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Jyrki Liesivuori

Tekniikan kehittyminen on tarkoittanut monilla teollisuuden aloilla tyémene-
telmien muuttumista ja ihmistydn kevenemista. Tehokkaammilla koneilla ja
laitteilla pystytdan tuottamaan enemman ja usein myds parempia tuotteita.
Tama on muuttanut tuotanto- ja tyo6tiloja sellaisiksi, ettd ne ovat tarvittaessa
uudistettavissa tulevia tuotteita varten. Yritysten tuotannon siirtyminen eri
maanosiin on edellyttéanyt joustavampien tyoaikojen huomioimista myos toi-
mistotydssa. Erityisesti tietotekniikka on lisannyt mahdollisuuksia tyonsuorit-
tamiseen aikaan ja paikkaan sitomatta, mika on nakynyt tydaikojen muutoksi-
na - joillakin pidentymisina ja joillakin lyhenemisena. Osa tyOpaikoista tarjoaa
mahdollisuutta etatydhon, mika saastaa tyontekijaa tydmatkakuluissa ja tyon-
antajaa tyotilojen kuluissa. Tekniikkaan ja materiaan liittyvien tekijoiden ohella
merkittavat muutokset on nahty tyén organisoimisessa ja johtamisessa.

Eurooppalainen tydolotutkimus on osoittanut Suomen olevan aivan omaa
luokkaansa tyopaikkojen uudelleenorganisoinnissa. Tekeekd se Suomesta
merkittavan edelldkavijan vai osoittaako se, ettd Suomessa johto uskoo orga-
nisatorisiin rakennemuutoksiin ongelmien ratkaisemisessa ja ihmisia kohdel-
laan sen mukaisesti koneen osina? Toistuva organisaatiomuutos tuskin lisda
henkilston sitoutumista yrityksen tavoitteisiin. Myonteisempi tulkinta on, etta
Suomi on ekstramoderni edelldkdvija johtamisessa ja tydon organisoinnissa,
koska olemme teknologisesti edistyneitd, hyvin koulutettuja, pystymme kes-
kendmme yhteistyohon, luotamme toisiimme ja ymmarramme yhteisesti, etta
vain ndin voimme parjata globaalissa kilpailussa. Aikaisemmin tyohon liittyivat
sanat: saannot, ohjeet, kontrolli, hierarkkisuus seka yksilo ja suoritukset. Nyky-
aikaista tyota varten tarvitaan monipuolisempia kuvauksia:

tyon merkityksellisyys, vapaus, vastuun ja tydhyvinvoinnin merkityksen
kasvu

yhteistyon ja verkostojen merkityksen korostuminen
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oppismisintensiivisyyden, innovaatiotoiminnan ja ketteryyden
vahvistuminen

monimuotoisuus ja kasvuasenne organisaatioiden elinehtona.

Kun aikaisemmin tyon tuottavuuden kasvua tavoiteltiin teknologian paran-
tamisella, niin nyt tahan on lisatty tyontekijan henkil6on ja taitoihin uudel-
la tavalla kohdistuvat toimet, joiden kuvaamiseen kaytetaan aivan erilaista
kielta kuin aiemmin. Yksilosuorituksen ohella tyosta on tullut keskindisriip-
puvaisten ihmisten valista vuorovaikutusta ja tyon arvo syntyy vain vuoro-
vaikutuksessa muiden kanssa. Ihminen on muuttunut osaajasta osaavaksi
toimijaksi. Tydhyvinvointi on alettu ymmartaa osaksi tyopaikan aineetonta
padomaa, jonka avulla voidaan menestya.

Ehka kaikkein myonteisin tyoelaman muutoksessa tapahtunut on yhteis-
kunnassa vaikuttava arvokeskustelu seka inhimillisyyden ja tasa-arvon li-
saamisen korostuminen, mitka ovat monella tavalla tuoneet ihmisen, siis
tyontekijan, erilaisuuden hyvaksymisen perusarvoksi. Monimuotoisuudesta
on tullut hiljalleen todellisuutta taman paivan tyopaikoilla. Osa monimuo-
toisuudesta on ulkoisesti havaittavissa, osa ei. Nyt tyopaikoilla erilaisuutta
kaytetadn voimavarana ja yhteisend etuna. Kyse on jokaisen tydyhteison
jadsenen mukanaan tuomien tietojen, nakdkulmien ja yksil6llisten eldman-
kokemusten aktiivisesta sisallyttamisesta koko organisaation toimintaan.
Hyvalla monimuotoisuuden johtamisella ja yhdenvertaisuustyolla voidaan
parantaa henkiloston tydhyvinvointia ja ottaa kayttoon tyontekijoiden koko
osaaminen. Ndin lisdtadn innovaatioita, tyon tuottavuutta ja tyontekijdiden
sitoutumista. Suomalainen tydelama on monimuotoinen, tyopaikat ja tyo-
yhteisot koostuvat erilaisista ihmisista: on miehia ja naisia, nuoria ja van-
hoja, perheellisia ja perheettomia, eri etnisen taustan omaavia, vammaisia,
eri kielisia ja eri uskontokuntiin kuuluvia. Erityisesti vaeston ikaantyminen,
maahanmuuttajien maaran lisadntyminen ja tydelaman kansainvalistymi-
nen voivat synnyttdd monia uusia monimuotoisuuden hallintaan liittyvia
tarpeita tyopaikoille.

Monimuotoisen tydyhteison hyddyntdamisen perusedellytyksena on tyon-
tekijoiden ja -hakijoiden yhdenvertainen kohtelu. Yhdenvertaisuus tyoela-
massa tarkoittaa sita, ettd ihmisilla tulee olla yhdenvertaiset mahdollisuudet
tyohon ja toimeentuloon riippumatta osaamista lukuun ottamatta muista
henkilokohtaisista ominaisuuksistaan. Kaikilla tyontekijoilla tulee myos olla
tasavertaiset mahdollisuudet henkilstokoulutukseen, tydssa etenemiseen
ja tyoskentelyyn ilman hairintaa. Yhdenvertaisella kohtelulla annetaan kai-
kille samat mahdollisuudet. Yhdenvertaisuus tydelamassa taataan lainsaa-
dannolla. Saadakseen kaiken hyddyn irti monimuotoisuudesta organisaa-
tion tulee aidosti sitoutua yhdenvertaisten mahdollisuuksien turvaamiseen
ja syrjinndn vastustamiseen. Johdon on ilmaistava selkedsti, etta syrjintaa ei
suvaita missadn tilanteessa. Tama vaatii usein tietoista paatosta ja tiedotusta
tyontekijoille. Yhdenvertaisuusnakokulma tulee sisallyttaa kaikkiin yrityksen
tai yhteison toimintoihin palkkauksesta rekrytointiin ja koulutuksesta tehta-
vien jakoon. Talld tavoin yhdenvertaisuudesta tulee osa organisaation joka-
paivaista toimintaa, eika siita tarvitse erikseen muistuttaa.
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Vaikka valtaosa suomalaisista yrityksista on pienia tai keskisuuria, vaikuttaa
niihinkin ja niiden liiketoimintaan ympardivan yhteiskunnan muutokset
seka tydvoiman monimuotoistuminen. Namd ovat asioita, mitka joudutaan
ymmartamadn ja huomioimaan tydntekijoita rekrytoitaessa. Monimuotoi-
suuden muuttaminen liiketoimintamahdollisuudeksi ei kuitenkaan tapahdu
itsestddn, vaan se edellyttaa suunnitelmallista ja pitkdjanteista monimuotoi-
suuden johtamista (diversity management). Monimuotoisuuden johtami-
sen ja hyddyntamisen ydin on siing, etta erilaisuutta kdytetdaan voimavarana
ja yhteisenda etuna. Kyse on jokaisen tydyhteison jasenen mukanaan tuo-
mien tietojen, nakdkulmien ja yksil6llisten elamankokemusten aktiivisesta
sisallyttamisesta koko organisaation toimintaan. European Business Test
Panel totesi selvityksissdan jo 2008, ettd 63 % eurooppalaisista yrityksistd,
joilla oli monimuotoisuusstrategia, arvioi sen lisdinneen innovatiivisuutta ja
luovuutta ja 59 % arvioi siitd olevan hyotya liikketoiminnalleen.

Yhdenvertaisuudesta, tasa-arvosta, tasapuolisesta kohtelusta ja syrjinnan
kiellosta saddetdaan muun muassa seuraavissa laeissa:

Suomen perustuslaki (1999/731)
Yhdenvertaisuuslaki (2004/21)

Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta (1986/609,
tasa-arvolaki)

Tyosopimuslaki (2001/55)

Valtion virkamieslaki (1994/750)

Laki kunnallisesta viranhaltijasta (2003/304)
Merimieslaki (1978/423)

Tyoturvallisuuslaki (2002/738)

Rikoslaki (1889/39)

Suomen perustuslaki takaa kaikille yhdenvertaisuuden lain edessa. Yhden-
vertaisuuslaki kieltaa syrjinnan. Lakia sovelletaan muun muassa tyohonot-
toperusteisiin, tydoloihin ja tydehtoihin seka henkilostokoulutukseen paa-
semiseen ja uralla etenemiseen. Yhdenvertaisuuslaissa sdaddetdaan myods
kohtuullisista mukautuksista, joiden avulla tydolosuhteet mukautetaan
vammaisille henkilille sopiviksi.
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Syrjintaa ovat:

hairinta ja kiusaaminen

yksityisyyden ja fyysisen koskemattomuuden loukkaaminen —
esimerkiksi fyysinen lahentely tai henkilokohtaisten sahkdpostien
urkkiminen

syrjittyyn liitetdan puutteita tai stereotypioita — esimerkiksi

naisia voidaan pitaa heikosti sitoutuvina tydntekijoéing, etnisia
vahemmistoja taidoiltaan puutteellisina, vammaisia heikkolahjaisina,
ay-aktiiveja hankalina tai iakkaita tyontekijoita kaavoihin
kangistuneina

poissulkeminen - syrjitty eristetdaan tyoyhteisosta

normittaminen — valtavaeston kulttuuri, elamantapa tai kaytos
asetetaan normiksi, josta poikkeavat joutuvat huonompaan asemaan

muu epdoikeudenmukainen kohtelu - esimerkiksi eri saannot eri
ryhmille tai sdantdjen erilainen soveltaminen eri henkilGille

Tilastokeskuksen arvion mukaan joka kymmenes palkansaaja on kokenut
syrjintaa suosikkijarjestelmien, ns. "parstakertoimen” perusteella. Kohennet-
tavaa on siis edelleen runsaasti.

Elinian pidentaminen on tarkeimpia yhteiskunnallisia tavoitteita koko maa-
ilmassa. Siina on onnistuttu hyvin. Sen tuloksena suuriin ikaluokkiin kuu-
luvien kiinnostus jatkaa tyoelamassa on lisadntynyt. Mahdollisuus jatkoon
taas riippuu enemman tydpaikan ilmapiirista ja omasta esimiehesta. Ikaan-
tymiseen liittyvien asenteiden ja toimintatapojen korjausta niin Suomessa
kuin muissakin Euroopan unionin maissa on aloitettu vasta 2000-luvun al-
kupuolella. Ikaantyvan tydvoiman jaksamisen ja motivaation yllapitamiselle
luodaan edellytykset monien erilaisten toimijoiden yhteistyolla. Yhteiskun-
nan, mutta myods jokaisen tyopaikan, kannalta elakkeelle siirtymisen myo-
hentamisella on suuri taloudellinen merkitys. Siksi olisi tarkeaa, etta eri ikai-
set tyoskentelisivat samoissa tyopaikoissa ja tukisivat toistensa tyota.

Vanhempien tydntekijoiden vahvuuksia ovat:

vahva substanssiosaaminen

laaja perspektiivi asioihin

kokonaisuuksien hallintataidot

realistinen tydote

epdvarmoista tilanteista selviytyminen
voimakas tyohon sitoutuminen ja vastuuntunto
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Nuorten osaamisvahvuuksia ovat:

vahva tietotekninen osaaminen

sosiaalisen median hallinta ja sen kaytto tyossa
kyky oppia nopeasti uutta

hyva kyky ottaa uusia menettelytapoja kayttéon
rutiininen kyseenalaistaminen

into ja rohkeus kokeilla uutta

Suurten ikadluokkien asennetta tydhon kuvaavat korkea tydmoraali ja tyon
suuri merkitys elamaan seka odotus tehdysta tyosta saatavasta palkinnos-
ta. Y-sukupolvi ei ole yhta tydorientoitunutta, vaan kaipaa vaikutus- ja ke-
hittymismahdollisuuksia, mutta myos tyon ja perhe-elaman tasapainoa.
Menestyvassa tyopaikassa johto ja esimiehet on koulutettu ikdjohtamisen
vaatimuksista ja niitd osataan soveltaa yrityksen ja organisaation parhaaksi.

Sellaiset ammatit, joissa sukupuolella olisi jotain merkitystd, vahenevat jat-
kuvasti, kun nuoret miehet kouluttautuvat aikaisemmin naisille ajateltuihin
toihin ja vastaavasti nuoret naiset kiinnostuvat tehtavista, mita aikaisemmin
olisi pidetty vain miehille sopivina. Tama on yhteiskunnan kehityksen kan-
nalta oikea suunta. Tasa-arvoisuus sukupuoleen katsomatta ei aina tyopai-
koilla toteudu, vaikka sita varmistamaan on olemassa erityinen tasa-arvolaki
velvoitteineen.

Lain naisten ja miesten vdlisesta tasa-arvosta (609/1986, muutokset
1329/2014) tarkoituksena on estda sukupuoleen perustuva syrjinta ja edis-
tda naisten ja miesten valista tasa-arvoa seka tassa tarkoituksessa parantaa
naisten asemaa erityisesti tyoelamadssa. Laissa kielletdan myos sukupuoleen
perustuva hairintd. Lain tarkoituksena on lisaksi estaa sukupuoli-identiteet-
tiin tai sukupuolen ilmaisuun perustuva syrjinta.

Tasa-arvolaki edellyttaa kaikilta yli 30 tyontekijan tyopaikoilta tasa-ar-
vosuunnitelmaa ja sen osana tasa-arvotilanteen selvittamista. Tasa-arvolain
mukaan suunnitelman tulee sisaltaa:

selvitys tyopaikan tasa-arvotilanteesta, mukaan lukien palkat ja muut
tyOosuhteen ehdot

arvio aiempaan tasa-arvosuunnitelmaan sisaltyvien toimenpiteiden
toteutumisesta

toimenpiteet, jotka kdynnistetdadn tai suunnitellaan tasa-arvon
edistamiseksi

viestintasuunnitelma (ei pakollinen)

Usein stereotyyppinen ajattelu sukupuolesta ja sukupuolirooleista asettaa
ihmiset eriarvoiseen asemaan. Esimerkiksi suhtautuminen miesten van-
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hempain- ja hoitovapaisiin saattaa yksityisella sektorilla olla edelleen nih-
keda. Tyopaikoilla ei valttamatta kannusteta miehia riittavasti kayttamaan
perhevapaita, vaikka lailla ja tydehtosopimuksin niihin kannustetaan. Naiset
saattavat joutua syrjityiksi perhevapaiden ja lasten sairastumisten vuoksi.
Raskaus ja hoitovapaa tai silta paluu voi aiheuttaa joissakin tydpaikoissa kai-
kesta huolimatta vaaria tulkintoja ja paatoksia.

Rekrytointien yhteydessa haastatteluissa tyonantaja ei saa kyselld muista
kuin niista asioista, joilla on merkitysta tyon suorittamisen kannalta. Siksi
perheasiat tai henkilon sukupuolinen suuntautuminen eivat kuulu haastat-
telussa keskusteltaviin asioihin eika ainakaan mihinkaan “small talkiin”, vaik-
ka joku niin virheellisesti yha ajattelee.

Jokaiselle ihmiselle on ensiarvoisen tarkeda paasta osalliseksi tydelamaan
vammaisuudestaan tai osatyokykyisyydestaan huolimatta. Toki valtiovalta
yrittaa keksia uusia keinoja tyollistaa ihmisia, joiden tydkyky on alentunut
pitkaaikaissairauden tai vamman vuoksi. Monen heista on kuitenkin vaikeaa
[oytaa tyota avoimilta markkinoilta. STM:n arvion mukaan Suomessa on
jopa 600 000 osatyokykyistd, joista 200 000 on tydelaman ulkopuolella. Tie-
damme, etta heikko terveys altistaa tyottomaksi joutumiselle ja vaikeuttaa
uudelleen tydllistymistd. Toisaalta tyottomyys sindllaan heikentaa tyokykya.
Tyottomien tydkykyongelmia ei aina huomata riittavan varhain. Talla het-
kella palvelujarjestelma ei pysty riittavalla tavalla tukemaan osatyokykyis-
ten henkildiden tydllistymista. Tydnantajat puolestaan tarvitsevat tietoa ja
kannustusta osatyokykyisten rekrytointiin. Vammaisuuden ja osatyokykyi-
syyden hyvaksyminen tyopaikoilla on monimuotoisuuteen tahtaavan tyo-
paikan keskeinen tehtava.

Lainsaadannolla on kielletty ihmisten syrjiminen hanen etnisen taustansa,
kielitaustansa, uskonnon tai vakaumuksen takia. Suomi on kansainvalistynyt
erityisesti turvapaikanhakijoiden ja ulkomailta tapahtuneen maahanmuu-
ton seurauksena. Suomeen muuttajista suuri osa on tydikaisia. Tyoikaisen
vaeston lisadntyminen voi tukea Suomen huoltosuhdetta, mutta maahan-
muuttajien maarat ovat melko pienida. Monilla paikkakunnilla Suomessa va-
esto kasvaa vain maahanmuuton seurauksena.

Tyoterveyslaitoksen 2016 tekeman monimuotoisuusbarometrin mukaan et-
niselld monimuotoisuudella on monia myonteisia vaikutuksia tyopaikoilla:

erilaisten nakdkulmien saaminen
innovointi- ja kehittamiskyvyn paraneminen
osaamisen monipuolistuminen
asiakaspalvelun paraneminen
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tyontekijoiden maailmankuvan laajeneminen ja suvaitsevaisuuden
lisadntyminen

maahanmuuttajien hyvan tydmotivaation tarttuminen koko
tyOyhteis6on

Monikulttuurisuus tuo mukanaan monia vaatimuksia yrityksen ja organi-
saation johdolle, mutta myds muulle henkil6kunnalle. Jotta asiat saataisiin
sujumaan juohevasti ilman ongelmia, pitaa eri ammattiryhmia valmentaa
kohtaamaan erilaisuus ja huomaamaan sen mukanaan tuomat myonteiset
asiat. Monikulttuurisen ja kansainvalisen tydyhteison toimintaa tukevat:

erilaisuuden arvostaminen ja mahdollisimman avoin vuorovaikutus
syrjivan tai rasistisen kaytoksen ehdoton kielto

se, etta tydyhteison jasenet tuntevat toistensa kulttuuritaustan (kieli,
uskonto, tavat, poliittiset olot)

kielitaito (my®s valtakulttuuria edustavien kielitaito)

yhteiset toimintaohjeet ja saannét: mika on toivottavaa ja mika ei-
toivottavaa kayttaytymista

hyvat kokouskaytannot ja sopivat tiedonkulun menetelmat, laitteet
ja ohjelmistot seka yhteydet

yhteisissa tilaisuuksissa kommunikointi paasaantoisesti kielella, jota
kaikki ymmartavat ja varmistus, etta oleelliset ja tarkeat asiat on
ymmarretty oikein.

Tyon monimuotoisuutta voi katsella ja ymmartdaa monella tavalla. Paal-
limmaiseksi kaikesta kuitenkin jaa sen tuomat mahdollisuudet ja varma li-
saantyminen tulevaisuudessa. Tassd, kuten niin monessa muussa tyoelama-
asiassa, on selvaa, etta edellakavijdyritykset osaavat hyodyntaa tamankin ja
onnistuvat tekemaan siitd osan menestymistaan.
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