me autetaan — tai meidin yhteistyskumppanit. Yri-
tetidin auttaa toiti heille tai etsimdiin muita sidosryhmii, harrastusrybmid,
seuroja, mitii he ikini haluaakin, jotta he pystyisiviit tiiilli otkeasti asumaan
ja verkostoitumaan. Et ollaan ehdottomasti panostertu sithen, ettii ei unohdeta
niitii muita perheenjdsenid, etti ne on ihan yhti tirkeiti, koska useimmiten se,
minkd takia joku perbe tai meidin tyintekiji haluaa libtee takasin kotimaa-
hansa, tulee esimerkiksi sielti puolisolta, ettii se puoliso ei viihdy tiilli. Et hin
haluaa takasin kotimaaban ja sen takia ollaan yritetty panostaa siihen, ettii ne
muutkin perbeenjiisenet viibtyisivit mahdollisimman hyvin."

Titd erityisesti perheisiin ja maahanmuuttajanaisiin liittyvid tematiikkaa on kisi-
telty laajasti vasta Viestoliiton MONIKKO-hankkeeseen kuuluvassa julkaisussa
"Maahanmuuttajanaiset: kotoutuminen, perhe ja ty6" (Martikainen & Tiilikai-
nen toim. 2007).

Monimuotoisuusbarometriin osallistui varsin vihin maahanmuuttajia.
Verkkokyselyni toteutetun barometrin vastaajien etnisti taustaa ei kysytty,
mutta suomalaisten yritysten ja kuntien henkildstéjohdossa maahanmuuttaji-
en osuus lienee varsin vihiinen. Haastatteluihin osallistui jonkin verran maa-
hanmuuttajataustaisia tydntekijditi, joilta saatiin omakohtaisia kokemuksia
kyselyn teemoihin.

Haastatteluihin osallistuneet maahanmuuttajat vahvistivat kisitysti siitd, ettd
suomalaiseen yhteiskuntaan on vaikea piisti sisille, ja varsinkin tyon saaminen
oli vaikeata. Haastateltavat eivit pitineet suomalaisia rasisteina, ainakaan sen
enempdi kuin minkidin muunkaan maan kansalaisia. Kuitenkin kivi selkeisti
ilmi, ettd maahanmuuttajat kokivat monissa asioissa tulevansa eri tavalla kohdel-
luiksi kuin syntyperiiset suomalaiset. Erityisen vaikeaksi koettiin ensimmaiisen
tyopaikan l6ytiminen.




"Mun mielesti kaikki ulkomaalaiset, jotka matkustaa toiseen maahan, ettii
tuntuu ettd md olen, mi tulen ulkomailta, mi olen ulkomaalainen tiilli
maassa, ei vain Suomessa, mutta meillii se tulee erikoisesti varjopuolista. Vie-
liitein mii olen ulkomaalainen, koska méi — kokemusta paljon — mut mé olen
tidilli melkein kahdeksan vuotta. Mi yritin monia tyopaikkoja. Ei onnistu.
Ne kysyy multa, onko kokemusta Suomen tyvelimiisti. Niin miten md voin
saada kokemusta, ellen mdi saa tyopaikkaa."

Konkreettisesta rasismista haastateltavat puhuivat suhteellisen vihin. Haastatel-
lut olivat kuitenkin kokeneet erilaisia rasismin ilmenemismuotoja nimittelystd
hienovaraisempaan rakenteelliseen epiarvoisuuteen. Toisaalta haastatellut myds
ymmirsivit tietyn tyyppistd rasismia. Eris haastateltava totesi, ettd on suhteel-
lisen normaalia pitid oman ryhminsi puolta. Toisaalta maahanmuuttajat oli-
vat kokeneet esimerkiksi viranomaisten taholta sellaista erilaista kohtelua, joka
todettiin loukkaavaksi ja epioikeudenmukaiseksi.

"Erilaisuus on se nikyy, mutta se sydimessi, suuri osa on sydimessi rasisti,
mutta miti md kokemusta tiilli Suomessa, kun md teen jotain viirin, se on,
minéhin oon jo rikollinen henkils. Mutta jos sini teet jotain, se on virhe. Se
ei tarkoita pahaa. Mutta se on virbe. Mutta jos mdi teen saman virheen, md
oon ihan erikoinen ibhminen. Sen takia meidin aina tyopaikoissa, sanoo ja
miti vaan, se tiytyy olla ihan varovainen."

Edelld lainatun haastateltavan mainitsemaan varovaisuuteen liittynee se, ettd
haastatellut maahanmuuttajat kertoivat tilanteista, joissa tydoloissa oli ollut
puutteellisuuksia. Vastaavassa tilanteessa suomalaiset tydntekijit olivat saatta-
neet jopa kieltdytyd tekemistd tydtd, mutta maahanmuuttajataustaiset tydnte-
kijit olivat kylld ilmoittaneet asiasta, mutta jatkaneet tyoskentelyd, vaikka asiaa
ei olisi korjattu.

Tissd yhteydessd kivi ilmi, ettd maahanmuuttajien saattoi olla vaikea asioi-
da tyonjohdon kanssa. Tidmi saattoi johtua kulttuurieroista, edelli mainitusta
varovaisuudesta tai arkuudesta tai jopa suoranaisesta epiluulosta tyénjohdon
puolueettomuutta kohtaan. Organisaatioissa, joissa maahanmuuttajataustais-
ten tyontekijoiden mdird on huomattava, tulisi kiinnittdd huomiota siihen, ettd
maahanmuuttajia olisi my6s tyonjohdollisissa tehtivissi. Tdmi antaisi tydnteki-
joille tietynlaista turvaa ja arvostuksen tunnetta.

"Ainakin se antaa ulkomaalaistyontekijoille semmonen turva, et on semmo-
nen ulkomaalainen, joka puhuu meidin puolesta tai, ettii jos on ulkomaalai-
nen tyonjohtajana tai hallinnossa, ihan missi tahansa, niin ainakin se tun-
tuu, etti se ei endid ole mitidin rasistia."

Erilaiset tydkulttuurit nikyivit paitsi suhteessa tyonjohtoon myds suhteessa
esimerkiksi ammattiliittoon. Maahanmuuttajataustaiset tyontekijit kertoivat,



ettd he eivit uskalla ottaa yhteyttd ammattiliiton edustajaan vilttimittd sen
paremmin kuin tydnjohtoon. Syyt olivat molemmissa tapauksissa samantapai-
sia. Kummallakaan taholla ei ollut maahanmuuttajataustaisia henkiloiti, joihin
voisi olla yhteydess.

Aidinkieli

Aidinkieli niytti kyselyn vastausten perusteella tirkeimmilti monimuotoisuuden
osa-alueelta tilld hetkelld. Vastaajista runsaat 60 % piti didinkielen merkitystd
tirkeini tai erittdin tirkeini. Aidinkielen merkityksen katsottiin varsin yleisesti
pysyvin tulevaisuudessa yhti tirkeini kuin tilld hetkelli.

Aidinkielti koskevassa kysymyksessi saattaa olla viiristymid, silli didinkieli
on luultavasti kisitetty suomen kieleksi. Vastaajat ovat todennikéisesti arvioineet
suomen kielen taidon merkitystd vastatessaan tihin kysymykseen. Tillaista tul-
kintaa tukee se, ettd kyselyssi esitettiin my6s viittdimi: "Tyontekijin rekrytoin-
nissa suomen kielen tiydelliselld hallinnalla ei ole merkitystd, mikili tydtehtivin
luonne ei sitd erityisesti vaadi." Tdmin viittimin kanssa samaa mieltd oli 80
% vastaajista. Nayttdd siis siltd, ettd suomen kielen hallinta olisi tirkedd, mutta
didinkielelld sindnsi ei ole merkitystd, mikili tydntekijilld on sellainen kielitai-
to, ettd hidn pystyy toimimaan tydyhteisossdin. Tillaista tulkintaa tukivat myos
haastatteluissa esitetyt kommentit.

"Meille se on ihan yks hailee, miki se didinkieli on, kunhan suomea osaa.
Et silli ravalla didinkielelli ei oo merkiysti. "

"No meilli on englanti firman kieli. Toki sitten tietyissi tehtiivissi on tiir-
keiitd, et osaa myos suomea, mutta virallinen kieli on englanti, et silli pérjidi
ihan hyvin."

Haastatteluissa kielikysymys liitettiin yleensi kysymykseen etnisestd taustasta.
Haastateltavat korostivat jonkin yhteisen kielen vilttimattomyyttd, mutta eivit
pitineet henkilon ididinkieltd tyon kannalta tirkedni.

Seksuaalinen suuntautuminen

Seksuaalisen suuntautumisen merkitystd pidettiin tyén kannalta vihiten merkit-
tivini monimuotoisuuden ulottuvuutena. Vain 6 % vastaajista piti seksuaalista
suuntautumista tirkeind tai erittdin tirkeini asiana. Noin 55 % vastaajista ei
pitinyt seksuaalista suuntautumista lainkaan tirkeidni tekijini.

Edelleen lihes 80 % vastaajista arveli seksuaalisen suuntautumisen merki-
tyksen pysyvin samalla tasolla myds tulevaisuudessa. Yleisin kommentti haas-
tatteluissa oli, ettd seksuaalinen suuntautuminen on yksityisasia, jolla ei ole




merkitystd tyon kannalta. Seksuaalista suuntautumista ei tyontekijoiled kysel-
14, eikd se vaikuta heididn tydskentelyynsi. Yleisesti erilaisuuteen suhtauduttiin
suvaitsevasti. Toisaalta haastatteluissa todettiin my®s, ettd vaatii rohkeutta olla
avoimesti erilainen.

Vaikka erilaisuuteen suhtauduttiin yleisesti suvaitsevasti, arveltiin haastatte-
luissa, ettd suhtautuminen saattaa vaihdella runsaastikin erilaisissa organisaati-
oissa. Todettiin my®s, ettd vaikka suhtautuminen olisi periaatteessa positiivista ja
suvaitsevaa, ei koskaan voi tietdd miten yksittdiset ihmiset asioihin suhtautuvat.

"Mii luulen, ertii yleisellii tasolla se ei ole ongelma. Mutta sitten siini otkeasti
kéytinnin tasolla tiillikin ihan varmasti on jossain. Etti kylli musta aika
selkedsti meidin kulttuurin ja arvojen mukaan ihmisten pitiisi pystyi eli-
mdiin sen kanssa. Mutta en mdi tarkoita, et se on kaikille ihan helppoa tai
automaattista. Mutta et kylli ihmisten pitiisi pystyi osata kisittelemdiin eri-
laisuutta. Et mi en osaa ajatella, et meilli vois olla kulttuurisesti hyviksytti-
vid syrjid ihmisid sukupuolisen suuntautumisen perusteella.”

Paitsi yksittdisten ihmisten vililld, arvioitiin my®s eri alueilla ja erilaisissa orga-
nisaatioissa esiintyvin erilaista suhtautumista erilaiseen seksuaaliseen suuntau-
tuneisuuteen. Seksuaalinen suuntautuminen rinnastui tavallaan uskontoon ja
vakaumukseen, jotka ovat my®s yksityisasioita joita voi tuoda esille eri tavoin eri-
laisissa yhteyksissi. Viime kidessi suhtautuminen seksuaaliseen suuntautumiseen
jdi yksilon asiaksi, jonka esiin tuominen riippuu omasta halusta ja uskalluksesta.
Eli kiytinnon tasolla asia ei automaattisesti ole luonteva ja hyviksyttivi, vaan
yksild joutuu itse padttimiin haluaako hin tuoda omaa suuntautuneisuuttaan
avoimesti julki vai pitdi sen yksityisasiana.

Vammaisuus

Vammaisuuden merkitysti pidettiin suhteellisen suurena. Noin neljinnes vas-
taajista arveli vammaisuuden merkityksen tirkeiksi tai erittdin tirkeiksi. Vam-
maisuuden merkityksen arvioitiin myos pysyvin tulevaisuudessa samanlaisena
kuin tilld hetkelld. Haastatteluissa vammaisten tyollistimistd pidettiin tirkedni,
mutta harvoissa organisaatioissa oli aktiivisesti pyritty tyéllistimiin vammaisia
tai vajaakuntoisia.

"Ei 00 mitiiin niinku esteitdi, mut ei olla lihetty sen enempiii kampanjoimaan.
Riippuu aina, et mitii tekee. On meillii tietysti sellaisia, joilla saattaa olla jotain
Jyysisic vammoja. Mut sil ei oo taas merkitysti, jos si teet ajatustyoti. "



Useassa paikassa todettiin, ettd vammaisia kylld tysllistettiisiin mielellddn, mut-
ta tyot ovat sellaisia, ettei vammainen tai vajaakuntoinen pystyisi suoriutumaan
niisti. Vammaisten ja vajaakuntoisten ty6llistimiseen suhtauduttiin periaatteessa
positiivisesti, mutta oltiin my®ds sitd mielt, ettd henkilon tiytyy pystyd suoriutu-
maan tyQsti niin, etti tyd on tuottavaa.

"No se vaatii kyl sit jo, et jos tiytyy siti vajaakuntoisten miédrid lisiti ni,
sit niitten tiytyy olla kyl jo tosi pétevii tekemdin jotain. Et ne tuottaa sen,
kustantaa edes omat pois niin sanotusti. Et ei mitidn voittoa tarvitse tuottaa,
mutta se ettii omat pois. Ja sit tietysti, jos vaikeasti vammaisia on, niin kylli se
vaatii sen, etti joku muu maksaa sen olemisen."”

Niin sanotussa henkisessi tydssd vammaisuudella ja vajaakuntoisuudella ei nih-
ty olevan juurikaan merkitysti. Kuitenkin monessa haastattelussa haastateltavat
alkoivat keskustella kiytinnon tydtiloistaan ja siitd, miten nimi sopivat esimer-
kiksi liikuntavammaiselle. Vaikka tilat olisi periaatteessa suunniteltu esteetts-
miksi, 18ysivit haastateltavat paljon esimerkkejd, jotka vaikeuttavat esimerkiksi
liikuntavammaisen liikkumista. Esimerkiksi automaattisesti toimivat ovet hel-
pottavat liikkkumista, mutta mikili nimi eivit jostain syystd toimisi, voisi liik-
kuminen muodostua ongelmaksi. Edelleen kiinnitettiin huomiota esimerkiksi
niinkin yksinkertaiseen seikkaan kuin ovien kahvojen sijoittelu. Vaikka ovet olisi
suunniteltu kevyiksi ja helpoiksi avata, saattavat ne silti osoittautua hankaliksi
esimerkiksi pyorituolilla kulkevalle henkilslle.

"Ne lasiovet on mun mielesti ihan viirin suunniteltu — ihan asiasta viiden-
teentoista — mutta siis se kahva on ihan melkein keskelli siti ovea. Et mun
mielestii sen kahvan pitiiisi olla siind, mistii se aukeaa, niin sillii puolella eiki
sillee, et sii vediit ja sit si oot siin sillee jepjep.”

Vammaiset voitaisiin nihdi paitsi vaikeasti tyollistettivini erikoisryhmini,
myds tydvoimareservini, joka voitaisiin saada tuottavaan tyohén suhteellisen
pienin erityisjirjestelyin. Vammaisten tydkykyi tutkineet Pasi Holm ja Anneli
Hopponen (2007) toteavat, ettd 30 prosentilla vammaisista tydkyky on hyvi tai
erinomainen. Arviolta noin 50 000-60 000 vammaista pyrkii aktiivisesti ty6-
elimddn. Tdmin perusteella voidaan arvioida, etti vammaisten piirissi on noin
15000-25000 suuruinen tydvoimareservi.

Yhteenvetona vammaisuuteen liittyen voidaan todeta, ettdi vammaisten
tyollistimistd pidettiin tirkednd ja vammaisiin suhtauduttiin periaatteessa
positiivisesti. Yritysten mahdollisuudet tydllistdd vammaisia nihtiin kuitenkin
hyvin rajallisina. Mikili vamman laatu ei vaikuta tydtehtivin suorittamiseen,
ei vammalla ole merkitystd. Kuitenkin mikili vamma on sellainen, etti jou-
duttaisiin tekemiin erityisjirjestelyjd tyon tai tilojen organisoinnissa, nousee
kynnys tyollistdi.




Uskonto ja vakaumus

Uskontoa ja vakaumusta ei pidetty tyon kannalta kovin merkittivini asioina.
Vastaajista 94 % piti uskonnon ja 87 % vakaumuksen merkitysti vihemmin
tai ei lainkaan tirkeini. Niidenkiin tekijoiden merkityksen ei arvioitu juuri-
kaan kasvavan tulevaisuudessa. Uskonnon merkityksen arvioi kuitenkin kasva-
van 9 % vastaajista.

Uskonnon harjoittaminen tai sen esiin tuominen tydpaikalla oli varsin har-
vinaista. Uskontoa pidetiin yksityisasiana, joka kuuluu ihmisen yksityiselimin
piiriin. Tydpaikoilla taas ollaan tekemiissi toitd, eikd uskonnon tai vakaumuksen
kaltaisten asioiden pitiisi vaikuttaa tyontekoon. Erilaisten uskontojen ja vakau-
musten olemassaolo kylld tiedostetaan, mutta sille ei yleensd anneta suurta mer-
kitystd tyokontekstissa.

"Siis sanotaan ndiin, et md ehkid miellin asian sitd kautta, et kbun miettii, et
kuinka paljon meilli on esimerkiksi eri kansallisuuksista olevia ihmisid, niin
meilli vikisinkin on tiilli pakko olla erilaisia uskonnollisia suuntauksia
edustavia ihmisii. Mutta kylli mi sanoisin, etti se uskonnollisuus on hyvin
nékymiitonti tyopaikalla.”

Uskonto tuli esille erityisesti keskusteltaessa etnisesti taustasta. Eri uskontoja ja
kulttuureja edustavat tydntekijit saattavat asettaa haasteita tydyhteisélle ja joh-
tamiselle. Tydpaikoissa, joissa on paljon eri uskontoja edustavia tydntekijoitd
on pyritty huomioimaan myos uskonnolliset tarpeet tydjirjestelyissd. Esimer-
kiksi muslimeille oli pyritty jirjestimiin mahdollisuuksia uskonnon harjoitta-
miseen. Varsinaista tydntekoa ei kuitenkaan sovitettu uskonnon harjoittamisen
mukaan, vaan uskonnon harjoittaminen sallittiin siind miirin, kuin se ei hait-
taa tyon sujumista.

Edelleen monikulttuurisuuden myéti oli huomioitu eri uskontojen juhlapii-
vid ja pyritty jirjestimiin mahdollisuuksien mukaan vapaita uskonnollisten juh-
lapyhien aikaan my6s muille kuin kristinuskoa edustaville tydntekijsille.

Kiytinnossi erilaisia uskontoja jouduttiin huomioimaan hyvinkin arkisissa
ja triviaaleissa asioissa, joihin uskonnon ei vilttimartti ajattelisi liittyvin milldin
tavalla. Esimerkiksi tydpaikkaruokailussa joudutaan huomioimaan erilaiset ruo-
kavaliot, joita uskonto saattaa miiriti. Mikili henkilon uskonto asettaa rajoi-
tuksia ruokavaliolle, on timi huomioitava ruokalistoja suunniteltaessa.

Uskonnon tai vakaumuksen aktiivista julkituomista ei pidetty sopivana. Jois-
sain tydpaikoissa oli suorastaan kielletty esimerkiksi politikointi. Ihmiset saavat
kylli olla asioista mitd mieltd haluavat, mutta tydpaikoilla ollaan tekemiissi tys-
td, eikd minkdinlainen aktivinen kdidnnytysty6 tai jonkin aatteen tai uskonnon
levittiminen kuulu tyelimiin.



Monimuotoisuuden merkitys organisaation eri
toiminnoille

Kyselyn toisessa osiossa kysyttiin vastaajien arvioita siitd, miten monimuotoi-
suus vaikuttaa organisaation eri toimintoihin. Kuten alla olevasta taulukosta
kdy ilmi, pidettiin monimuotoisuuden merkitysti varsin tirkeini eri toimin-
noille kautta linjan.

Haastatteluissa tuli kuitenkin esille, etti monimuotoisuudella nihtiin olevan
varsin erilaisia merkityksii. Monimuotoisuutta voidaan hyddyntidd esimerkiksi
asiakaspalvelussa tai tuotteiden suunnittelussa erilaisille kohderyhmille. Toisaalta
monimuotoisuus voidaan nihdi haasteena johtamiselle ja esimiestyolle. Moni-
muotoisuutta pidettiin yleisesti rikkautena ja mahdollisena menestystekijini,
mutta monimuotoisuuden huomioimista ei pidetty kuitenkaan organisaation toi-
mintaa ohjaavana tekijini. Viime kidessi organisaation toiminta-ajatus ja organi-
saatiokulttuuri ovat tekijditd, joihin tyontekijit joutuvat sopeutumaan. Organi-
saatiokulttuuri voi toki olla suvaitseva ja monimuotoisuutta edistivi, mutta se on
kuitenkin ylitsekdyvi suhteessa tydyhteison monimuotoisuuteen. Eli monimuo-
toisten tai monikulttuuristen tydyhteisdjen perustana on tietynlainen monokult-
tuurinen ylidrakenne, joka asettaa rajat organisaatiossa toimiville yksildille.

Kuva 3. Monimuotoisuuden merkitys eri toiminnoille (n=449).
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Monimuotoisuuden katsottiin vaikuttavan selkeisti eniten asiakaspalveluun,
johtamiseen ja esimiestyohon, henkilostén koulutukseen sekd rekrytointiin.
Haastatteluissa monimuotoisuuden merkitys eri toiminnoille liitettiin erityisesti
kulttuuriseen monimuotoisuuteen. Keskusteluissa viitattiin toistuvasti maahan-
muuttajiin ja monikulttuurisuuteen, mutta ei juurikaan muihin monimuotoi-
suuden ulottuvuuksiin.

Arvioitaessa monimuotoisuuden merkityksen kehittymistd tulevaisuudessa,
olivat vastaukset hyvin saman suuntaisia, kuin arvioitaessa merkitysti tilld het-
kelli. Merkityksen arvioitiin yleisimmin kasvavan samojen toimintojen osalta,
joissa se jo tilld hetkelld koettiin tirkeiksi.

Kuva 4. Monimuotoisuuden merkitys eri toiminnoille tulevaisuudessa (n=449).
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Kaiken kaikkiaan monimuotoisuutta pidettiin tirkeini kaikkien toimintojen
kannalta ja sen vaikutuksen arvioitiin selkeisti kasvavan tulevaisuudessa.

"No se on kylli meilli hirveen tirked, koska timié on lisiintyvi trendi néin
epiilemme, etti monimuotoisuus vaan laajenee ja syvenee ja yhi enemmiin
tulee ulkomaalaistaustaisia henkiloiti meille. Ja sitten myds monimuotoisuus
niin, etti me tietysti toivotaan, ettd tasoittuu ndmd mies- ja naiserot.”
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Vaikka monimuotoisuutta pidettiin tirkeini asiana ja sen merkityksen arvioi-
tiin kasvavan, ei sitd kuitenkaan pidetty itseisarvona. Monimuotoisuutta voitiin
ottaa huomioon ja edistdd tiettyyn rajaan saakka, mutta viime kiddessd kaikkien
tyontekijoiden tiytyy kuitenkin sopeutua organisaation tapoihin ja sidntéihin.
Monimuotoisuuden huomioimisella ei siis tarkoitettu jokaisen tydntekijin yksi-
I6llisten ominaisuuksien erityisti huomioimista organisaation toiminnassa.

"No me ollaan lihdetty siitii, ettii meilli on kaikilla samat pelisiinnit riip-
pumatta siitd, ettii misti tulee ja minne menee. Ei ole etuoikeuksia, ei ole
ckstravelvoitteita. Ja kaikkien pitii noudattaa samoja siintiji. Ja tuota niin
sitten yritetidn ainakin olla hyvin tasapuolisia ja kohdella kaikkia samojen
pelisidntijen kautta."

Monimuotoisuuden huomioimiselle nihtiin tarpeelliseksi asettaa myés tie-
toisesti rajoja. Haastatteluissa esitettiin, ettd monimuotoisuus voi olla rikkaus,
mutta mikili [ihdetddn liiaksi huomioimaan erilaisten ryhmien tai yksiliden
erityisominaisuuksia, saattaa monimuotoisuus muuttua rasitteeksi, joka voi
pikemmin haitata toimintaa kuin tuoda siihen lisiarvoa.

"No johtamisessa ainakin monimuotoisuus on tirkeitd, jos ajattelee johtami-
sen kannalta, et meillii on yhteiset arvot firmassa, niin sit on joku tukipilari,
mibin tarttua, koska muuten se ei ole endi vahvuus, vaan siiti tulee enem-
mdnkin haaste."
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Kyselyn kolmannessa osiossa vastaajia pyydettiin pohtimaan motivaatiota moni-
muotoisuuden huomioimiselle tyyhteisoissi. Kaikki kyselyssi annetut mahdol-
liset motiivit arvioitiin varsin tirkeiksi. Motivaatiokysymyksessi luetellut teki-
jit arvioitiin tirkeiksi organisaatioiden toiminnalle ylipddtiin, joten oli vaikeaa
arvioida, mitkd tekijdt olisivat erityisen tirkeitd nimenomaan monimuotoisuu-
den suhteen.

Tirkeimmiksi motiiviksi nousi tydvoiman saatavuus. Tyévoiman saatavuus
oli konkreettinen haaste aloilla, joille on vaikea 16yt tyovoimaa. Niilld aloilla
pidettiin esimerkiksi maahanmuuttajia yhtend mahdollisena ratkaisuna tydvoi-
mapulaan. Aloilla, joilla tydvoimapula ei ollut ongelma, pidettiin monimuotoi-
suutta tirkeind hieman eri syistd. Kilpailtaessa osaavasta tydvoimasta mahdolli-
sesti jopa globaaleilla markkinoilla, tiytyy organisaatioiden toiminnan olla silld
tavalla laadukasta, ettd ne pystyvit houkuttelemaan parhaita osaajia palveluk-
seensa. Tdmi edellyttdd, ettd organisaation toiminta on kaikin puolin kunnossa,
ja monimuotoisuuden huomioiminen on yksi osa tissi palapelissi.

Kuva 5. Monimuotoisuuden huomioimisen motivaatio (n=449).
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Arviot monimuotoisuuden huomioimisen motiivien merkityksesti tulevaisuu-
dessa olivat hyvin samansuuntaisia, kuin arviot niiden merkityksesti tilld het-
kelld. Yleisesti selkeiisti suurempi osa vastaajista arvioi eri tekijoiden merkityksen
kasvavan kuin vihenevin tulevaisuudessa. Tydvoiman saatavuus arvioitiin ylei-
simmin merkitykseltdin kasvavaksi tekijiksi.

Erona arvioihin eri tekijéiden merkityksesti tilld hetkelld voidaan huoma-
ta, ettd globalisaation ja monikulttuurisuuden merkitys sijoittui tulevaisuudes-
sa merkitystiin kasvattavien tekijoiden listalla korkeammalle, kuin titd hetkei
koskevissa arvioissa. Globalisaatiota ja monikulttuurisuutta ei siis tilld hetkelld
pidetty muihin listattuihin tekijéihin verrattuna niin tirkeini kuin mahdolli-
sesti tulevaisuudessa.

Kuva 6. Monimuotoisuuden huomioimisen motivaatio tulevaisuudessa (n=449).
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Kyselyssi esitettiin vastaajille eri tekijéiden merkityksid kartoittavien arviointi-
kysymysten lisiksi joukko viitteitd, joilla pyrittiin kyseenalaistamaan arvioita ja
haastamaan vastaajia teeman kriittisempéin arviointiin. Seuraavassa kiyddin lipi
nimi viittimit ja analysoidaan niitd suhteessa haastatteluihin.

Kyselyssi monimuotoisuutta pidettiin erittdin yleisesti voimavarana, joka
parantaa organisaation tuloksellisuutta ja lisdd luovuutta. Haastatteluissa niihin-
kin viitteisiin 16ytyi useampia tulkintoja. Toisilla aloilla henkilgston monimuo-
toisuus saattaa tuoda tydlle lisdarvoa, kun taas joillain aloilla monimuotoisuudesta
saatu hyéty niyttdytyy lihinni tyovoiman saatavuuskysymykseni pikemminkin
kuin organisaation luovuuteen tai tuloksellisuuteen vaikuttavana tekijini.

"Se on ainoastaan siis niin tyovoiman saannin kannalta se voi parantaa
tuloksellisuntta, mutta ei sen takia, vaan etti on monimuotoinen tyoyhteiso,
niin ei silli ole mitiin merkitysti sitten tuloksellisuuden kannalta. Ja sama
, y g . S

Juttu tuossa luovuuden kohdalla, niin meille ei ole silli merkitysti.

Monimuotoisuus on voimavara, joka parantaa organisaation tuloksellisuutta.

Samaa mielt
Eri mieltd 5%
En osaa sanoa

Niissikin organisaatioissa, joissa monimuotoisuutta ja luovuutta pidettiin tir-
keini tekijéini organisaation tuloksellisuuden kannalta, korostettiin, ettei moni-
muotoisuus ole itseisarvo, vaan monimuotoisuutta tiytyy myds osata johtaa.

"Kylli. Silli varauksella, et siti monimuotoisuutta osataan kiyttii hyvik-

seen, ettei se kdiinny itsedin vastaan. Sit jos kaikki on kovasti erilaisia, niin
vililli on vaikea piiistii yhteisymmdirrykseen. "
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Henkildston monimuotoisuus lisdd organisaation luovuutta.

Samaa mielts
Eri mieltd 1%
En osaa sanoa

Vaikka kyselyn vastaajat olivat lihes yksimielisid siitd, ettd monimuotoisuus
parantaa tuloksellisuutta ja lisdd luovuutta, ei erilaisiin monimuotoisuuden
ulkoisiin tunnusmerkkeihin suhtauduttu erityisen suvaitsevasti. Tdmin perus-
teella voisi ajatella, etti monimuotoisuutta pidetiin periaatteessa hyvini ja kan-
natettavana asiana, mutta kdytinnén tasolla sen ei kuitenkaan haluttaisi erityises-
ti nikyvin tyoyhteisossi.

Vastauksissa nikyy varmasti myds se, ettid tietyissi ammateissa kiytetdidn eri-
tyisid tybasuja, jotka asettavat raamit sille, millaiselta tyontekiji voi tydssd niyt-
tad. Toisaalta haastatteluissa kerrottiin, ettd niin sanotuilla luovilla aloilla saattaa
tietynlaisesta erilaisuudesta olla jopa hyotyi. Joissain tapauksissa poikkeava ulko-
muoto liitettiin esimerkiksi yksilon luovuuteen.

Yleisesti tydyhteisdissd tuntui olevan vallalla jonkinlainen maltillinen hyvik-
syvi suhtautuminen. Erilaisuutta ja sen esiin tuomista hyviksyttiin organisaation
kulttuurista ja tydtehtivistd riippuen eri tavoin.

"Meillii on tietty tyoasu ja niiti pitid kéiyttii ja muita ei oikeastaan saisi
kéyttid. Hallintopuolella meillii on esimerkiksi ollutr romaninainen, joka on
kéyttinyt romaniasua ja siini se nyt on nielty pitkin hampain. Mutta tuota
niin et, kun se ei siti tehtivii haittaa, niin silloin, sitii voi kiyttiii, mutta
ettii asiakaspalvelussa meilli on tietty siinto, miti kiytetiin ja sen mukaan
ollaan sitten. "

"Sehiin on kaikki kiinni persoonallisundesta. Sehin on just se. Et jos on tosi
iso persoona, niin ei sillii ole vilii periaatteessa milti niyttiii, et se on niinku
uskottava anyway."

Erilaiset monimuotoisuuden ulkoiset symbolit (esim. uskonto, vakaumus) kuuluvat ihmisen
yksityiseldmdan, eivat tydpaikalle.

Samaa mieltd
Eri mieltd
En osaa sanoa
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Edellistd tulkintaa siitd, ettdi monimuotoisuuteen suhtaudutaan periaatteessa
suopeasti, mutta kiytinnén tasolla sithen ei ainakaan vilttimatti erityisesti kan-
nusteta, tuki seuraava viite:

Organisaatiossamme hyvdksytdan monimuotoisuuden eri ilmenemismuodot ja kannuste-
taan ihmisid avoimuuteen tdmén suhteen.

Samaa mielts
Eri mieltd
En osaa sanoa

Yleisestd positiivisesta suhtautumisesta huolimatta vain puolet vastaajista koki,
ettd heidin tyoyhteisossidn hyviksytdin ja kannustetaan tuomaan esiin moni-
muotoisuutta.

Tulevaisuuden tydvoimapulaan uskoi 75 % kyselyn vastaajista. Edelleen
70 % vastaajista oli siti mieltd, ettd tydperdisti maahanmuuttoa pitiisi lisdtd.
Tyévoimapulan vaikutus nihtiin hyvin erilaisena eri aloilla. Joillakin aloilla tys-

ettd tyovoimaa on vaikea saada perinteisiin suorittavan tason toihin.

Tydvoimapula vaikeuttaa tydvoiman saatavuutta toimialallamme tulevaisuudessa.

Samaa mieltd
Eri mieltd
En osaa sanoa

Samoilla aloilla, joilla uskottiin tydvoimapulaan, pidettiin yhteni mahdolli-
sena ratkaisuna tyoperdisen maahanmuuton lisédmistd. Toisaalta tydperiiseen
maahanmuuttoon suhtauduttiin myés epiilevisti. Varsinkin haastatellut maa-
hanmuuttajat nikivit asiassa ongelmia. Maahanmuuttajat kokivat epioikeu-
denmukaiseksi sen, etti monet koulutetut maahanmuuttajat joutuvat tekemiin
Suomessa tdysin koulutustaan vastaamattomia t6itd mahdollisesti puutteellisen
suomen kielen taidon tai kokemuksen puutteen vuoksi.

Tdmin yksiloihin liittyvin epioikeudenmukaisuuden lisiksi nostettiin esiin
laajemmin tySperiiseen maahanmuuttoon liittyvi moraalinen ongelma.
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"Se sano, etti tidilli me kaipaamme koulutettuja ihmisii. Mi sanoin, etti
jos haluatte ihmisii, nii on pakolaiskeskuksessa aika paljon ihmisii. Ottakaa
heitii sielti pois, ilkidi karkottako heiti. Otatte sielti pois ja annatte koulu-
tuksen heille. Ne voi ihan hyvin tehdi toiti. Hin sano, Suomeen tarvitsee
vain koulutettuja ihmisid. Nid ajetaan pois. Mi olin niin pettynyt sen virka-
miehen pubeesta. Ettii Suomeen kaivataan vaan koulutettuja ihmisii. Kuka
lainaa rabaa ja kouluttaa oman kansalaisen ja lihettiii johonkin, etti mene
tuohon tiihin. Se ihminen pitii olla hyidyksi omassa maassaan, mutta ne,
Jjotka ovat tulleet jo niin ne voi kuitenkin kouluttaa."”

Tydvoimapulan helpottamiseksi tulisi edistdd tydperdistd maahanmuuttoa.

Samaa mieltd
Eri mieltd
En osaa sanoa

Tybévoiman monimuotoisuuden edistiminen nihtiin osaksi yhteiskuntavastuu-
ta. Tdmi tuli esille haastatteluissa ajatuksena siité, ettd yritysten tulee tydllistdd
tasapuolisesti mitddn ryhmid syrjimicci. Jos ticd kautta pystytdin ehkiisemdin
syrjaytymistd ja saamaan ihmisid tehokkaammin tyomarkkinoille, voidaan titd
kautta edistdd yhteiskunnallista hyvinvointia. Kuitenkaan yrityksii ei pidetty vel-
vollisina aktiivisesti vastaamaan erilaisten tyontekijiryhmien tysllistymisestd.

Tydyhteison monimuotoisuuden edistdminen on osa yhteiskuntavastuuta ja organisaatioi-
den tulee toiminnallaan aktiivisesti edistdd tydvoiman monimuotoisuutta.

Samaa mieltd
Eri mieltd M 5%
En osaa sanoa

Kuitenkin vaikka kyselyssi monimuotoisuuteen suhtauduttiin erittdin positiivi-
sesti, esiintyi my®ds kriittisempid kantoja. Kaikista positiivisista arvioista huoli-
matta himmistyttivin suuri osa kyselyn vastaajista oli sitd mieltd, ettei moni-
muotoisuus ole tydyhteisén kannalta keskeinen asia. Kiytinnéssi timi kertoo
siitd, ettd vaikka monimuotoisuuteen suhtaudutaan positiivisesti, ei se vilttimat-
td ole organisaatioiden jokapiiviisessd toiminnassa mitenkdin erityisen nikyvi ja
vaikuttava tekiji.
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Monimuotoisuus ei ole tydyhteison kannalta keskeinen asia.

Samaa mielts
Eri mielta
En osaa sanoa

Positiivista suhtautumista monimuotoisuuteen kuvasti viite erilaisten ryhmien
tarpeiden huomioimisesta.

Organisaatioiden tulee suunnitella toimintansa siten, ettd ne ottavat huomioon erilaisten
tyontekijaryhmien mahdolliset erilaiset tarpeet.

Samaa mieltd
Eri mieltd
En osaa sanoa

Ja toisaalta taas kiytinnén tilannetta peilasi ehkd paremmin kysymys monimuo-
toisuussuunnittelusta.

Organisaatiossamme on tehty erityisid suunnitelmia monimuotoisuuteen liittyen.

Samaa mielts
Eri mielta
En osaa sanoa

Vaikka valtaosa vastaajista oli sitd mieltd, ettd erilaisuus on huomioitava toimin-
nan suunnittelussa, oli varsin harvassa organisaatiossa tehty monimuotoisuus-
suunnitelmia. Tdm3i kuvastanee sitd, ettdi suhtautuminen monimuotoisuuteen
asenteiden tai periaatteiden tasolla saattaa olla positiivisempaa kuin, se miten
monimuotoisuus kiytinnon tydssi nikyy.

Tasa-arvosuunnitelma oli valtaosalla organisaatioista. Kuitenkin myés varsin
suuri osa vastaajista oli sitd mieltd, ettei heiddn organisaatiossaan oltu laadittu
tasa-arvosuunnitelmaa.
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Organisaatiossamme on tehty tasa-arvosuunnitelma.

Samaa mieltd
Eri mieltd
En osaa sanoa Ma%

Aidinkieleen ja kielitaitoon liittyen esitettiin kaksi tarkentavaa viitettd tismenti-
miin kielen merkitysti tyossd. Valtaosa vastaajista oli sitd mieltd, ettd tiydellinen
suomen kielen taito ei ole vilttimitontd, mikili tyd ei sitd erityisesti edellyti.
Tdmin perusteella voidaan olettaa, ettd kyselyssi monimuotoisuuden eri ulottu-
vuuksien merkitystd kysyttiessi didinkieli koettiin niin tirkeiksi, koska se miel-
lettiin kielitaidoksi.

Tyontekijén rekrytoinnissa suomen kielen tédydelliselld hallinnalla ei ole merkitystd, mikéli
tyotehtdvdn luonne ei sitd erityisesti vaadi.

Samaa mieltd
Eri mieltd
En osaa sanoa 5%

Toisaalta didinkieli ndyttiisi sikili olevan varsin merkittivi tekiji, ettd moni vas-
taaja uskoi vierasperiisen nimen saattavan haitata tydpaikkahaastatteluun piisyi.
Tidmi kysymys heritti keskustelua myos haastatteluissa ja yleisesti arveltiin, ettd
vierasperdinen nimi todella on suuri este tydpaikkahaastatteluihin piisylle. Kysy-
mykseen "samaa mielti" vastanneiden miirid pidettiin liian pieneni todelliseen
tilanteeseen verrattuna.

Vierasperdinen nimi saattaa vaikeuttaa tyénhakijan paasya tydpaikkahaastatteluihin.

Samaa mielts
Eri mielt3
En osaa sanoa
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Yhteenvetona kyselyn tuloksista voidaan todeta, ettd ikii ja didinkieltd pidettiin
tilld hetkelld tirkeimpini monimuotoisuuden ulottuvuuksina. Tosin didinkielen
merkitys saattoi korostua kyselyssi litkaa, koska se saatettiin mieltdd suomen kie-
len taidoksi.

Merkitykseltiin tulevaisuudessa kasvaviksi monimuotoisuuden ulottuvuuk-
siksi arvioitiin erityisesti iki ja etninen tausta. Ndmi teemat ovat olleet paljon
esilld julkisuudessa, ja vieston ikdintyminen ja tydvoiman tarve tulevat todenni-
koisesti myds pitimdin nimid teemat keskustelussa.

Yleisesti ottaen monimuotoisuutta tunnuttiin pidettivin tirkeini ja positii-
visena asiana. Kyselyssi monimuotoisuuteen suhtauduttiin ehki jopa liian posi-
tiivisesti. Haastatteluissa aiheeseen liittyen esitettiin my®s kriittisid kommentteja.
Vaikka monimuotoisuutta pidettiinkin rikkautena, nihtiin sen tuovan muka-
naan my®és haasteita, joihin tydyhteisjen on pystyttivi vastaamaan.

Lopuksi voisimme palata vield raportin alussa olevaan William Blake -laina-
ukseen. Tydeldmi ja yhteiskunta monimuotoistuvat nykyiin kiihtyvilld cahdilla.
Vaikka timi monimuotoistuminen ja erilaisuuden kohtaaminen saattaa olla toi-
sinaan hankalaa, tulisi meidin oppia nikemiin monimuotoisuus rikkautena sen
sijaan, ettd nikisimme sen ensisijaisesti haasteena.
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Liitteet

Monimuotoisuusbarometri (HENRY ry)
Yhteenvetoraportti
N=185

Miten tarkedksi arvioitte henkildston monimuotoisuuden eri ulottuvuuksien merkityksen
organisaatiossanne nyt ja miten arvioitte taman merkityksen kehittyvan tulevaisuudessa?

Tekijan merkitys
tulevaisuudessa, %

Tekijdn merkitys nyt, %

Erittdin tirked
Vahemmadn tarkea
Ei lainkaan tdrked
En osaa sanoa
En osaa sanoa

Vdhenee

Tka

Tka

Sukupuoli Sukupuoli

Perhetilanne Perhetilanne

Etninen tausta | Etninen tausta

Aidinkieli Aidinkieli

Seksuaalinen

1 Seksuaalinen
suuntautuminen

suuntautuminen

[T

Vammaisuus B Vammaisuus
Uskonto I Uskonto
Vakaumus W Vakaumus
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Miten tdrkedksi arvioisitte monimuotoisuuden merkityksen organisaationne eri
toiminnoille ja miten arvioitte taman merkityksen kehittyvdn tulevaisuudessa?

Tekijan merkitys nyt, %

Vahemman tirked
Ei lainkaan tarkea

=
a
-
=
E )
)
=
=0
)
=

-
w

En osaa sanoa

Tekijén merkitys
tulevaisuudessa, %

En osaa sanoa

Vdhenee

Rekrytointi

Rekrytointi

Hallinto

Hallinto

Johtaminen ja
esimiestyd

Johtaminen ja
esimiestyd

Palkkaus ja
palkitseminen

Palkkaus ja
palkitseminen

Henkildston Henkildston
koulutus koulutus
Urakehitys Urakehitys

Tydn ja perheen
yhdistédmisen
kdytannot

Tyon ja perheen
yhdistdmisen
kdytannot

Asiakaspalvelu

Asiakaspalvelu

DAL L IR

Markkinointi Markkinointi
javiestintd ja viestintd
Kdytdnndn Kdytdnndn
tydjdrjestelyt tydjdrjestelyt

LIELEETT
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Nykydédn puhutaan paljon monimuotoisuuden johtamisesta. Mitd asioita pidatte
keskeisimpind motiiveina monimuotoisuuden huomioimiselle organisaatiossanne?

Tekijén merkitys nyt, %

Ei lainkaan tdrked

o
a
-
[
Ed
-
[=
o
-
=
S
L

Vdahemman tarkea
En osaa sanoa

Organisaation
imago

Organisaation
imago

Tekijan merkitys
tulevaisuudessa, %

Vdhenee
En osaa sanoa

Tydvoiman saata-
vuuden ja pysyvyy-
den takaaminen

Tydvoiman saata-
vuuden ja pysyvyy-
den takaaminen

Kilpailuedun
saavuttaminen

Kilpailuedun
saavuttaminen

Asiakkaiden
vaatimukset

Asiakkaiden
vaatimukset

Tiimitydskentelyn
ja luovuuden
parantaminen

TiimityGskentelyn
ja luovuuden
parantaminen

Henkildston I Henkildston
hyvinvointi hyvinvointi
Konfliktien 1 Konfliktien
ehkdiseminen ehkdiseminen
Lakisddteiset | Lakisddteiset
velvoitteet velvoitteet

Globalisaatio ja
monikulttuuriset
tyOyhteisot

Globalisaatio ja
monikulttuuriset
tyOyhteisot

Yhteiskunnalliset
arvot

Yhteiskunnalliset
arvot

Eettiset syyt

VI

Eettiset syyt

R
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Monimuotoisuus on voimavara, joka parantaa organisaation tuloksellisuutta.

Vastaus Lukumddra 25% 50 % 75% 100 %
1. Samaa mieltd 157
2. Erimieltd 5 B3%
3.  Enosaasanoa 22

Henkildston monimuotoisuus lisdd organisaation luovuutta.

Vastaus Lukumddra 25 % 50 % 75 % 100 %
1.  Samaa mieltd 163
2. Erimielts 1 I1%
3.  Enosaasanoa 20

Tydvoimapula vaikeuttaa tydvoiman saatavuutta toimialallamme tulevaisuudessa.

Vastaus Lukumddra 25% 50 % 75 % 100 %
1. Samaa mieltd 118
2. Erimielts 36
3. Enosaasanoa 30

Tyovoimapulan helpottamiseksi tulisi edistda tyéperdistd maahanmuuttoa.

Vastaus Lukumddra 25% 50 % 75% 100 %
1. Samaa mieltd 130
2. Erimielts 10 5%
3.  Enosaasanoa 44

Organisaatiossamme on tehty tasa-arvosuunnitelma.

Vastaus Lukumddra 25 % 50 % 75 % 100 %
1. Samaa mieltd 138
2. FErimielts 34
3. Enosaasanoa 11 M o%
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Organisaatiossamme on tehty erityisid suunnitelmia monimuotoisuuteen liittyen.

Vastaus Lukumddra 25 % 50 % 75 % 100 %
1. Samaa mieltd 73
2. Erimielts 87
3. Enosaasanoa 23

Tydyhteison monimuotoisuuden edistéminen on osa yhteiskuntavastuuta ja organisaatioi-
den tulee toiminnallaan aktiivisesti edistdd tydvoiman monimuotoisuutta.

Vastaus Lukumddra 25 % 50 % 75% 100 %
1. Samaa mieltd 155
2. Erimielts 11 6%
3. Enosaasanoa 17 N 9 %

Tydntekijén rekrytoinnissa suomen kielen tadydellisella hallinnalla ei ole merkitystd, mikali
tyotehtdvdn luonne ei sitd eritysesti vaadi.

Vastaus Lukumddra 25 % 50 % 5% 100 %
1. Samaa mieltd 162
2. Erimielts 17 9 %
3. Enosaasanoa 5 B3%

Vierasperdinen nimi saattaa vaikeuttaa tydnhakijan pdasyd tydpaikkahaastatteluihin.

Vastaus Lukumddra 25 % 50 % 75 % 100 %
1.  Samaa mieltd 64
2. Erimielts 100
3. Enosaasanoa 19 B 10%
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Organisaatioiden tulee suunnitella toimintansa siten, ettd ne ottavat huomioon erilaisten
tyontekijaryhmien mahdolliset erilaiset tarpeet.

Vastaus Lukumddra 25 % 50 % 75 % 100 %
1. Samaa mieltd 146
2. Erimielts 20
3. Enosaasanoa 17 9 %

Monimuotoisuus ei ole tydyhteison kannalta keskeinen asia.

Vastaus Lukumddra 25 % 50 % 75 % 100 %
1.  Samaa mieltd 50
2. Erimieltd 115
3. Enosaasanoa 17 B 10%

Erilaiset monimuotoisuuden ulkoiset symbolit (esim. uskonto, vakaumus) kuuluvat ihmisen
yksityiseldmdadn, eivit tydpaikalle.

Vastaus Lukumddra 25% 50 % 75% 100 %
1. Samaa mieltd 118
2. Erimielts 37
3. Enosaasanoa 28

Organisaatiossamme hyvdksytdan monimuotoisuuden eri iimenemismuodot ja kannuste-
taan ihmisid avoimuuteen tdmén suhteen.

Vastaus Lukumddra 25 % 50 % 75 % 100 %
1. Samaa mieltd 94
2. FErimielts 32
3. Enosaasanoa 57
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Ikdnne?

1. alle 18 vuotta

25-34 vuotta 15 I 8 %

I_-

5.  45-54 vuotta [ 37 %]

7. yli 64 vuotta 1 |0,5%

Sukupuolenne?

nainen . T71%]

I_-

Koulutustasonne?

1.  peruskoulu

3.  ammattikoulu | 0,5%
ammattikorkea- 11 6%

koulututkinto

7.  ylempi korkea-
koulututkinto

/0
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Organisaationne koko (henkiléstén maara)?

1. Allelo 12 7%
3. 30-49
5.  100-249 [ 14 %]
I_-
500-999 (11 %)

o v e—

Organisaationne mies-/naisvaltaisuus?

1.  Organisaatiomme
on miesvaltainen

Ei kumpaakaan [ 20 %]

42 %]
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Organisaationne toimiala?

1.  Kauppa 10 5%
-_-
Palvelut [ 19 %]

5. Liikenne/kuljetus
7. Hoito-/sosiaaliala
9. Rakentaminen
Vakuutus/rahoitus 16 N 9 %

-_-

Organisaationne toiminta-alue?

1.  Paikallinen
Koko Suomi [ 31 %]

l_-

n Monimuotoisuusbarometri 2007



Kunta-alan monimuotoisuusbarometri
Yhteenvetoraportti
N=264

Miten tdrkedksi arvioitte henkildston monimuotoisuuden eri ulottuvuuksien merkityksen
organisaatiossanne nyt ja miten arvioitte tdman merkityksen kehittyvan tulevaisuudessa?

Tekijan merkitys

Tekijan merkitys nyt, % .
tulevaisuudessa, %

Vahemmén tdrked
Ei lainkaan tarkea

En osaa sanoa

Hy ]
a
-
[
HL-]
-
=
=
-
=
S
wl

En osaa sanoa

Vahenee

Tkd Tka

Sukupuoli . Sukupuoli |
Perhetilanne ] | Perhetilanne |
Etninen tausta | [ Etninentausta [
Ridinkiel [ | Aidinkieli s
Seksuaalinep n | Seksuaalinep I
suuntautuminen suuntautuminen

Vammaisuus | B vammaisuus s
Uskonto | | Uskonto |
Vakaumus F || vakaumus —
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Miten tarkedksi arvioisitte monimuotoisuuden merkityksen organisaationne eri toimin-
noille ja miten arvioitte tamén merkityksen kehittyvén tulevaisuudessa?

Tekijén merkitys nyt, %

Vdahemman tarkea
Ei lainkaan tdrked

o
a
-
[
Ed
-
[=
HL -]
i)
=
S
L

En osaa sanoa

Tekijan merkitys
tulevaisuudessa, %

Vdhenee
En osaa sanoa

Rekrytointi Rekrytointi
Hallinto [ Hallinto
Johtaminen ja | Johtaminen ja
esimiestyd esimiestyd
Palkkaus ja I Palkkaus ja
palkitseminen palkitseminen
Henkiloston Henkiloston
koulutus koulutus
Urakehitys | Urakehitys

Tydn ja perheen

Tydn ja perheen

T

yhdistamisen [ yhdistidmisen
kdytannot kdytannot
Asiakaspalvelu | Asiakaspalvelu
Markkinointi [ Markkinointi
ja viestintd ja viestintd
Kdytannén Kdytdnnén
tydjarjestelyt 1 tydjarjestelyt

LR
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Nykydan puhutaan paljon monimuotoisuuden johtamisesta. Mitd asioita piddtte keskeisim-
pind motiiveina monimuotoisuuden huomioimiselle organisaatiossanne?

Tekijan merkitys nyt, %

Vahemmén tdrked
Ei lainkaan tarkea

Hy- ]
a
]
S
=0
]
=
Hy-]
-
=

S
wl

En osaa sanoa

Organisaation
imago

Organisaation
imago

Tekijan merkitys
tulevaisuudessa, %

En osaa sanoa

Vahenee

Tydvoiman saata-
vuuden ja pysyvyy-
den takaaminen

Tydvoiman saata-
vuuden ja pysyvyy-
den takaaminen

Kilpailuedun
saavuttaminen

Kilpailuedun
saavuttaminen

Asiakkaiden
vaatimukset

Asiakkaiden
vaatimukset

Tiimitydskentelyn
ja luovuuden
parantaminen

Tiimitydskentelyn
ja luovuuden
parantaminen

ehkdiseminen

Henkiloston | Henkildston
hyvinvointi hyvinvointi
Konfliktien Konfliktien

ehkdiseminen

Lakisddteiset
velvoitteet

Lakisddteiset
velvoitteet

Globalisaatio ja
monikulttuuriset
tyGyhteisot

Globalisaatio ja
monikulttuuriset
tydyhteisot

Yhteiskunnalliset
arvot

Yhteiskunnalliset
arvot

Eettiset syyt

T

!

Eettiset syyt

HELEETEE]
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Monimuotoisuus on voimavara, joka parantaa organisaation tuloksellisuutta.

Vastaus Lukumddra 25 % 50 % 75 % 100 %
1. Samaa mieltd 208
2. Erimielts 16 Mo%
3.  Enosaasanoa 37

Henkilston monimuotoisuus lisdd organisaation luovuutta.

Vastaus Lukumddra 25% 50 % 75% 100 %
1. Samaa mielts 237
2. Erimielts 4 H2%
3. Enosaasanoa 20 B 8%

Tydvoimapula vaikeuttaa tydvoiman saatavuutta toimialallamme tulevaisuudessa.

Vastaus Lukumdéra 25 % 50 % 75% 100 %
1. Samaa mieltd 215
2. Erimielts 33
3. Enosaasanoa 11 M 4%

Tydvoimapulan helpottamiseksi tulisi edistda typerdistd maahanmuuttoa.

Vastaus Lukumddra 25% 50 % 75% 100 %
1. Samaa mielts 182
2. Erimielts 26 [ 10 %
3.  Enosaasanoa 52

Organisaatiossamme on tehty tasa-arvosuunnitelma.

Vastaus Lukumddra 25 % 50 % 75 % 100 %
1. Samaa mielts 163
2. Eri mielts 84
3. Enosaasanoa 8 B3%
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Organisaatiossamme on tehty erityisid suunnitelmia monimuotoisuuteen liittyen.

Vastaus Lukumddra 25 % 50 % 75 % 100 %
1. Samaa mieltd 40
2. Erimielts 197
3. Enosaasanoa 24 B 9 %

Tydyhteison monimuotoisuuden edistdminen on osa yhteiskuntavastuuta ja organisaatioi-
den tulee toiminnallaan aktiivisesti edistdd ty6voiman monimuotoisuutta.

Vastaus Lukumddra 25 % 50 % 75 % 100 %
1. Samaa mieltd 215
2. Erimieltd 11 4 %
3. Enosaasanoa 34

Tydntekijén rekrytoinnissa suomen kielen tdydelliselld hallinnalla ei ole merkitystd, mikali
tyotehtdvdn luonne ei sitd eritysesti vaadi.

Vastaus Lukumddra 25% 50 % 5% 100 %
1. Samaa mieltd 198
2. Erimielts 46
3. Enosaasanoa 18 7%

Vierasperdinen nimi saattaa vaikeuttaa tydnhakijan paasyd tydpaikkahaastatteluihin.

Vastaus Lukumddra 25 % 50 % 75 % 100 %
1. Samaa mieltd 92
2. Erimielts 141
3. Enosaasanoa 29 11 %
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Organisaatioiden tulee suunnitella toimintansa siten, ettd ne ottavat huomioon erilaisten
tyontekijaryhmien mahdolliset erilaiset tarpeet.

Vastaus Lukumddra 25 % 50 % 75 % 100 %
1. Samaa mieltd 188
2.  Erimielts 44
3.  Enosaasanoa 28

Monimuotoisuus ei ole tydyhteison kannalta keskeinen asia.

Vastaus Lukumddra 25 % 50 % 75% 100 %
1. Samaa mieltd 103
2. Erimieltd 107
3. Enosaasanoa 51

Erilaiset monimuotoisuuden ulkoiset symbolit (esim. uskonto, vakaumus) kuuluvat ihmisen
yksityiseldmaan, eivdt tydpaikalle.

Vastaus Lukumddra 25 % 50 % 5% 100 %
1. Samaa mielts 212
2.  Erimielts 20 N 8%
3. Enosaasanoa 30

Organisaatiossamme hyvdksytdan monimuotoisuuden eri ilmenemismuodot ja kannuste-
taan ihmisid avoimuuteen tdmén suhteen.

Vastaus Lukumddra 25 % 50 % 75 % 100 %
1. Samaa mielts 134
2. Eri mielts 44
3. Enosaasanoa 82
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Ikdnne?

1. alle 18 vuotta

3, 25-34vuotta 12 5%
I_-
45-54 vuotta | 42%]

-_-

7. yli 64 vuotta

Sukupuolenne?

nainen [ 519%]

l_-

Koulutustasonne?

1.  peruskoulu

ammattikoulu [ 0,4%

ammattikorkea-
koulututkinto

7.  ylempi korkea-
koulututkinto

[ 55%]
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Organisaationne koko (henkiléstén maard)?

1. Alle50 21 8 %

100-249 [ 27 %]

-_-

500-999 [ 17 %]

l_-

Organisaationne mies-/naisvaltaisuus?

1. Organisaatiomme
on miesvaltainen

Ei kumpaakaan 21 B 8%

Organisaationne toimiala?

1. Peruskunta [ 65%]
Koulutuksen 27 0%
kuntayhtyma
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Kuntanne sijainti?

1. Eteld-Suomen

[ 22 %]
lddni
Itd-Suomen 32 12 %
ldani
Lapin l&&ni
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Barometri mittaa tyoeldiman monimuotoisuutta

Tyoterveyslaitoksen hallinnoima MONIKKO-hanke toteutti monimuotoisuusbarometrin
kevaalld 2007. MONIKKO on kolmivuotinen Euroopan sosiaalirahaston rahoittama tut-
kimus- ja kehittdmishanke, jonka tavoitteena on tasa-arvon ja hyvinvoinnin edistdminen

tyopaikoilla.

Monimuotoisuusbarometrilla mitattiin monimuotoisuutta suomalaisissa yrityksissa.
Tutkimuksessa selvitettiin [dhinnd henkiléstdjohdon kasityksid siitd, miten suomalaisen
tydeldmdn monimuotoisuus koetaan nyt ja miten se kehittyy tulevaisuudessa. Monimuo-
toisuudella tarkoitetaan tdssd tutkimuksessa ihmisten erilaisuutta ja yhdenvertaisuutta
idn, sukupuolen, etnisen taustan, seksuaalisen suuntautumisen, perhetilanteen, vam-

maisuuden, kielen, uskonnon ja vakaumuksen ndkokulmista.

Ikad pidettiin tarkeimpand monimuotoisuuden ulottuvuuksista. Etninen tausta nousi
kyselyssa selkedsti toiseksi merkittdvdksi ja tulevaisuudessa edelleen merkitykseltdaan
kasvavaksi monimuotoisuuden osa-alueeksi idn ohella. Etnisen taustan merkitystd ei
vield talld hetkelld pidetty yhtd tdrkednd kuin esimerkiksi idn, sukupuolen tai perheti-
lanteen merkitystd. Tulevaisuudessa etnisen taustan merkityksen arveltiin kuitenkin

yleisesti kasvavan.
Yleisesti ottaen tydeldmdn monimuotoisuuteen suhtauduttiin positiivisesti. Moni-
muotoisuuden arvioitiin mm. lisddvan organisaation luovuutta ja parantavan tuloksel-

lisuutta. Monimuotoisuuden arvioitiin my@s lisdantyvan tulevaisuudessa.

www.monikko.net




