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TUETTU ULKOMINISTERION
KEHITYSYHTEISTYOVAROIN

FIBS auttaa yrityksié tekemdén parempaa liiketoimintaa: tarjoamme tietoa uusista innovatiivisista tavoista
kehittdé vastuullista lilketoimintaa seké ainutlaatuisen mahdollisuuden verkostoitua eri toimialojen yritysten
Ja muiden yhteiskunnallisten toimijoiden kanssa. Palveluitamme ovat mm. tilaisuudet, valmennukset,
teemaryhmét seké uutis- ja tietopalvelut. FIBS-verkostossa on mukana jo yli 300 yritysté ja yhteis64,
mukaan voivat liittyé kaikki organisaatiot, jotka pyrkivét edistdméaén yhteiskuntavastuuta toiminnassaan.
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Lukijalle

Kaapin ovi on auki. Seksuaali- ja sukupuolivdhemmistét ovat tulleet viime vuosina
nakyvasti esille yhteiskunnassamme. Enaa naihin vahemmistdihin kuuluminen ei ole tabu
tai salassa pidettava asia, ja niin on myos tydelamassa. "Moninaisuus on rikkaus” ei ole
enaa klisee, vaan yritykset ovat ymmartaneet, kuinka jokaisen tydntekijan mahdollisuus olla
oma kokonainen itsensa on etu myos liiketoiminnalle.

Vaikka edistysaskeleita on otettu harppauksin, on tydelamassakin viela parannettavaa.
Liian monelle seksuaali- tai sukupuolivahemmist6ihin kuuluvalle kaappi on yha
houkuttelevin vaihtoehto tdissa. Salailu on kuitenkin vain ndennaisesti hyva vaihtoehto.

Tyoelaman toimijoiden tulisi tiedostaa viela vahvemmin henkiloston,
asiakkaiden ja sidosryhmiin kuuluvien toimijoiden moninaisuus,
vahvistaa yhdenvertaisuuden arvoja seka kehittaa konkreettisia
toimintatapoja, jotta kenenkaan ei tarvitsisi salata omaa
identiteettiaan.

Tasta ihmisoikeusjarjestd Setan, Accenturen, IBM:n ja FIBSin kokoamasta tietopaketista
I0ydat tietoa seksuaali- ja sukupuolivdhemmistdista seka niitd koskevasta keskeisesta
lainsaadannosta tydelamassa, hibtig-sensitiivisesta johtamis- ja tyokulttuurista,
mainonnasta seka eduista liiketoiminnalle. Oppaan lopussa on myos lista hyvista
kaytannoista, joita voi soveltaa oman tydyhteisdn tarpeisiin.



HLBTIQ-sanasto

Kirjainlyhenne hlbtiq viittaa seksuaali- ja sukupuolivdhemmistéihin. Lyhenne tulee termien
homo, lesbo, biseksuaali, trans, intersukupuolinen ja queer alkukirjaimista. Se on kattokasite,
jonka alle mahtuu myds muita identiteetteja, joiden alkukirjainta ei ole erikseen mainittu. Eri
asiayhteyksissa ja eri tahoilla kaytetdan muitakin samankaltaisia kirjainlyhenteita.
Kirjainlyhenteiden sijaan voi myos puhua vain seksuaali- ja sukupuolivahemmistdista tai
vapaammin sateenkaarivaesta.

Viereisella sivulla on kuvattu yleisimpia hibtig-kasitteita. TAma sanasto kokoaa
yhteen seksuaali- ja sukupuolivahemmistdja koskevat peruskasitteet. Koska kieli ja kasitykset
ovat ajassa muuttuvia, on tarkedd ymmartaa, etta tdmakin sanasto elda ajan myota. Jokaisen
ihmisen kokemus itsestaan ja identiteetistdan on ainutlaatuinen, eivatka termit koskaan tavoita
tata hienosyista monimuotoisuutta. Ihmisten itsestaan kayttdmien termien ja niille antamien
sisaltéjen kunnioittamisen tulee olla kaiken vuorovaikutuksen lahtékohtana.

Linkkivinkki:

Kattavamman Setan sateenkaarisanaston 16ytaa osoitteesta
https://seta.fi/sateenkaaritieto/sateenkaarisanasto/

Englanninkielinen sanasto I0ytyy esimerkiksi taalta:
https://www.stonewall.org.uk/help-advice/glossary-terms
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Seksuaalinen
suuntautuminen

Homo

Ihminen, jonka emotionaalinen ja/tai
seksuaalinen kiinnostus kohdistuu
samaa sukupuolta kohtaan. Sana
"homoseksuaali” on vanhahtava termi,
joka seksualisoi tarpeettomasti.

Lesbo

Nainen, jonka emotionaalinen ja/tai
seksuaalinen kiinnostus kohdistuu
samaa sukupuolta kohtaan.

Biseksuaali

Ihminen, jonka emotionaalinen ja/tai
seksuaalinen kiinnostus kohdistuu
miehia ja naisia kohtaan tai jolle
kiinnostuksen kohteen sukupuoli ei ole
merkityksellinen.

Panseksuaali
Ihminen, jolle kiinnostuksen kohteen
sukupuoli ei ole merkityksellinen.

Hetero

Ihminen, jonka emotionaalinen ja/tai
seksuaalinen kiinnostus kohdistuu eri
sukupuolta kohtaan.

Queer

Kattotermi, jonka alle mahtuu
monenlaisia kokemuksia seksuaalisen
suuntautumisen ja sukupuolen
moninaisuudesta. Queer ei halua
maaritelld tai mahduttaa itsedan
kapeisiin kategorioihin vaan korostaa
laajempaa, hailyvampaa tai
joustavampaa maarittelya.

Sukupuolen moninaisuus

Transihminen
Kattokasite eri transidentiteeteille.

Transvestiitti

Useimmiten mies, joka tuntee ajoittain
tarvetta ilmaista persoonaansa myos
kuuluvaa naiseutta elaytymalla,
pukeutumalla tai laittautumalla.

Transsukupuolinen

Ihminen, jonka kokemus omasta
sukupuolesta ei vastaa hanelle
syntymassa maariteltyd sukupuolta.

Muunsukupuolinen

Ihminen, joka voi olla seka mies etta
nainen, jotakin mieheyden ja naiseuden
valilta tai tdman jaon ulkopuolella.

Intersukupuolisuus

Laaja joukko erilaisia kehon variaatioita,
joissa kromosomit, sukuelimet,
hormonitoiminta tai muut sukupuolitetut
kehonpiirteet eivat ole yksiselitteisesti
nais- tai miestyypilliset.

Cissukupuolinen

Ihmisen sukupuoli-identiteetti ja
sukupuolen ilmaisu ovat hanelle
syntymassa maaritellyn sukupuolen ja
siihen yleensa liitettyjen odotusten
mukaiset.

Sukupuoli-identiteetti
lhmisen kokemus omasta sukupuolesta.

Sukupuolen ilmaisu

Sukupuolen esiin tuominen
pukeutumisella, kdytoksella tai muulla
vastaavalla tavalla.



Sukupuolen ja seksuaalisen suuntautumisen
moninaisuus

Seksuaalisessa suuntautumisessa on kyse siita, keihin ihminen tuntee seksuaalista tai
emotionaalista vetovoimaa tai molempia. Maarittelyn perustana on sekd oma etta vetovoiman
kohteen sukupuoli. Yleisinta on kayttaa jaottelua homo-, bi- ja heteroseksuaalisuus, mutta
muitakin maaritelmia on olemassa. Homo- ja biseksuaalit kuuluvat seksuaalivdhemmistoihin.
Arvioidaan, ettd noin joka kymmenes ihminen on jotain muuta kuin hetero.

On tarkeaa tiedostaa, etta jokaisella on oikeus maaritella tai olla maarittelematta oma
seksuaalinen suuntautumisensa. Jokaisella on my6s oikeus olla siitéd avoin tai olla niin sanotusti
kaapissa — muut eivat siita voi toisen puolesta paattaa. Seksuaalinen suuntautuminen on
suurimmalla osalla ihmisista pysyva, mutta se voi
, , Jokaisella on oikeus muuttua oman elinkaaren aikana. Ulkopain sita ei
maaritella tai olla voi muuttaa. Usein seksuaalivdhemmistdihin
e . PP kuuluvat seksualisoidaan eli seksuaalisen
maarittelematta oma e L
suuntautumisen identiteetin ajatellaan liittyvan
seksuaalinen vahvasti seksiin ja seksuaalisuuteen. Talldin
suuntautumisensa ohitetaan seksuaalinen suuntautuminen
sosiaalisena identiteettind. Homous ei kerro
ihmisen seksuaalisuudesta yhtdan sen enempaan kuin heterouskaan. Kun tydpaikan
kahvipdydassa puhutaan perhe-elamasta tai parisuhteesta, jonka osapuolet ovat eri sukupuolta,
tulee sama mahdollisuus olla myds silloin, kun suhteessa ovat saman sukupuolen ihmiset.

Sukupuolen moninaisuus ilmaisu viittaa siihen, etta sukupuoli on moninainen ilmid, joka ei
ole jaettavissa kahteen, toisilleen vastakkaiseen ja selvasti toisistaan erotettavaan sukupuoleen
— nainen ja mies — vaan sukupuolen ilmenemismuodot ovat moninaisemmat. Tassa yhteydessa
voidaan kayttad myds monikkomuotoa sukupuolten moninaisuus. Talla viitataan siihen, etta
sukupuolta ei voi ndhda vain bindarisena vaan myods ei-binaarista sukupuolen kokemista on
olemassa. Sukupuolen moninaisuus kasitteena sisaltaa siis seka sukupuolivahemmistot etta
sukupuolienemmistét. Sukupuolen moninaisuudesta voidaan puhua yksilétasolla eri tavoin:
voidaan ajatella, ettd jokaisen ihmisen sukupuoli koostuu ainutlaatuisista ja yksildllisista
piirteista ja on tdten moninainen. Toisaalta voidaan ajatella, ettd sukupuolen moninaisuus
tarkoittaa jotakin ominaisuutta, joka on sukupuolivahemmistdille tyypillinen.

Termia sukupuoliviahemmistot kdytetdan puhuttaessa transihmisista ja intersukupuolisista.
Transihmiset kattokasitteena siséltdd monen monta erilaista identiteettia, jotka usein tiivistetdan
kolmeen eri kategoriaan: transvestisuus, transsukupuolisuus ja muunsukupuolisuus. [hmisten
kokemukset omasta sukupuolestaan eivat valttdmatta rajoitu naihin kategorioihin vaan voivat
olla hyvinkin yksil6llisid. Samoin tavat nimetad oma sukupuoli-identiteetti voivat olla moninaisia.

Sateenkaariperhe on kattokasite lapsiperheille, joissa yksi tai useampi vanhempi kuuluu
seksuaali- tai sukupuolivdhemmistéihin tai molempiin, ja jotka itse itsensa nain maarittelevat.
Sateenkaariperheiden kirjo on laaja ja perheet voivat olla keskenaan hyvin erilaisia
rakenteeltaan ja vanhemmuuksien osalta.
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HLBTIQ-oikeudet osana ihmisoikeuksia

Ihmisoikeudet ovat Suomessa perusoikeuksia, jotka ovat jakamattomia ja kuuluvat kaikille. Ne
ovat myo6s osa kansainvalista oikeutta. Inmisoikeuksien yleismaailmallisessa julistuksessa
kirjattuja oikeuksia ovat esimerkiksi mielipiteen- ja sananvapaus, oikeus yksityisyyden ja perhe-
eldman suojaan seka syrjinnan kielto. Mitkdan uskonnolliset arvot tai kulttuuriset perinteet eivat
voi ihmisoikeuksia ylittaa tai ohittaa.

Ihmisoikeusnakokulmasta YK on muotoillut viisi toimintaperiaatetta erityisesti yrityksille hibtig-
ihmisten syrjinnan torjumiseksi.

YK:n periaatteet HLBTIQ-ihmisten syrjinnan torjumiseksi

. Aina: kunnioita ihmisoikeuksia.

Myos yrityksille kuuluu vastuu
ihmisoikeuksien, myds hlbtig-ihmisten
oikeuksien, kunnioittamisesta. Yritysten
on luotava ihmisoikeuksia noudattavat
politiikat ja kdytdnnot seka tavat seurata
niiden noudattamista.

. Tyopaikalla: poista syrjinta.

Tyontekijoilla ja muilla liiketoimintaan
liittyvilla ihmisilla on oikeus
syrjimattdmaan kohteluun kaikissa
yrityksen toiminnoissa.

. Tyopaikalla: tarjoa tukea.

Sateenkaarivakea toimii kaikissa
yrityksen ja sidosryhmien rooleissa,
mutta moni kokee suuria vaikeuksia
tulla hyvaksytyksi. Ei riita, etta taataan
yhtalaiset edut, vaan yritysten
odotetaan luovan mydnteisen
ympariston, jossa hlbtig-ihmisten
erityistarpeet otetaan huomioon.

4. Tyoépaikalla: Torju muut
ihmisoikeusloukkaukset.
Yritysten tulee varmistaa, etteivat ne
syrji hibtig-asiakkaita, -toimittajia ja
muita sidosryhmia, ja etteivat nama
mydskaan syrji. Jos yrityksen
yhteistydkumppani syrjii hibtig-
ihmisia, yrityksen tulisi kayttaa
vaikutusvaltaansa tilanteen
korjaamiseksi.

5. Yhteisossa: Toimi
julkisuudessa. Yrityksia
kannustetaan kayttdmaan
vaikutusvaltaansa maissa, joissa ne
toimivat, jotta ihmisoikeus-
loukkaukset loppuisivat. Tata voi
tehda esimerkiksi kayttamalla julkisia
puheenvuoroja ja toimimalla yhdessa
paikallisten yhteisdjen ja hibtig-
oikeuksia puolustavien toimijoiden
kanssa.

Linkki YK:n laajaan raporttiin I16ytyy tdméan oppaan lopusta lisatietolinkeista.



10

Case Nokia: YK:n suositusten allekirjoittaminen
ensimmaisena suomalaisyrityksena

Nokia allekirjoitti YK:n suositukset liiketoiminnalle seksuaali- ja
, , sukupuolivahemmistojen oikeuksien tukemiseksi ensimmaisena suomalaisyrityksena.

Silla Nokia jatkaa pyrkimyksidan osallistavan tydyhteison rakentamiseksi, myonteisen
sosiaalisen vaikutuksen aikaansaamiseksi ja jokaisen yksilon yhtaldisen ja oikeudenmukaisen
kohtelun kunnioittamiseksi lesbojen, homojen, biseksuaalien, transihmisten ja intersukupuolisten
seka liitannaisten yhteiséjen oikeudet mukaan lukien. Nokia painottaa voimakkaasti
yhteenkuuluvuuden merkitysta ja haluaa varmistaa, etta jokainen tyontekija tuntee olonsa
turvalliseksi ja hyvaksytyksi. Kaikilla taytyy olla tasavertaiset mahdollisuudet rakentaa
merkityksellistéd uraa Nokialla. Naiden standardien allekirjoittaminen on myos asiakkaillemme ja
partnereillemme osoitus siita, etta toisen kunnioittaminen ja suvaitsevuus ovat tarkea osa

yrityskulttuuriamme.

Kommunikoimme asiasta seka sisaisesti etta ulkoisesti. Tiedotteen myota useat asiakkaamme
antoivat positiivista palautetta ja osallistumme nyt aktiivisesti asiakkaidemme kanssa
sateenkaarikeskusteluun. Allekirjoituksen jalkeen seuraa seksuaali- ja sukupuolivahemmistojen
oikeuksien arviointi yrityksessamme, josta toivomme saavamme uutta tietoa esteista, joita
sateenkaarivahemmistdihin kuuluvat tyontekijamme kohtaavat arjessa — ja voimme muuttaa
asioiden tilaa.”

Anneli Karlstedt
Head of Inclusion & Diversity, Nokia

© FIBS, Seta ry, Accenture ja IBM, 2019
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Lainsaadannon suoja ja velvoitteet

Tybelamassa erityisesti syrjinnan kielto on tarkea oikeus. Suomessa seksuaali- ja sukupuoli-
vahemmistdja suojaavat syrjinnalta perustuslakia yksityiskohtaisemmin yhdenvertaisuus- ja
tasa-arvolait. Yhdenvertaisuuslaki antaa syrjintdsuojan seksuaalisen suuntautumisen
perusteella. Valittdman ja valillisen syrjinnan ohella syrjinndksi kasitetddn myds hairinta ja kasky
tai ohje syrjia. On my6s huomioitava, ettd syrjinta on kielletty riippumatta siitd, perustuuko se
ihmista itsedan vai jotakuta toista koskevaan tosiseikkaan tai oletukseen. Ei siis ole
merkityksellista, onko syrjintaa kokeva ihminen "oikeasti homo” vai onko se pelkka oletus.

Syrjinnan kiellon ohella laki velvoittaa tytnantajia edistdmaan yhdenvertaisuutta.
Yhdenvertaisuuden toteutumista ty6paikalla on arvioitava, ja tyGpaikan tarpeet huomioon ottaen
on kehitettava tydoloja seka niita toimintatapoja, joita noudatetaan henkilostéa valittaessa ja
henkildstda koskevia ratkaisuja tehtdessa. Lain mukaan edistamistoimenpiteiden on oltava
toimintaymparistd, voimavarat ja muut olosuhteet huomioon ottaen tehokkaita, tarkoituksen-
mukaisia ja oikeasuhtaisia. Yhdenvertaisuussuunnitelma on tehtava, jos tydnantajalla on
palveluksessa saanndllisesti vahintdan 30 ihmista.

Sukupuoleen perustuvan syrjinnan kiellosta ja sukupuolten valisen tasa-arvon edistamisesta
saadetadan naisten ja miesten valisestd tasa-arvosta annetussa laissa. Tdma niin sanottu tasa-
arvolaki antaa syrjintdsuojan my6s sukupuolivahemmistdille. Laki kieltda syrjinnan sukupuoli-
identiteetin ja sukupuolen ilmaisun perusteella seka syrjinnan, joka perustuu siihen, etta
ihmisten fyysiset sukupuolta maarittadvat ominaisuudet eivat ole yksiselitteisesti naisen tai
miehen. Nain ollen muun muassa sukupuolen korjausprosessista tai transvestisuudesta johtuva
irtisanominen on laiton. Etenkin isoilla

tydpaikoilla olisi hyva olla sovittuja , , Etenkin isoilla tyépaikoilla
kaytantoja siihen, kun sukupuoli- olisi hyva olla sovittuja
vahemmist6on kuuluva tyontekija lahtee kaytantoja siihen, kun

eldamaan kokemustaan vastaavassa
sukupuolessa tyOpaikalla. Tyontekijalla ei
kuitenkaan ole velvollisuutta kertoa

sukupuolivihemmistoon
kuuluva tyontekija lahtee

tydnantajalle, ettéd han alkaa elda elamaan kokemustaan
kokemustaan vastaavassa sukupuolessa vastaavassa sukupuolessa
tai ettd han tulee toihin eri sukupuolessa tyopaikalla

kuin mihin on totuttu. Mikali tydntekija

tekee itse aloitteen, on hanen kanssaan hyva sopia kaytanndn kysymyksista. Naita voivat olla
muun muassa jarjestelyt pukuhuoneiden ja WC-tilojen kaytdssa, nimenmuutoksesta
ilmoittaminen tai transprosessista kertominen kollegoille ja asiakkaille. Transprosessin
tutkimuksiin ja hoitoihin liittyvat sairauslomat ja poissaolot hoidetaan tydpaikan tavallisten
kaytantdjen mukaisesti.

Myds tasa-arvolaki velvoittaa tydnantajia, joilla on vahintaan 30 tyontekijaa, laatimaan tasa-
arvosuunnitelman. Laadukkaassa tasa-arvosuunnitelmassa on sukupuolivahemmistot,
sukupuoli-identiteetti ja sukupuolen ilmaisu otettu huomioon.
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i i i Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-suunnitelmien
9 9 Suunnitelmien tekeminen ., y5ess olla elévia ja kaytanndlisis
ei ole sama asia kuin dokumentteja, ei pelkkia lain vaatimia

yhdenvertaisuuden ja muodollisuuksia, jotka unohdetaan

tasa-arvon edistiminen pdytalaatikkoon tai intranetiin. Ne on syyta
valmistella ja laatia laajapohjaisesti yhdessa

henkiloston edustajien kanssa ja istuttaa ne toimivalla tavalla yrityksen toimintaan. Joskus voi
olla jarkevaa sisallyttaa ne keskeiseksi osaksi yrityksen muita kaytantoja, esimerkiksi
yhteistoimintaan tai henkildstdésuunnitteluun liittyen. Joskus taas voi olla tarpeen korostaa niita
nostamalla ne omaksi kokonaisuudekseen, esimerkiksi koostamalla ne kattavaksi
monimuotoisuussuunnitelmaksi, jonka laatiminen ja toteutumisen seuranta on
yhteistoiminnallisen monimuotoisuustydéryhman vastuulla.

Linkkivinkki: Taman oppaan lopussa lisatiedoissa on linkki FIBSin
yhdenvertaisuussuunnittelun oppaaseen yksityiselle sektorille. Lisaksi kannattaa tutustua
Tasa-arvovaltuutetun (https://www.tasa-arvo.fi) ja Yhdenvertaisuusvaltuutetun
(https://yhdenvertaisuus.fi/) sivuihin. Naista Iahteista I6ytyy opastusta ja neuvoja
suunnitelmien laatimisen prosessiin seka niiden rakenteeseen ja sisaltéon. Sateenkaarivaen
yhdenvertaisuuden edistdmiseksi suunnitelmiin on tarpeen kirjata kdytannollisia toimenpiteita
ja tavoitteita — niihin voi poimia ideoita esimerkiksi tdman oppaan hyvista kaytanndista.

On hyva huomioida, etta ndiden suunnitelmien tekeminen ei ole sama asia kuin
yhdenvertaisuuden ja tasa-arvon edistdminen. Suunnitelmat ovat yksi edistamisen keino, mutta
niita tulisi olla muitakin. Yhdenvertaisuuden edistdminen tulisi olla ajattelutapa, joka ei rajoitu
suunnitelmien toimenpiteisiin. Samalla tavalla, mikali mahdollista, edistamistoimenpiteiden ei
tulisi rajoittua vain lain kirjaimeen esimerkiksi perhevapaiden suhteen. On myds tarpeellista
tiedostaa, etta tasa-arvovaltuutettu ja tydsuojeluviranomaiset suosittelevat, etta tydnantajat
antavat sukupuoltansa korjaaville tyontekijoille uudet tyétodistukset heidan uusilla
henkilétiedoillaan. Ty6nantaja voi varmistaa henkildtiedot esimerkiksi virkatodistuksesta. Sama
suositus koskee todistuksia opinto- ja tutkintosuorituksista.

Jos olet kokenut tyopaikalla syrjintaa, kannattaa keskustella lahimman esihenkilon
tai tydnantajan muun edustajan kuten henkiléstohallinnon kanssa ja pyytaa tydnantajalta
selvitysta. Jos kyse on hairinnasta, pyyda tydnantajaa puuttumaan tilanteeseen. Tydpaikasta
ja tilanteesta riippuen myds tydsuojeluvaltuutetun tai luottamusmiehen kanssa voi
keskustella. Mikali asia ei ratkea, voit ottaa yhteyttd aluehallintovirastoon asian
selvittdmiseksi.

© FIBS, Seta ry, Accenture ja IBM, 2019
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Edut liikketoiminnalle

Hibtig-ihmisten tietoinen huomioiminen tydpaikalla on paitsi perustavanlaatuinen
ihmisoikeuskysymys, se myds tuo tutkimusten'-2 perusteella selkeita, mitattavia hyotyja
yrityksille:

Hyvinvointi Tyontekijan tydhyvinvointi kasvaa
Tehokkuus Tyodntekija pystyy antamaan parhaansa paivittaisessa tydssaan
Luovuus Tydntekija uskaltaa hakea uudenlaisia ratkaisuja ongelmiin

Yhteistyo Ihmisten vuorovaikutus ja ryhmatyd paranevat — seka sisaisesti ettd
asiakassuhteissa

Kyvyt Parhaiden ihmisten rekrytointi ja pitaminen tydnantajan palveluksessa
helpottuvat

Brandi Mielikuva yrityksesta kehittyy myonteisemmaksi

Liiketoimintahyotyjen selkeyttdminen on varsinkin yritystoiminnassa tarkeaa, koska se tuo
nakyvaksi ihmisoikeusnakokulman lisaksi konkreettisen, yrityksen perustehtavaan liittyvan
perustan hlbtig-oikeuksien edistamiselle: se on hyvaksi liiketoiminnalle eiké pelkkaa ylatason
arvopuhetta, josta olisi helppo karsia taloudellisesti vaikeina aikoina.

Etenkin kuluttajayrityksille brandihyoty on merkittdva. Seksuaali- ja sukupuolivahemmistéjen
aktiivinen huomioiminen on osa yhteiskuntavastuuta, jota kuluttajat osaavat edellyttda
enenevassa maarin — omasta identiteetistaan riippumatta. Myds hlbtig-kuluttajiin suora
kohdentaminen, niin sanotun "pinkin rahan” tavoittelu, on yleistynyt maailmalla. Hibtig-ihmiset
ovatkin keskimaarin uskollisempia asiakkaita, valmiita maksamaan enemman ja heilld on
enemman rahaa kulutettavaksi, silla heilld on perhevelvoitteita vdhemman kuin vaestéssa
keskimaarin.> Suomessa yritysten osallistuminen esimerkiksi Helsinki Prideen on rajahtanyt
viime vuosina. llman tekoja omassa organisaatiossa kannanotot seksuaali- ja
sukupuolivdhemmistdjen aseman puolesta voivat kuitenkin vaikuttaa ulkokultaiselta pinkin rahan
kalastelulta.

Taloudellinen menestys ei ole suoraa seurausta hibtig-nakdkulman huomioimisesta, mutta
menestyvat yritykset ovat muita hlbtig-myonteisempia. Credit Suissen tuoreessa tutkimuksessa*
hibtig-asiaa aloitteellisesti ajavien yritysten porssikurssien kehitys oli kuuden vuoden
tarkkailujaksolla 3 prosenttiyksikkdd ja oman padoman tuotto 1,4 prosenttiyksikk6a muita
yrityksia korkeampaa. Vaasan yliopistossa tehdyssa tutkimuksessa taas verrattiin 600 suuren
amerikkalaisen porssiyhtion talouslukuja hibtig-oikeuksia ajavan HRC:n Corporate Equality
-indeksiin ja havaittiin positiivinen korrelaatio: seksuaali- ja sukupuolivdhemmistdihin
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myonteisesti suhtautuvat yritykset olivat kannattavampia ja niilla oli isompi markkina-arvo; edes
konservatiivisilla alueilla yhteys ei kdantynyt negatiiviseksi.®

, , Ulkopuolisuus on kaikille
ihmisille yhteinen tunne
identiteetista riijppumatta.
Vaikka ihminen ei kokisi
kuuluvansa tiettyyn
vahemmistoon, luo
yhdenvertaisuuden
edistaminen laajempaa
turvallisuudentunnetta
tyopaikoilla

Hibtig-ihmisten aktiivinen huomioon ottaminen
tyopaikalla tuo myds samoja etuja kuin muukin
monimuotoisuuden edistaminen: syrjimaton
rekrytointi varmistaa parhaiden osaajien
palkkaamisen ja monimuotoinen henkildstd
auttaa ymmartamaan monimuotoisen asiakas-
ja toimittajakunnan tarpeita ja ndkdkulmia.
Jatkuvaa innovatiivisuutta vaativassa
tydelamassa on etua siitakin, etta ei-
stereotyyppisten ja ennakko-odotusten
vastaisten ihmisen kohtaaminen tutkitusti
herattelee luovaa ongelmanratkaisukykya 8.

Mika tarkeinta, sateenkarivaen

yhdenvertaisten oikeuksien edistdminen on kaikkien etu. Ulkopuolisuus on kaikille ihmisille
yhteinen tunne identiteetista riippumatta. Vaikka ihminen ei kokisi kuuluvansa tiettyyn
vahemmistdon, luo yhdenvertaisuuden edistaminen laajempaa turvallisuudentunnetta
tyépaikoilla. Jos ndkee muita altavastaajia huomioitavan, on helpompi kokea tydnantajan
arvostavan myos itsedan — tuntea samaan aikaan yhteenkuuluvuutta ja tulevansa ndhdyksi
yksiléna. Hyvaa tyontekijakokemusta pidetdankin tarkeana tekijana tydssa viihtyvyydelle ja
tydpaikassa pysymiselle. Henkil6ston kokemus positiivisesta, kaikki huomioon ottavasta
toimintakulttuurista on omiaan edistdmaan mydnteistd tyontekijdkokemusta.

© FIBS, Seta ry, Accenture ja IBM, 2019
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Johtamis- ja tyokulttuuri

Sateenkaarivden huomioiminen on osa laajempaa moninaisuus- ja inkluusiotyota yrityksissa.
Suomessa naisasia on ollut sen ensimmainen askel, vammaisia on huomioitu esteettdémyyden
kautta ja suuryrityksissa eri kulttuuristen taustojen huomioiminen on jo normaali kaytanto.
Vaikka naissakin aiheissa on vield paljon tehtavaa, on moninaisuuden johtaminen ymmarrettava
laajempana kokonaisuutena, jonka alle nousee yha uusia aiheita, joista on voitava puhua myo6s
tyopaikalla.

Monimuotoisuuskysymyksissa seksuaali- ja sukupuolivahemmistot erottautuvat muista siing,
ettd niiden huomioimisessa suuri merkitys on stigman poistamisella ja nakymattdman
tekemiselld ndkyvaksi. Vain 15 prosenttia suomalaisista seksuaali- ja sukupuolivdhemmistoihin
kuuluvista ihmisista kokee voivansa olla taysin avoimia itsestdan toissa. 24 prosenttia salaa
itsensa toissa taysin. Esihenkildlleen asiasta kertoo alle puolet ja asiakkailleen kolmasosa.®

Arki- ja tydminan eriyttdminen on yksildlle haitallinen psykologinen kuorma, ja tydnantajien on
tuotava nakymattdomien vahemmistdjen asia esille oma-aloitteisesti. Niin kauan kuin tydnantaja
vaikenee, organisaatiossa ei ole yhteist kieltd ja tapaa kasitelld aihetta. Yhteisen kielen
puuttuessa yksilon on itse arvuuteltava organisaation suhtautumista asiaan, ja kynnys paljastaa
totuus itsestaan pysyy korkeana, mika yllapitaa ja vahvistaa vaikenemisen kulttuuria. Seksuaali-
ja sukupuolivdhemmistdjen lisaksi esimerkiksi henkisen hyvinvoinnin stigman poistaminen ja
tekeminen nakyvaksi on nousemassa tydyhteisdissd avoimempaan keskusteluun — mika sekin
hyddyttaa yksilon liséksi koko tydyhteisda.

TyOkulttuurissa ilmenevien tiukkojen sukupuolinormien tiedostaminen ja purkaminen hyodyttaa

koko tydyhteis6a. Normeja yllapidetdan usein sosiaalisen kontrollin ja sanktioinnin avulla.

Vitsailu, yhteisdsta ulossulkeminen ja kiusaaminen ovat esimerkkeja tallaisista sanktioista.
Homovitsien kertominen kumpuaa heteronormista,

, , Niin kauan kuin ja se vahvistaa tietty4 kapeaa mielikuvaa
vahemmistoasemaan  maskuliinisuudesta. Vitsailuun puuttuminen ja
liittyy stigma, normien laajempi purkaminen antaa jokaiselle tilaa

olla oma itsensa tydyhteisdssa, kuului seksuaali- ja

” ”
ulostulo™ on sukupuolivdhemmistdihin tai ei. Psykologisen

jJatkuvasti toistuva turvallisuuden kokemus tydyhteiséssa voi
tehtava aina uusia rohkaista jokaista olemaan kokonainen autenttinen
ihmisia tavatessa itsensa. Sen puute saa nakymattdéman

vahemmistdn helposti pysymaan kaapissa
syrjinnan tai hairinnan pelossa: pelataan, ettd avoimuudesta voi koitua ongelmia uran
etenemismahdollisuuksille tai jopa tydn jatkumiselle.

Niin kauan kuin vahemmistéasemaan liittyy stigma, "ulostulo" on jatkuvasti toistuva tehtava aina
uusia ihmisia tavattaessa. Syrjinnan pelko saa miettimaan kahdesti: Mita haluaa kertoa
vaikkapa tyopaikan kahvipdydassa sateenkaariperheensa viikonlopusta? Ketka lasnaolijoista jo
tietdvat? Onko kaikilla positiivinen ja inklusiivinen asenne? Voiko kertoa avoimesti vai onko
parasta vahan peitella?
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Seksuaali- ja sukupuolivahemmistojen yhdenvertaisuuden ajamista voi myds hyddyntaa
nakyvana esimerkkina arvojen toteuttamisesta. Se hyddyttaa seka tyontekijaa etta tydnantajaa,
kun asia normalisoidaan ja samalla yritys nayttaa toteuttavan arvojaan kaytannéssa — monella
yritykselld arvoihin on kirjattu vastuullisuus, yhdenvertaisuus ja henkiloston kukoistaminen.

Johdon esimerkki on keino nayttaa yrityksen sitoutumista monimuotoisuuden kehittamiseen.
Vielad parempi on saada tydntekijoita — johdosta tai muilta tasoilta — kertomaan oma tarinansa,
omilla kasvoillaan. On helpompi samaistua toiseen ihmiseen kuin kasitteeseen tai yleistykseen,
ja henkildkohtainen tarina auttaa ymmartamaan asian syvemmin. Toki on huomioitava yrityksen
aiempi historia: mikali yrityksessa ei muutoin tuoda yksil6ita esille, voi se tassa asiayhteydessa
vaikuttaa keinotekoiselta.

Case Accenture: Miksi lahdin mukaan
sateenkaariverkostoon?

En nahnyt sateenkaariesikuvia ymparillani, joten paatin alkaa sellaiseksi itselleni. On
, , tarkeaa tehda vahemmistdjen tarinoista ja kohtelusta ndkyvaa ja antaa sille kasvot.

Ihmiset samaistuvat ihmisiin. Olen valkoisena homomiehena etuoikeutetussa asemassa
— kynnys tuoda tarinani esille on matalampi kuin monelle muulle ja tydyhteisoni tukee minua — joten

koen velvoittavaksi kayttaa aantani myds muiden hyvaksi.

Lahdin mukaan Accenturen Suomen sateenkaariverkostoon kaksi vuotta sitten ja toimintamme on
paisunut kuin pullataikina. Maailma ei ole valmis, mutta olemme lyhyessa ajassa normalisoineet
sateenkaarivaen huomioimisen ja siitd keskustelun osana Accenturen laajempaa inkluusio- ja
diversiteettiohjelmaa. Meilla ei enda kysyta, miksi naista asioista pitaisi puhua tyopaikalla.

Olen ilokseni saanut myds kohdata omat ennakkoluuloni — kuinka olen aliarvioinut muiden

halukkuutta ja kykya parantaa sateenkaarivaen tilannetta. Alkuun pelkasin, etta tulen tunnetuksi
"vain tasta asiasta”, mutta pelko vaihtui voimavaraksi. Tulen mielellani tunnetuksi tasta asiasta.
Sateenkaariasian edistaminen ja rehellisyys itsestani tydpaikalla on ollut paras paatos urallani.”

Antti Rekola
Johtava konsultti, Accenture Strategy

Henkildstdn mukaan ottamisessa avainasemassa on tietoisuuden lisdédminen ja koulutus.
Koulutus on my@s tapa luoda ja vakiinnuttaa tyOkulttuuria, jossa moninaisuutta arvostetaan
aidosti. Seksuaalisen suuntautumisen ja sukupuolen moninaisuuden teemoja kannattaa
kasitelld henkildstokoulutuksen eri konteksteissa kuten perehdytys- ja tdydennyskoulutuksissa.
Koulutus lisaa tietoutta yrityksen arvoista ja toimintalinjoista. Se mahdollistaa ennakkoluulojen
seka normatiivisen ja stereotyyppisen ajattelun tiedostamisen ja kyseenalaistamisen niin
tyéntekijoiden kuin asiakkaiden nakdkulmasta. Myds johdon ja esimiesten koulutus on tarkeaa,
jotta tiedostamattomien ennakkoluulojen vaikutuksista esimerkiksi rekrytoinnissa ja
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urakehitykseen vaikuttavissa , , Henkilostén mukaan ottamisessa
seikoissa ollaan tietoisia. Koulutus . . .
avainasemassa on tietoisuuden

mahdollistaa myds asiallisen o _
keskustelun sateenkaariaiheista, lisaaminen ja koulutus

kun terminologian perusteet on
otettu haltuun.

Koulutuksen avulla on myds mahdollista tuoda nakyvaksi tydpaikan piilevia
ennakkoluuloja (unconscious bias) — muihinkin kuin seksuaali- ja
sukupuolivahemmistdihin liittyen. Niilla tarkoitetaan ihmisten taipumusta tehda t6ita, kysya
neuvoa ja ottaa mukaan paatoksentekoon itsensa kaltaiseksi mieltdmiaan ihmisia. Ihmiset
muodostavat tiedostamattaan me- ja he-ryhmia oletuksillaan, joilla ei ole valttamatta katetta
tosielamassa — saati yhteyttd ihmisen todellisiin kykyihin tai tydpanokseen.

Case GA Telesis Engine Services: Henkilostokoulutuksen
tarve

Nykyaikana moni aiemmin piiloon jaanyt tai jatetty ilmio tyopaikoilla saa tarvittavan
huomion tai niihin puututaan; hairintdtapaukset, puutteet yhdenvertaisuudessa tai
toksinen maskuliinisuus — ahdasmiehisyys — ovat olleet olemassa aina, etenkin

miesvaltaisilla aloilla, mutta niihin on puututtu aivan lilan vahan.

Halusimme paivittda osaamistamme sukupuolen ja seksuaalisen suuntautumisen moninaisuuden
suhteen, ja paadyimme aloittamaan esimiesryhmastamme — heilla tulee olemaan iso tarve taidoille
kasitella naita asioita tyoyhteisdssa. Esimerkiksi hairintdtapauksien kasittelyyn on erillisia
koulutuksia, mutta halusimme alkuun saattaa kaikki samalle sivulle peruskoulutuksella. Olin kuullut
hyvaa Setan tarjoamista koulutuksista, joten valitsimme sen, Setalla on varmasti ajantasaisin tieto

asioista.

Koulutuksen jaljilta on syntynyt monta hyvaa keskustelua tydyhteisdssdmme; emme ole kivikaudelta,

mutta useampi koki saaneensa uusia ymmarryksia ja ajatuksia aiheen ympariltd. Osan kanssa
keskustelut ja koulutus johtivat aiempien mielipiteiden muuttumiseenkin. Jatkossa suunnittelemme
peruskoulutuksen laajentamista koko henkilostélle ja esimiesryhman taitojen syventamista.”

Leevi Pylkkdnen
Repair shop manager, GA Telesis Engine Services Oy
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Seksuaalisuuden ja sukupuolen moninaisuus
mainonnassa

Perinteiset sukupuoli- ja heteronormit ovat edelleen tiiviisti Idsnd suomalaisessa
mainoskuvastossa. Inklusiivisella markkinoinnilla pyritdan tuomaan esiin erilaisia
ihmisid, kulttuureita ja sosiaalisia rakenteita mahdollisimman totuudenmukaisella, kunnioittavalla
ja stereotypioita haastavalla tavalla. Esimerkiksi IKEAn kuvastoissa on jo pitkaan ollut esilla
samaa sukupuolta olevia pariskuntia lapsineen ja Lunette markkinoi kuukuppejaan naisten
sijaan “kaikille, joilla on kuukautiset” huomioiden nain sukupuolen moninaisuuden
asiakaskunnassaan. Inklusiivisissa mainoksissa esimerkiksi nais- ja miesparit esitetdan
arkisissa tilanteissa, mika purkaa yliseksualisoimista ja normalisoi seksuaali- ja
sukupuolivahemmistoihin liittyvaa kuvastoa ja keskustelua.

Monimuotoisuuden kasitteleminen mainonnassa ei ole aina helppoa. Inklusiivinen markkinointi
vaatii ymmarrysta syrjinnan historiasta ja rakenteista, erilaisten kuvien, symbolien ja sanojen
konnotaatioista seka kansainvalisista kulttuurikonteksteista. Seksuaali- ja
sukupuolivahemmistéihin liittyvat mainokset voivat joskus olla *gay vague” , jolloin niissa
tyypillisesti esitetaan sateenkaari-ihmisia tai viitteitd sateenkaarikulttuuriin, mutta jotka on
kuitenkin koottu niin, ettd sateenkaarisisaltd voitaisiin yhta hyvin kieltaa. Tallaisella mainonnalla
pyritddn olemaan arsyttamatta konservatiivista kohderyhmaa, mutta maalaamaan kuitenkin
haivahdys sateenkaaresta. Tallaisen "gay vague” -mainonnan tekeminen voidaan kokea
“varman paalle pelaamisena”, mutta se nayttaytyy pahimmillaan epaeettisena ja homofobisena.

Toisaalta my6s moninaisuuden kasittelematta jattaminen on valinta, joka jattaa ison osan
kuluttajista markkinoinnin ulkopuolelle. Huolellisesti ja kunnioittavasti toteutettu inklusiivinen
markkinointi onkin yritykselle merkittava keino viestia arvoistaan ja tavoittaa tarkeita
kuluttajaryhmia.

Case S-ryhma: Minut itseni kanssa -kampanja

S-ryhman Paras paikka elaa -ohjelma sisaltaa sata tekoa Suomen hyvaksi, ja yksi
, , niistd on monimuotoisuuden edistaminen viestinnan keinoin. S-ryhman Prismoista on
kehittynyt suomalaisten suosituin vaatteiden ostopaikka. Meidan mielestamme muoti
kuuluu kaikille, ja siksi Prismoihin on vaihe vaiheelta tuotu tarjolle muotia eri ikaisille, kokoisille ja
tyylisille ihmisille. Prisman monessa kanavassa ja tapahtumassa nakyneen Minut itseni kanssa -
kampanjan viesti on, etta erilaisuutta ei pida pelata eika muoti saa olla kuori, joka luo epavarmuutta.
Painvastoin muodin pitaisi vapauttaa jokaisen olemaan juuri sellainen kuin on. Kampanjan kasvojen

tarinoihin voit tutustua taalta: https://www.prisma.fi/fi/prisma/minut-itseni-kanssa.”

Paivi Hole
Pukeutumisen valikoimajohtaja, S-ryhma
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Sateenkaarityontekijat ulkomailla

Sateenkaarivaki ulkomaan toiminnoissa on konkreettinen koetinkivi tydnantajan kyvylle
huomioida seksuaali- ja sukupuolivahemmistéja. Se voi sisaltaa erityisia haasteita, oli kyse
sitten ulkomailla tydmatkalla olevasta, lahetettyna tyontekijana toimivasta tai ulkomaisen
tytaryhtion paikallisesta henkildstosta. Yli puolet maailman maista ei takaa kunnollista
tyontekijoiden syrjintasuojaa (esim. Vendja), ja varsinkin Lahi-idassa ja Afrikassa on maita,
joissa homoseksuaaliset teot ovat laittomia pitkien vankeusrangaistusten tai jopa
kuolemantuomioiden uhalla.

Jos tyGnantaja I&hettda seksuaali- ja sukupuolivdhemmistdéon kuuluvan tydntekijan tallaiseen
maahan, on syyta olla erityisen tietoinen maan ihmisoikeustilanteesta. On ymmarrettava, etta
tyéntekijan vapaus, terveys tai jopa henki voi joutua vaaraan. Lahtemisen tallaisiin maihin tulisi
olla aidosti vapaaehtoista, ja tydntekijan on oltava tietoinen, millainen toiminta kohdemaassa voi
aiheuttaa ei-toivottuja seuraamuksia viharyhmien tai jopa paikallisten viranomaisten taholta.
Esimerkiksi ILGA:n sivuilta (https://ilga.org/) ja ulkoministerion (https://um.fi/) maakohtaisista
matkustus-tiedotteista 16ytyy tietoja lainsdadanndn tilasta maittain. Myds paikallisten hibtig-
oikeuksia puolustavien toimijoiden kanssa voi olla tarpeen keskustella.

Suomalainen tydnantaja voi myos laajentua tallaiseen maahan perustamalla sinne tytaryhtion.
Tama saattaa vaatia tasapainoilua: jos maassa haluaa toimia, on yleensa noudatettava
pakottavaa lainsdadant6a, mutta toisaalta on selva3, ettad yhtion on myds noudatettava omia
arvojaan ja monimuotoisuutta edistavia toimintaperiaatteitaan kaikissa maissa, joissa se toimii.
Jos lainsaadantd on vihamielinen, miten yritys voi ratkaista tata ristiriitaa?

On syyta tarkkaan tuntea paikallinen lainsdadanto ja kaytdnnon todellisuus. Jos esimerkiksi
homoseksuaaliset teot ovat rangaistavia mutta vihemmistdon identifioituminen tai
kokoontuminen ei, voi tydantaja ainakin omien seiniensa sisélla mahdollistaa verkostoitumista ja
vertaistukea seka tarjota ymparistdn, jossa jokainen voi olla oma kokonainen ja autenttinen
itsensa. TyOnantajan on yleensd mahdotonta tarjota suojaa tilojensa ulkopuolella, joten on
noudatettava erityistad varovaisuutta, etteivat henkildtiedot paase leviamaan — esimerkiksi
tilaisuuksiin osallistuvien nimilistojen

»Ally” kerdaminen voi olla huono ajatus, koska ne

Henkild, joka ei valttamatta itse  Saattavat joutua vaariin kasiin.

kuulu syrjittyyn vihemmistéon,

mutta ilmaisee tukevansa siihen

kuuluvia

Jos hibtig-identifioituminenkin on vaarallista,
saattaa "straight ally™ —ohjelma olla
mahdollinen tapa osoittaa tukea. “Allyt” ovat
henkildita, jotka eivat valttamatta itse kuulu
syrjittyyn vahemmistdon, mutta ilmaisevat tukevansa siihen kuuluvia ja nain edistavat tydpaikan
monimuotoisuusmyonteisyytta. Varsinkin yrityksen johdon esimerkki voi tassa olla voimakas
tekija.
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Vaikka yrityksen on noudatettava paikallista lainsdadantda, voi se osaltaan toimia

muutosvoimana, koska yrityksilla, varsinkin suurilla tai menestyvilla yrityksilla, on

mahdollisuuksia vaikuttaa ympardivaan yhteiskuntaan. Esimerkiksi kauppakamareissa ja
muissa bisnesverkostoissa voi toimia

Suomalaisen yrityksen roolimallina ja tuoda esiin ihmisoikeus-
, nakemyksia ja omia hyvia kokemuksia

toimiessa ulkomailla on monimuotoisuuden eduista liiketoiminnalle
tarkeaa varmistaa, etta sen janain vaikuttaa muihin yrityksiin.
sateenkaarivikei tukevat Viranomaisten ja lainsaatajan kanssa voi

- P . kayda keskustelua siitd, miten syrjiva
arvot ja kaytannét ovat e ) L0 .
lainsdadanto ja yhteiskunnallinen ilmapiiri

aidosti toiminnassa myos haittaavat parhaiden tyéntekijoiden
kaikessa toiminnassa palkkaamista tai maahan lahettamista eika
rohkaise yrityksia tekemaan maahan
investointeja.

ulkomailla

Suomalaisen yrityksen toimiessa ulkomailla on tarkeaa varmistaa, etta sen sateenkaarivakea
tukevat arvot ja kaytannot ovat aidosti toiminnassa myds kaikessa toiminnassa ulkomailla —
silloinkin, kun kohdemaan toimintaymparistd muutoin ei olisi ihmisoikeus- ja
monimuotoisuusmyonteinen.

Case IBM: Yrityskin voi ottaa kantaa

Monimuotoisuuden edistaminen IBM:lla perustuu arvoihimme — voisi jopa sanoa sen
, , olevan osa dna:tamme ja oleellinen menestystekija jo yli sadan vuoden ajan. Sisaiset
kirjoitetut politiikat ja arjen kaytannot varmistavat tata ja ovat siksi erittain tarkeita,

mutta valilla on hyva kaantaa katse ulospain ja ottaa kantaa myds julkisesti arvojen mukaisesti.

IBM on ilmaissut tukevansa monia hlbtig-oikeuksia edistavia hankkeita kuten viime aikoina Pohjois-
Irlannin ja TSekin tasa-arvoiset avioliittolait seka vastustavansa syrjivia pyrkimyksia kuten Israelin
sijaissynnytyslakimuutos ja Texasin ns. bathroom-laki. Suomessa olimme mukana kaynnistamassa
yhteisty6td, jonka tuloksena syntyi tdma opas.

Teot ja sanat muokkaavat todellisuutta. Hyvien asioiden eteen kannattaa tehda ty6ta ja puhua niista
myds aaneen."

Esa Torniainen
HR Partner, IBM Suomi
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Hyvia kaytantoja tyopaikalle

Seuraavassa on listattuna lyhyesti joukko ty6paikoilla hyviksi todettuja ja toimivia kaytantdja. Niiden
soveltuvuus kuhunkin tydorganisaatioon riippuu monista tekijoista, joten luetteloa kannattaa tarkastella
esimerkinomaisena idealistana, joka voi auttaa kehittdmaan omaan organisaatioon sopivia kaytantoja.

e Yrityksen kirjoitettuihin kaytantoihin, henkildstdohjeisiin tai vastaaviin on syyta kirjata
monimuotoisuuden edistdminen siten, ettd hibtiq-nakdkulma on selvasti mainittu.

e Ohjeet ja kaytanndt kannattaa kayda lapi hibtig-nakdkulmasta: onko esim. perhe-edut kirjoitettu
hetero-oletuksin vai sateenkaariperheet huomioon ottaen?

e Kun kysytaan sukupuolta esimerkiksi henkilostojarjestelmissa tai -kyselyissa, onko valittavana
vain mies tai nainen vai sallitaanko tilaa myos muille sukupuoli-identiteeteille?

o Pienet kdytannot voivat olla isoja viesteja: Jos tilaisuuteen toivotetaan tervetulleiksi “hyvat naiset
ja herrat”, pitaisikdé muiden jaada ulos? Kun puheenparsissakin otetaan moninaisuus huomioon,
kaikki kokevat olevansa mukana - ja samalla viestitaan organisaation aktiivista halua pitaa kaikki
mukana.

e Henkiléstda ja varsinkin johtoa edustavien vapaaehtoisten hlbtig-roolimallien tuominen esille
omilla tarinoillaan on vahva viesti: jos han uskaltaa olla avoimesti oma itsensa, miksi en minakin.

e Organisaation johdon tuki on valttamaton. Johto voi halutessaan perustaa sparraajakseen hibtig-
ryhman (“diversity council”), joka auttaa johtoa ymmartamaan tata nakokulmaa ja sen edistamista
toiminnan ja paatdksenteon eri alueilla. Hyvia kokemuksia on myds kdanteismentoroinnista, jossa
hilbtig-ihminen sparraa johtajaa.

"« "«

e Organisaation sisaisen vapaaehtoistyon (“‘Employee networks”, “Diversity networks”, “Employee
Resource Groups”) kuten hlbtig-verkoston toiminnan kannustaminen ja tukeminen mahdollistaa
osallistujien keskinaista vertaistukea ja auttaa organisaatiota ymmartamaan hibtig-ihmisten
nakokulmia ja tarpeita eri asioissa.

e Joissakin suurissa yrityksissa on havaittu hyvaksi niin sanotut ally- eli liittolais- tai kaveriohjelmat:
avoimesti ja aktiivisesti tukeaan hibtig-oikeuksille iimaisevat mielipidevaikuttajat tydyhteis6ssa
edistavat ilmapiirin muokkautumista myonteiseksi. Tata voidaan tukea esimerkiksi erityisilla naille
henkilGille suunnatuilla koulutuksilla.

e Koulutuksessa, mukaan lukien uuden henkildn perehdytyskoulutus, johtamiskoulutus ja muu
henkildstdkoulutus, on syyta pitda hibtig-nakdkulma esilld monimuotoisuusteemoja kasiteltdessa.

e Hibtig-ndkdkulmaa on hyva tietoisesti pitaa esilla yrityksen sisaisessa
monimuotoisuusviestinnassa - “nakymattomana” vahemmistond muutoin helposti unohtuu.

o Ulkoisessa viestinndssa arvopohjainen ihmisoikeus- ja monimuotoisuusmydnteinen puhe on
vahva signaali yrityksen eetoksesta — esimerkkeja tasta ovat puhuminen sopivilla foorumeilla
muille organisaatioille, tiedon levittaminen hyvista kaytannoista ja kokemuksista, osallistuminen
tapahtumiin (kuten Pridet) ja muu julkinen “liputtaminen” asian puolesta.

o Toimitusketjussa asiakas voi vaatia tavaroiden ja palveluiden toimittajilta sitoutumista
ihmisoikeuksiin, mukaan lukien hibtig-oikeudet, seka tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden
edistdmiseen omassa toiminnassa.
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Totta ja tarua sateenkaarivahemmistoista

Biologisesti on vain kaksi
sukupuolta. Miksi niita pitaa
vakisin keksia lisaa?

Kahden sukupuolen binaarimalli on ihmisen
keksima yksinkertaistus, joka ei ole
biologiankaan kannalta tosi: esimerkiksi
intersukupuolisilla kehon ulkoiset piirteet
eivat valttdmatta anna vihjeita
sukupuolesta, ja edes genetiikka ei enaa
latista kysymysta koulussa opittuun XX- ja
XY-jakoon.

Luonnossa ei ole homoutta, miksi
sita pitaisi ihmisilla suvaita?
Samaa sukupuolta olevien yksildiden
pariutumista havainnoidaan myds eri
eldinlajeilla. Eldinlajien kayttaytymisen
vertailu on epaoleellista — harva elainlaji
kayttaa vaikkapa kirjoitettua kieltdkaan
samoin kuin ihminen.

On yhta hyvaksyttavaa suvaita
kuin olla suvaitsemattakin - kyse
on mielipiteista.

Seksuaali- ja sukupuolivahemmistdjen
kohdalla kyse ei ole suvaitsemisesta vaan
ihmisten hyvaksymisesta ja
kunnioittamisesta. Ihmisoikeudet eivat ole
mielipiteitd, eikd muilla ole oikeutta rajoittaa
seksuaali- ja sukupuolivahemmistdjen
olemassaoloa. ‘Suvaitseminen’ sanana
arvottaa kanssakaymisen niin, ettd yksi
osapuoli on sanelijan roolissa ja toinen
hanen paatantavaltansa armoilla. Tdma on
ristiriidassa sen kanssa, etta seksuaali- ja
sukupuolivahemmistdihin kuuluvat ovat
kiistamattomasti taysivaltaisia kansalaisia
siind missa kaikki muutkin.

© FIBS, Seta ry, Accenture ja IBM, 2019

Ei sankykamariasioita tyopaikalle!
Homoseksuaalisuus on jokaisen
oma asia, jota ei tulisi kaikkialla
toitottaa!

Seksuaali- ja sukupuolivahemmistdissa on
ensi sijassa kysymys sosiaalisesta
identiteetista, ihmissuhteista ja sen my6ta
arjen toiminnasta, jossa seksi ei korostu
sen enempaa kuin hetero-cis-ihmisillakaan.
Jokaisella on oikeus tulla ulos kaapista nain
halutessaan ja jakaa yksityiseldamastaan
yhta paljon kuin muutkin — omasta tai
kumppanin sukupuolesta riippumatta.

Homon tunnistaa
stereotyyppisesta pukeutumisesta,
elekielesta, kayttaytymisesta ja
ammatinvalinnasta.

Homot eivat ole keskendan samanlaisia
kuten eivat heterotkaan. Jotkut homot
voivat haluta ilmentda suuntautumistaan
esimerkiksi tietylla tyylilla, ja itseilmaisu on
osa heidankin yksildnvapauttaan.

Miksi transsukupuolisen pitaa
vaihtaa sukupuoltaan tullakseen
heteroksi, eikdés se voisi vaan olla
homo?

Transsukupuolinen ei vaihda sukupuoltaan
vaan korjaa sitd. Kyseessa on kokemus
sukupuolesta seka sukupuoliristiriita, jolla ei
ole tekemistd seksuaalisen suuntautumisen
kanssa.
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Transvestiitti tehké6n kotonaan Menetamme ammatillista

mita haluaa, miksi hianen pitaa uskottavuuttamme, jos otamme
toissa pelottaa asiakkaat pois? transihmisen téihin!

Tasa-arvolaki antaa syrjintasuojan Sukupuoli-identiteetti, sukupuolen ilmaisu
sukupuolen ilmaisun perusteella kaikille. tai seksuaalinen suuntautuminen ei ole
Arvion mukaan Suomessa on yli 50 000 kytkOksissd ammattitaitoon tai
transvestiittia, joten asiakaskunnastakin asiantuntemukseen. Koulutus ja

varmasti 16ytyy transvestiitteja sekd ihmisia, tydékokemus sen sijaan ovat.

jotka arvostavat sukupuolen moninaisuutta
tybelamassa.

Kiinnostuitko? Haluatko syventaa osaamistasi?
Lisaa tietoa saatavilla:

https://seta.fi

Seta on valtakunnallinen kattojarjest, jonka tavoitteena on yhteiskunnan muutos, jotta
ihmisoikeudet ja hyvinvointi toteutuvat riippumatta seksuaalisesta suuntautumisesta, sukupuoli-
identiteetista tai sukupuolen ilmaisusta.

https:/transtukipiste.fi
Transtukipiste tuottaa psykososiaalisia tukipalveluja intersukupuolisille, transihmisille ja heidan
l&heisilleen seka toimii sukupuolen monimuotoisuuden asiantuntijana.

http://ypinaction.org
Kansainvalisia Yogyakarta-periaatteita ja niiden toteuttamista koskeva sivusto antaa kattavaa
tietoa seksuaali- ja sukupuolivahemmistdjen kohtelusta.

http://tgeu.org/human-rights-gender-identity-best-practice-catalogue/
Transgender Europe -jarjestdn oppaassa on parhaita kdytantdja transihmisten huomioimiseen.

http://www.unfe.org/standards/
YK:n ohjeistuksessa “Standards of Conduct for Business” seksuaali- ja sukupuolivahemmistdjen
huomioiminen liilke-elamassa kiteytetédan viideksi periaatteeksi.

http:/urn.fi/URN:ISBN:978-952-00-3720-8
STM:n julkaisu “Tasa-arvolaki, tydpaikat ja sukupuolen moninaisuus”.

https://www.fibsry.fi/wp-
content/uploads/2019/01/FIBS_yhdenvertaisuusopas_final.pdf

FIBSin yhdenvertaisuussuunnittelun opas yksityiselle sektorille. FIBSin sivuilla myos kattavasti
materiaalia mm. monimuotoisuutta kasittelevista tilaisuuksista.
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Haluatko kehittaa koko
organisaatiosi
yritysvastuuosaamista,

inspiroitua uusista
ratkaisuista, loytaa
ajankohtaisimmat trendit ja
hyodyntaa alan kattavimman
vertaistuki- ja
sparrausverkoston?

Lue lisaa FIBSin monipuolisista
palveluista ja tutustu
kattavaan tilaisuustarjontaan
verkkosivuillamme:
www.fibsry.fi




