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Kiitokset


Haluan esittää sydämelliset kiitokseni vuonna 2022 myönnetyistä Kansan Sivistysrahaston Jaakko Oksasen rahaston pienestä apurahasta, joka toimi sysäyksenä tämän kirjan kirjoitusprojektille ja siten mahdollistivat Yritys lentoon tasaarvolla -kirjani syntymisen.


Apurahan saaminen oli minulle suuri kunnia ja merkitsi paljon kirjaprojektini kannalta. Se antoi minulle rohkeutta ja motivaatiota paneutua syvällisesti aiheeseen ja tuoda esille tärkeitä näkökulmia epäeettisyyden kitkemiseen liike-elämässä ja yhteiskunnassa yleisesti.


Apurahan myöntäminen osoittaa myös arvostusta työlle, jota teen kirjailijana ja tietokirjojen parissa. Tukenne on ollut suureksi avuksi matkallani ja olen kiitollinen mahdollisuudesta edistää oikeudenmukaisuutta ja eettisyyttä kirjani kautta. Arvostan myös suuresti panostanne kirjallisuuden ja tiedon levittämiseen.


Atte Mallenius


Keravalla 18.3.2024









Sisällysluettelo




	JOHDANTO


	ENSIMMÄINEN LUKU


	PIILOTETUT ERIARVOISUUDET


	TOINEN LUKU


	EPÄSUORA PUOLUEELLISUUS


	KOLMAS LUKU


	OSALLISTAVA TYÖYHTEISÖ


	NELJÄS LUKU


	ELÄMÄN TASAPAINOTUS


	VIIDES LUKU


	TASA-ARVOLAKI JA -SUUNNITELMA


	KUUDES LUKU


	PUOLUEELLISUUS ONGELMANA


	SEITSEMÄS LUKU


	TYÖPAIKKAKIUSAAMINEN


	KAHDEKSAS LUKU


	HYVÄ VELI -JÄRJESTELMÄ


	YHDEKSÄS LUKU


	OHJEET HENKILÖSTÖHALLINNOLLE


	KYMMENES LUKU


	NOLLATOLERANSSI


	YHDESTOISTA LUKU


	JOHTAJUUS JA AUKTORITEETTI


	KAHDESTOISTA LUKU


	ERIARVOISUUDEN PURKUKEINOJA


	KOLMASTOISTA LUKU


	OSAAMINEN ARVOSTETUKSI


	NELJÄSTOISTA LUKU


	YHTEISVOIMIN TULOKSEEN


	
VIIDESTOISTA LUKU



	EDISTYKSEN MITTAAMINEN JA ARVIOINTI


	KUUDESTOISTA LUKU


	VINOUMAT JA VALHEET


	SEITSEMÄSTOISTA LUKU


	HENKISYYS JA ITSETUNTEMUS


	KAHDEKSASTOISTA LUKU


	AJATUKSESTA EGON PURKAMISEEN


	LÄHDELUETTELO












Johdanto


Tervetuloa tutustumaan Yritys lentoon tasa-arvolla -kirjaan! Kirja käsittelee työpaikalla vallitsevia erilaisia eriarvoisuuden muotoja, ongelmia sekä niiden vähentämistoimia.


Vaikka Suomessa on pitkään pyritty kitkemään eriarvoisuutta ja lisäämään tasa-arvoa työelämässä, on vielä paljon tehtävää, jotta voisimme aidosti olla sanojemme takana. Eriarvoisuus ilmenee monilla yhteiskunnan ulottuvuuksilla, mutta erityisesti työelämässä se vaikuttaa kokonaisvaltaisesti resurssien hukkaamisena ja jopa syrjäytymisen kokemuksena.


Työpaikkojen eriarvoisuus, epäasiallinen käyttäytyminen ja hyvä veli -järjestelmät ovat yrityksissä yleisiä ongelmia, jotka voivat vaikuttaa merkittävästi yrityksen menestykseen ja maineeseen. Niiden kustannukset voivat olla korkeat, ja siksi yritysten tulisi tehdä niiden poistaminen prioriteetikseen. Näiden ongelmien esiintyminen voi jopa estää yrityksen kasvun ja lisämenestyksen, vaikka se olisi muuten menestynyt. Siksi yritysten tulee olla jämäköitä ja toteuttaa nollatoleranssia tällaista toimintaa kohtaan, jotta niiden henkilöstö voi kukoistaa ja yrityksen maine säilyy korkeana.


Kirja käsittelee eriarvoisuuden taustoja ja tekijöitä, jotka voivat johtaa eriarvoisuuden syntymiseen ja vahvistumiseen työpaikoilla. Eriarvoisuutta piilotetaan usein, lakaistaan maton alle ja siitä vaietaan, mikä vain lisää ongelman syvenemistä.


Eriarvoistumisen taustalla olevat tekijät voivat olla seurausta pitkästä kehityskulusta tai lopputulos yllättävän äkillisestä tapahtumasta. Eriarvoisuuden ulottuvuudet ovat usein vahvasti kytköksissä toisiinsa. Monesti työelämässä näitä ongelmia piilotetaan, lakaistaan maton alle ja niistä vaietaan. Sellainen ongelmien kieltäminen ei vie eteenpäin. Sillä tasolla millä ongelma on luotu, sitä ei voi ratkaista.


Eriarvoistumisen kitkeminen luo vakaan pohjan kilpailuedulle, koska silloin henkilöresurssit tulevat parhaaseen käyttöön laajasti. Uuden innovointi ja työinto kohenevat. Sairauspoissaolot ja tehottomat työvaiheet vähenevät. Kaikki puhaltavat yhteen hiileen.


Eräänä kuningasajatuksena on tarjota konkreettisia vinkkejä ja keinoja, joilla eriarvoisuutta voidaan kitkeä ja työpaikkoja tehdä tasa-arvoisemmiksi ja sisällyttävämmäksi (inklusiivisemmiksi). Eriarvoisuuden kitkeminen ei ainoastaan luo vakaata pohjaa kilpailuedulle, vaan myös parantaa henkilöresurssien käyttöä, vähentää sairauspoissaoloja ja lisää työntekijöiden innostuneisuutta ja motivaatiota.


Tarkoituksena on myös rohkaista lukijaa ottamaan askeleita kohti tasa-arvoisempaa ja inklusiivisempaa työpaikkaa ja yhteiskuntaa.


Kirja tarjoaa ratkaisuja työyhteisöjen piilotettujen eriarvoisuustekijöiden tunnistamiseen ja poistamiseen. Kirja käsittelee eri tavoin ilmenevää eriarvoisuutta, kuten epätasa-arvoisuutta sukupuolen, iän, etnisen taustan, uskonnon tai vamman perusteella. Kirja auttaa ymmärtämään, että eriarvoisuus ei ole vain yksittäinen ongelma, vaan se vaikuttaa koko yhteiskuntaan ja sen hyvinvointiin.


Kirjassa esitetään erilaisia käytännön keinoja eriarvoisuuden poistamiseen työpaikoilta sekä ehdotetaan erilaisia toimintamalleja, jotka auttavat työyhteisöä kehittymään osallistavaksi ja avoimeksi ympäristöksi. Tavoitteena on luoda turvallinen työympäristö, jossa jokainen työntekijä voi tuntea itsensä tasa-arvoiseksi ja arvostetuksi.


Eräs tärkeimmistä viesteistä on, että eriarvoisuus on yhteinen ongelma ja sen ratkaisemiseksi tarvitaan yhteistyötä kaikilta työpaikan jäseniltä, esimiehistä aina alaisiin asti. Toivon kirjan inspiroivan ihmisiä tarttumaan rohkeasti eriarvoisuuden ongelmiin ja tekemään yhteistyötä niiden ratkaisemiseksi.


Kirja on tarkoitettu kaikille työpaikoilla toimiville henkilöille, jotta he ymmärtäisivät paremmin eriarvoisuuden ja epäoikeudenmukaisuuden haittavaikutukset ja oppisivat tunnistamaan ja korjaamaan niitä omassa työympäristössään. Tarkoituksena on tarjota käytännön keinoja, joita voi soveltaa päivittäisessä työssä ja työympäristössä.


Yritykset voivat myös hyötyä tästä kirjasta ottamalla käyttöön sen tarjoamia käytännön ratkaisuja ja toimenpiteitä. Yrityksen tulee olla vastuullinen ja johtaa esimerkillään tasaarvoista ja oikeudenmukaista työpaikkaa. Kun yrityksen johto sitoutuu tähän tavoitteeseen, se luo perustan yhteistyölle ja avoimelle keskustelulle, joka edistää tasa-arvoa ja oikeudenmukaisuutta.


On syytä huomata, että meistä jokainen voi vaikuttaa oman työympäristönsä kehittämiseen. Kirjassa tarjoaa keinoja ja tietoa, joiden avulla jokainen voi vaikuttaa työpaikkansa kehitykseen. Yhteistyöllä ja yhteisellä sitoutumisella voimme luoda tasa-arvoisen ja oikeudenmukaisen työpaikan, jossa jokainen työntekijä voi menestyä ja kehittyä omalla alallaan.


Perinteisten ratkaisujen rinnalla on olemassa lukuisia innovatiivisia ja rohkeita menetelmiä, jotka voivat tehokkaasti vähentää eriarvoisuutta, vaikka ne eivät vielä olekaan löytäneet tiensä kaikkien yritysten käytäntöihin. Kirjani loppuosassa tutkin näitä keinoja syvemmin ja osoitan, miten niiden hyödyntäminen voi luoda todellista työhyvinvointia, lisätä tehokkuutta ja tuoda säästöjä. Valitettavasti monet yritykset eivät ole vielä kääntäneet katsettaan kohti taivaanrantaa – jättäen käyttämättä henkilöstönsä piilevän potentiaalin, luovuuden ja innovaatiot.


Pelkästään tämä kirja ei ole ratkaisu eriarvoisuuden ja epäoikeudenmukaisuuden kitkemiseen. Se on kuitenkin yksi askel oikeaan suuntaan. Tarvitsemme jatkuvaa keskustelua ja yhteistyötä, jotta voimme edistää tasa-arvoa ja oikeudenmukaisuutta kaikilla yhteiskunnan tasoilla. Kirja innostaa ja rohkaisee sinua olemaan osa tätä muutosta omassa työympäristössäsi ja yhteiskunnassa laajemmin.










ENSIMMÄINEN LUKU



Piilotetut eriarvoisuudet


Piilotetut eriarvoisuudet ovat työpaikoilla vallitsevia eriarvoisuuksia, jotka ovat usein piilossa ja huomaamatta, mutta jotka kuitenkin vaikuttavat merkittävästi työpaikan toimintaan ja ilmapiiriin. Piilotetut eriarvoisuudet voivat olla esimerkiksi työtehtävien jakautumisessa, palkkauksessa, ylennyksissä, tiimityöskentelyssä ja päätöksenteossa.


Näitä eriarvoisuuksia on usein vaikea havaita, koska ne voivat olla piilossa organisaatiorakenteen syövereissä, kulttuurissa, normeissa ja käytännöissä. Tällaiset piilotetut eriarvoisuudet voivat olla seurausta esimerkiksi perinteisestä ja arvojärjestelmällisestä organisaatiokulttuurista, jossa tietyt ihmisryhmät ovat saaneet vahvemman aseman, ja jossa vallitsee esimerkiksi sukupuoli- ja ikäsyrjintä.


Erityisesti syvälle yritykseen pesiytyneet hyvä veli -järjestelmät ja korruptio ovat hankalia korjata. Näissä epäsuotuisissa toimissa suositaan ansioitta yritykseen pesiytyneitä kuppikuntia.


Työpaikalla voi vallita kiusaamisen tai syrjinnän ilmapiiri, joka voi kohdistua satunnaisesti keneen vaan, mutta suuremmalla todennäköisyydellä se kohdistuu esimerkiksi naisiin, vähemmistöihin tai seksuaalivähemmistöihin. Tämä voi johtaa heidän syrjimiseen tietyissä tilanteissa, kuten tiimikokouksissa, tai johtaa epäoikeudenmukaiseen kohteluun urakehityksessä.


Tiimien koostumus voi olla epätasapainossa, mikä johtaa eri ihmisryhmien edustajien vähäisyyteen tiimeissä. Tämä voi johtaa siihen, että tiettyjä näkökulmia tai ideoita ei oteta huomioon, tai että tiimin jäsenet eivät pysty identifioitumaan toisiinsa.


Koulutusmahdollisuuksien jakaminen voi tapahtua piilotetun syrjinnän perusteella, joka johtaa siihen, että tiettyjä ihmisryhmiä ei tarjota samoja koulutusmahdollisuuksia kuin muita. Tämä voi johtaa taitojen puutteeseen ja vaikuttaa urakehitykseen.


Piilotettujen eriarvoisuuksien poistaminen edellyttää tietoisuutta niiden olemassaolosta, niiden ymmärtämistä ja niiden käsittelemistä avoimesti. Organisaatioiden tulee ottaa vastuu piilotettujen eriarvoisuuksien poistamisesta ja rakentaa organisaatiokulttuuri, joka on avoin, läpinäkyvä ja tasapuolinen kaikille työntekijöille.


Organisaatiot voivat tehdä monia asioita poistaakseen piilotettuja eriarvoisuuksia. Ensinnäkin, organisaatioiden tulee selvittää ja tunnistaa piilotetut eriarvoisuudet ja niiden syyt. Tämä voi tapahtua esimerkiksi erilaisten kyselyiden ja keskustelujen avulla. Tunnistamisen jälkeen organisaatiot voivat ottaa käyttöön toimenpiteitä, kuten koulutuksia ja ohjelmia, joiden avulla tietoisuutta eriarvoisuudesta lisätään ja joka tukee kaikkien työntekijöiden tasa-arvoista kohtelua.


Lisäksi organisaatiot voivat rakentaa monimuotoisia tiimejä, jotka koostuvat eri-ikäisistä, eri taustoista tulevista ja eri sukupuolia edustavista henkilöistä. Tällainen monimuotoisuus johtaa erilaisten näkökulmien esiintuomiseen, ja sitä kautta voidaan kehittää parempia ja luovempia ratkaisuja.


Piilotettujen eriarvoisuuksien poistamisessa on tärkeää tunnistaa organisaation eri toimintojen välillä mahdollisesti vallitsevat eriarvoisuudet. Esimerkiksi palkkauksessa, ylennyksissä ja koulutusmahdollisuuksissa voi olla piilotettuja eriarvoisuuksia, jotka eivät heti tule ilmi. Näiden eriarvoisuuksien havaitseminen vaatii usein syvällistä analyysia organisaation toiminnasta sekä herkkyyttä tunnistaa tilanteita, joissa jokin henkilöstöryhmä jää jostain syystä paitsi tasa-arvoisista mahdollisuuksista.


Organisaatioiden tulee myös tarkastella tarkasti rekrytointija ylennyskäytäntöjään varmistaakseen, että ne edistävät tasa-arvoa ja sisällyttävää yhtenäisyyttä. Esimerkiksi työpaikkailmoituksissa tulisi käyttää sukupuolineutraalia kieltä ja harkita hakijoiden monimuotoisuutta. Lisäksi ylennykset tulisi myöntää ansion perusteella, eikä tiettyjen henkilöiden suosimiseksi.


Lisäksi on tärkeää tunnistaa, että piilotetut eriarvoisuudet voivat olla sidoksissa kulttuurisiin normeihin ja odotuksiin, joita on kehitetty vuosien varrella. Tämä voi johtaa siihen, että tietyt henkilöt tai ryhmät eivät saa samoja mahdollisuuksia tai kohtelua kuin toiset. Tämä voi ilmetä esimerkiksi tiettyjen ominaisuuksien arvostamisessa yli muiden, kuten ikä, sukupuoli tai etnisyys. Näiden ominaisuuksien perusteella voidaan tehdä oletuksia henkilön kyvyistä ja voimavaroista, mikä voi johtaa syrjintään.


Tällaisten kulttuuristen normien ja odotusten purkaminen vaatii yhteistyötä kaikilta organisaation tasoilta. On tärkeää, että yritys luo avoimen ja yhtenäisen kulttuurin, jossa kaikki työntekijät voivat tuntea olonsa turvalliseksi ja arvostetuksi. Työympäristön tulee olla sellainen, jossa jokainen voi tuoda oman ainutlaatuisen taustansa ja persoonansa mukaan ja hyödyntää niitä organisaation eduksi.


Piilotettujen eriarvoisuuksien poistaminen on pitkäjänteistä työtä, joka vaatii organisaation johdolta sitoutumista ja toimia. Organisaation tulee luoda selkeät tavoitteet ja mittarit piilotettujen eriarvoisuuksien poistamiseksi, ja näitä tavoitteita tulee seurata aktiivisesti. Organisaation on myös tärkeä huomioida henkilöstönsä monimuotoisuus kaikessa päätöksenteossa ja toiminnassa. Näin organisaatio voi varmistaa, että sen jäsenet ovat tasa-arvoisessa asemassa ja että organisaation monimuotoisuus on sen voimavara.


Piilotettujen eriarvoisuuksien tunnistaminen ja kitkeminen voi olla haastavaa, mutta se on tärkeä askel kohti tasa-arvoisempaa ja inklusiivisempaa työpaikkaa. Organisaatiot, jotka panostavat tähän, voivat saavuttaa monia etuja, kuten parempaa tuottavuutta, työtyytyväisyyttä ja mainetta.


Kokonaisvaltainen lähestymistapa piilotettujen eriarvoisuuksien poistamiseen voi parantaa organisaation toimintaa ja saada aikaan merkittäviä tuloksia, kun kaikki työntekijät saavat tasa-arvoisia mahdollisuuksia menestyä ja kehittyä organisaatiossa.


Piilotetuilla eriarvoisuuksilla voi olla merkittäviä vaikutuksia yksilöihin ja koko työpaikkaan. Joitakin kielteisiä vaikutuksia voivat olla yrityksen alhaisempi tuottavuus, vähentynyt työtyytyväisyys, alentunut liikevaihto ja heikentynyt organisaation suorituskyky.


Edellä esiintuotujen ongelmien ratkaisemiseksi työpaikkojen on toteutettava ratkaisuja, jotka edistävät monimuotoisuutta, oikeudenmukaisuutta ja osallisuutta. Työpaikat voivat luoda osallistavamman ja oikeudenmukaisemman ympäristön, josta on hyötyä kaikille toteuttamalla toimenpiteitä piilotetun eriarvoisuuden poistamiseksi.


Tarkastellaan nyt mitä vaikutuksia on piilotetuilla eriarvoisuuksilla. Piilotettu eriarvoisuus voi vaikuttaa kielteisesti yksilöihin, ryhmiin ja organisaatioihin monin eri tavoin:




	
Yksilöihin. Piilotettu eriarvoisuus voi vaikuttaa yksilöiden hyvinvointiin ja motivaatioon työssä. Kun yksilö kokee olevansa syrjinnän kohteena tai hänen kykyjään ja saavutuksiaan ei tunnusteta, se voi heikentää itsetuntoa ja luoda tyytymättömyyttä työpaikalla. Lisäksi piilotettu eriarvoisuus voi vaikuttaa yksilön uramahdollisuuksiin ja edistymiseen työssä.


	
Ryhmiin. Piilotettu eriarvoisuus voi vaikuttaa ryhmien toimintaan ja yhteistyöhön. Kun yksilöt kokevat, että heidän panoksensa ei ole yhtä arvokasta kuin muiden, se voi johtaa ryhmässä epäluottamukseen ja ristiriitoihin. Lisäksi piilotettu eriarvoisuus voi vaikuttaa ryhmän monimuotoisuuteen, mikä voi heikentää sen innovatiivisuutta ja luovuutta.


	
Organisaatioihin. Piilotettu eriarvoisuus voi vaikuttaa organisaation toimintaan ja suorituskykyyn. Kun organisaatiossa on piilotettua eriarvoisuutta, se voi johtaa heikentyneeseen työilmapiiriin, joka voi vaikuttaa henkilöstön sitoutumiseen ja motivaatioon. Lisäksi piilotettu eriarvoisuus voi vaikuttaa organisaation maineeseen, joka voi vaikuttaa sen kykyyn houkutella ja pitää kiinni lahjakkaita työntekijöitä ja/tai asiakkaita.





Piilotettu eriarvoisuus voi vaikuttaa kielteisesti yksilöihin, ryhmiin ja organisaatioihin monin eri tavoin. Siksi on tärkeää tunnistaa ja pyrkiä poistamaan piilotettuja eriarvoisuuksia työpaikoilla, jotta kaikki työntekijät voivat tuntea olevansa arvostettuja ja kohdelluksi oikeudenmukaisesti. Tämä voi myös johtaa parannuksiin organisaation suorituskyvyssä ja tuloksellisuudessa.


Pohditaan keinoja, joiden avulla tunnistaa piilotetut eriarvoisuudet työpaikalla. Ensinnäkin, piilotettujen eriarvoisuuksien tunnistaminen ja mittaaminen työpaikalla voi olla haastavaa, sillä ne ovat usein hienovaraisia ja vaikeasti havaittavissa. Joitain menetelmiä on kuitenkin käytettävissä piilotettujen eriarvoisuuksien tunnistamiseksi ja mittaamiseksi:




	
Kyselyt ja haastattelut. Kyselyillä ja haastatteluilla voidaan selvittää, miten työntekijät kokevat työpaikan ilmapiirin ja kohtelun. Kyselyihin ja haastatteluihin voidaan sisällyttää kysymyksiä, jotka liittyvät työpaikan tasa-arvoon ja syrjintään.


	
Tilastot ja analyysit. Organisaation tilastoja ja suorituskykytietoja voidaan analysoida sukupuolen, iän, etnisen taustan ja muiden tekijöiden mukaan, jotta voidaan havaita mahdolliset piilotetut eriarvoisuudet. Esimerkiksi, jos naiset ovat aliedustettuina tietyn osaston tai tehtävänkuvan kohdalla, se voi olla merkki piilotetusta eriarvoisuudesta.


	
Koulutus ja valistus. Yksi tapa poistaa piilotettuja eriarvoisuuksia on koulutus ja valistus. Henkilöstö on koulutettava tunnistamaan piilotettuja eriarvoisuuksia ja ymmärtämään, miksi ne ovat haitallisia organisaatiolle ja sen jäsenille. Lisäksi henkilöstöä on rohkaistava raportoimaan havaitsemistaan epäkohdista ja luotava kanavat, joiden kautta raportointi on helppoa ja turvallista. Lisäksi organisaatioiden tulee tarjota tukea ja resursseja niille henkilöstön jäsenille, jotka kohtaavat eriarvoisuutta tai syrjintää työpaikalla.


	
Monimuotoisuuskoulutukset ja -työpajat. Monimuotoisuuskoulutuksilla ja -työpajoilla voidaan lisätä tietoisuutta piilotetusta eriarvoisuudesta ja edistää avointa keskustelua työpaikalla. Ne voivat myös auttaa tunnistamaan mahdollisia piilotettuja eriarvoisuuksia ja löytämään ratkaisuja niiden poistamiseksi.


	
Toimintatapojen ja -prosessien arviointi. Työpaikan käytäntöjä ja prosesseja, kuten rekrytointi- ja ylennysprosesseja, voidaan arvioida piilotetun eriarvoisuuden näkökulmasta. Keinot voivat sisältää myös henkilöstön kouluttamista kulttuurisesta herkkyydestä ja tasa-arvosta, avoimien ja läpinäkyvien rekrytointiprosessien käyttöönottoa sekä monimuotoisuuden ja inklusiivisuuden arvon korostamista organisaation tavoitteissa ja strategioissa. Näillä voidaan tunnistaa mahdollisia esteitä monimuotoisuudelle ja tasa-arvolle ja kehittää parempia käytäntöjä.


	
Ulkopuolinen arviointi. Organisaation ulkopuolinen arviointi, esimerkiksi asiantuntijan tai konsultin tekemä monimuotoisuusauditointi, voi auttaa tunnistamaan piilotettuja eriarvoisuuksia ja antaa suosituksia niiden poistamiseksi. Toimet voivat auttaa tunnistamaan piilotetut eriarvoisuudet ja kehittämään suunnitelmia niiden korjaamiseksi. On tärkeää, että organisaatio sitoutuu pitkäjänteiseen työhön piilotettujen eriarvoisuuksien poistamiseksi, eikä vain yksittäisiin lyhytaikaisiin toimiin.


	
Avoin ilmapiiri. Organisaatiot voivat edistää yhteisöllisyyttä ja tasa-arvoa luomalla avoimen ja kannustavan ilmapiirin, jossa kaikki työntekijät tuntevat olevansa arvostettuja ja kuuluvansa joukkoon. Tämä voi sisältää avoimen viestinnän edistämistä, yhteistyön korostamista ja kaikkien mielipiteiden kuuntelemista ja kunnioittamista. Avoimessa ilmapiirissä työntekijät uskaltavat puhua työpaikalla valitsevista epäkohdista.





On tärkeää muistaa, että piilevien eriarvoisuuksien tunnistaminen ja arviointi vaativat jatkuvaa omistautumista ja työtä. Vaikka menetelmät tarjoavatkin arvokasta tietoa, ne ovat vain yksi osa tasa-arvon edistämistä. Olennaisinta on kuitenkin kulttuurin ja asenteiden muutos, joka rohkaisee monimuotoisuutta ja oikeudenmukaisuutta. Kun nämä muutokset on saatu aikaan ja ongelmakohdat on tuotu päivänvaloon, otetaan ensimmäinen askel kohti vertauskuvallista lentokoneen lentoonlähtöä: olet valmiina rullaamaan kiitoradalle ja odottamaan lupaa kohottaa siivet kohti uusia korkeuksia.










TOINEN LUKU



Epäsuora puolueellisuus


Epäsuora puolueellisuus on yleinen ilmiö työpaikoilla, jossa työntekijää kohdellaan epäoikeudenmukaisesti ilman syytä, hänen ominaisuuksiensa tai taustansa perusteella, vaikka sitä ei tehdä suoraan tai ilmeisesti. Tämä voi tapahtua esimerkiksi, kun henkilön ideat tai työpanos sivuutetaan tai arvostellaan epäoikeudenmukaisesti, kun taas toisen henkilön samanlaiset ideat tai työpanos hyväksytään ja arvostetaan.


Epäsuora puolueellisuus voi johtua useista syistä, kuten tiedostamattomista ennakkoluuloista, kulttuurisista asenteista tai henkilökohtaisista suhteista. Se voi myös johtua siitä, että henkilöllä on erilainen ulkonäkö, sukupuoli, seksuaalinen suuntautuminen, etninen tausta tai muu ominaisuus, joka poikkeaa valtavirrasta.


Yksi yleisin juurisyy kaikkiin edellä mainittuihin ongelmiin on pelko − olipa se tiedostettua tai tiedostamatonta. Esimerkiksi esimies voi pelätä, että pätevämpi alainen vie hänen työnsä, mikä on hyvin yleinen pelko. Tämän pelon lievittämiseksi esimies saattaa sitten sabotoida alaisensa työtä, siirtää hänet syrjään tai yrittää saada hänet lähtemään organisaatiosta. Ratkaisu tähän ongelmaan on esimiehen henkilökohtainen kehitys, kuten henkinen valveutuminen ja itsetunnon kohottaminen.


Epäsuora puolueellisuus voi vaikuttaa vakavasti henkilön työsuoritukseen, motivaatioon, työtyytyväisyyteen ja terveyteen. Se voi myös johtaa henkilön syrjimiseen, joka voi olla haitallista hänen uransa kehittymiselle ja jopa työpaikan menetykselle.


Epäsuora puolueellisuus on monimutkainen ja herkkä aihe, ja sen torjuminen edellyttää organisaatioilta jatkuvaa tietoisuutta, aktiivista asennetta ja sitoutumista tasa-arvon edistämiseen. Ainoastaan tällä tavoin voidaan luoda oikeudenmukainen ja avoin työympäristö, jossa jokainen työntekijä voi menestyä ja kehittyä omilla ansioillaan.
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