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JOHDANTO

Kansainvilistyminen, tyoyhteis6jen moninaisuus ja niiden mukanaan tuomat mahdolli-
suudet ja haasteet ovat ajankohtaisempia kuin koskaan. Tietoisuus monimuotoisuuden
kilpailukyky4 parantavista vaikutuksista on lisddntynyt. Monella tyopaikalla kuitenkin
mietitddn, miten rekrytoida etnisesti, kielellisesti ja kulttuurisesti monimuotoista
osaamista joko Suomesta tai ulkomailta, miten sitouttaa monimuotoisia tyontekijoita,
miten tunnistaa ja tukea monimuotoista osaamista, ja miten reagoida monimuotoisuu-
teen liittyviin haasteisiin.

TAma opas tarjoaa tietoa, konkreettisia malleja ja tydkaluja monimuotoisuuden ja inklu-
siivisuuden edistimiseen tyopaikoilla.

Vaikka Suomi on ollut satojen vuosien ajan monikulttuurinen ja monietninen, on mo-
dernia maahanmuuttoa tapahtunut huomattavassa mittakaavassa vasta 30 vuotta. Suo-
mella on ainutlaatuinen mahdollisuus oppia muiden maiden kokemuksista, hyvisti ja
huonoista. Tdhdn oppaaseen on koottu tietoa monimuotoisuutta edistivistd hyvistd
kaytdnnoisti eri puolilta maailmaa.

Suomalaisilla tyomarkkinoilla esiintyy kohtaanto-ongelmia. Ty6 ei 16yda tekijéainsa.
Monella alalla on pulaa osaavasta tyovoimasta ja samanaikaisesti moni maahanmuut-
tanut tai vihemmistotaustainen ei 16yda téitd. Osa Suomessa opiskelleista kansainvili-
sistd opiskelijoista muuttaa maasta pois, osa ihmisistda kohtaa rekrytoinnissa tai tyopai-
koilla syrjintdi ja rasismia, kaikkien osaamista ei tunnisteta. Edistamalla yhdenvertai-
suutta tyoeliméissi ennaltaehkiistiin niitd ongelmia niin tydeldmaéssi kuin laajemmin
yhteiskunnassa.

Aktiiviset toimenpiteet monimuotoisuuden ja inklusiivisuuden hyviksi lisdavit yritys-
ten menestymisen mahdollisuuksia. Kansainviliselld tasolla monimuotoisuuteen kyt-
keytyva keskustelu kehittyy nopeasti. Tarvitaan péivitettyd tieteeseen perustuvaa
tietoa, jota tima opas tarjoaa.




Yrityksen johdon kansainvilinen kokemus ja verkostot seki positiivinen asenne kan-
sainvilistymistd kohtaan ovat hyvéa alku. Sen liséksi yrityksissi on tirkedd miettia tuke-
vatko niiden prosessit, viestintd ja tyodilmapiiri monimuotoisuutta. Miten yrityksen
johto, muu henkil6std sekd sidosryhmét suhtautuvat monimuotoisuuteen? Miten mo-
nimuotoisen taustan omaavia tyontekijoita tuetaan ja miten he voivat hyodyntéa ja ke-
hittdd osaamistaan? Tutkimusten valossa aktiivinen yhdenvertaisuuden kehittdminen
kannattaa.

Olemme asiantuntijatiimini pohtineet néita asioita yrityksen ndkdkulmasta seki haas-
tatelleet lukuisia alan asiantuntijoita. Toivomme timin oppaan toimivan inspiraationa
jarohkaisuna yrityksille ja organisaatioille monimuotoisuuden ja inklusiivisuuden otta-

miseksi osaksi tydnantajaimagoa, henkilostésuunnittelua, rekrytoinnin kehittdmisti ja
johtamista.

Boo, Ilona, Susheela, Christian ja Sara



KESKEISIMMAT KASITTEET

Késitteet monimuotoisuus ja moninaisuus ovat synonyymeja. Ymmarrys “moneu-
desta” olettaa vastinparikseen jonkin yhden ja yhteneviisen ajatuksen Suomesta, jossa
erilaiset ddnet tai dispositiot eivit piase esille. Monimuotoinen henkildst6 kattaa kaik-
ki tyontekijit riippumatta heidén erilaisuudestaan tai taustoistaan. Moninaisuus néa-
kyy erilaisissa asenteissa, ajattelutavoissa, kokemuksissa ja osaamisissa.

Yhdenvertaisuudella tarkoitetaan siti, ettd kaikki ihmiset ovat samanarvoisia riippu-
matta heiddn sukupuolestaan, idstdéin, etnisesté tai kansallisesta alkuperistidan, kansa-
laisuudestaan, kielestdin, uskonnostaan ja vakaumuksestaan, mielipiteestddn, vam-
mastaan, terveydentilastaan, seksuaalisesta suuntautumisestaan tai muusta henkil66n
liittyvasta syystd. Yhdenvertaisuuden edistiminen vaatii esteiden tunnistamista, nii-
den purkua, seké rakenteiden ja prosessien tarkastelua ja kehittdmista.

Inklusiivisuus on jirjestelmaillistd ja suunniteltua osallistavaa toimintaa seki osalli-
suutta edistivid toimenpiteiti ja rakenteita. Inklusiivisilla toimenpiteilld rakennetaan
muun muassa fyysisesti ja ennenkaikkea psykologisesti turvallinen tyoympéristo ja
tyoilmapiiri, jossa kaikilla on hyvi olla ja jokainen tuntee kuuluvansa joukkoon.

Rasismia on ihmisryhmaén tai sen jisenen ihmisarvon alentaminen etnisyyden, ihonvi-
rin, kulttuurin, uskonnon, kansalaisuuden tai didinkielen perusteella. Rasismi voi il-
mentyi niin ihmisten vilisessi arkipiiviisessid vuorovaikutuksessa kuin myos institu-
tionaalisissa, eriarvoisuutta uusintavissa rakenteissa, tyoelimin kaytinteissi ja toi-
mintamuodoissa. Antirasistisuus on aktiivista rasismia purkavaa toimintaa yhteiskun-
nassa, niin ty6elamaéssa kuin arjessa.



Kuvituskuva Samuel Boateng



MONIMUOTOISUUS
TYOELAMASSA

Monimuotoisuus tydeldmaéssi voi nikyi monella tavalla:

sukupuolirakenne

ikdarakenne

koulutustausta

kielellinen, kulttuurinen tai etninen tausta
uskonnollinen tausta

seksuaalinen suuntautuminen

Tamaéan oppaan tarkoitus on edistdi tyonantajien kiinnostusta tyollistia kansainvilisia
osaajia, jotka joko jo asuvat Suomessa tai ovat muuttamassa tinne tyon perissi. Tahin
kansainviliseen Suomessa asuvien joukkoon kuuluvat niin t#délld korkeakouluissa
opiskelevat ulkomaalaiset kuin tinne muutoin muuttaneet ja Suomeen jiineet maa-
hanmuuttajat. Oppaassa keskitytdan kulttuuriseen, kielelliseen ja etniseen monimuo-
toisuuteen.

Maahan muuttaneiden joukossa on myds muuta monimuotoisuutta edustavia henki-
16itd: nuoria ja vanhoja, naisia ja miehid, LGBTQIAS+-vihemmiston edustajia, seka kor-
keastikoulutettuja, ettd kiaytannon tyon kautta osaamispiddomaa kerdanneitd ihmisia. Ih-
misten asemaan yhteiskunnassa vaikuttavat erilaiset risteiivit ja nivoutuvat ominai-
suudet. Tiatd kutsutaan intersektionaalisuudeksi. Tillaisten paillekkidisten eriarvoi-
suuksien huomioiminen auttaa torjumaan epétasa-arvoa.

Monimuotoisuus tyopaikalla ulottuu myo6s syvemmalle, kuin etninen alkuperi, suku-
puoli, seksuaalinen suuntautuminen ja ikd sekd niiden eri yhdistelméit. Monimuotoi-
suuteen kuuluvat myo6s elamintapa, elaminkokemus, tekninen tai luova ajattelutapa,
akateeminen tausta, kyvyt, sosioekonominen tilanne, uskomukset, tottumukset ja pal-
jon muuta. Erittiin sosiaalisisten ihmisisten seké toisaalta yksiniisten susien vililld on
monta erilaista ihmistyyppié; ihmiset ovat erilaisia, ja juuri timéa tekee monimuotoi-
suudesta vahvan seké kestavin.
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1.1 TARVE TYOVOIMALLE

Suomalaisen yhteiskunnan ja tydeldamédn monimuotoisuudella ja syrjimittomyydelld on
kriittinen merkitys tiilla olevien maahanmuuttaneiden tyo6llistymiselle. Samoin Suo-
men houkuttelevuus kohdemaana osaavalle tyovoimalle, kansainvilisille opiskelijoille ja
investoinneille tarvitsee monimuotoisuuden ymmaértamistd. Suomen vieston demo-
grafia muuttuu jatkuvasti, ja kansainviliseen tyomarkkinoiden henkiléstotarpeen ky-
syntdin on vastattava ajoissa innovatiivisesti ja joustavasti. Samanaikaisesti usealla toi-
mialalla vallitsee kohtaanto-ongelma; niin rakentamisessa, kaupan aloilla, terveys- ja
sosiaalipalveluissa, kuin muualla liike-eldmaissi on tarvetta tyovoimalle. TAmi nékyy
my0s koulutuksessa, varsinkin varhaiskasvatuksessa, seki eri teollisuuden aloilla, kuten
muun muassa tietoteknisell alalla. Suomessa tyovoima ei riité, ellei monimuotoisuuden
lisidintymiseen tyopaikoilla kohdisteta resursseja tai jos monimuotoista ty6voimaa ei
johdeta oikeudenmukaisesti ja inklusiivisesti.

Nykytilanteessa suomalaisen yhteiskunnan asenteet kuitenkin vaikeuttavat maahan
muuttaneiden tyollistymistd. Henkil6t, joiden nimi tai didinkieli viittaavat taustaan
Suomen ulkopuolella saavat kutsuja tyohaastatteluihin selvisti muita hakijoita vihem-
maén, vaikka heiddn koulutuksensa, tydkokemuksensa ja kielitaitonsa olisivat taysin sa-
mat.

Suomelle on kriittisti sekd houkutella uusia osaajia etti pitii nykyiset osaajat Suomes-
sa. Lilan moni Suomessa syntynyt maahanmuuttajataustainen lihtee ulkomaille opis-
kelemaan ja jai sinne. Moni Suomeen tullut kansainvilinen opiskelija ei jid Suomeen
vaan ldahtee tyon perissi takaisin kotimaahansa tai kolmansiin maihin. Koska tarve mo-
nimuotoiselle tydvoimalle on kriittinen, tarvitaan monimuotoisen tyévoiman tietoisem-
paa houkuttelua, inklusiivisempaa rekrytointia, systemaattisempaa tyéssdoppimisen tu-
kemista ja oikeudenmukaisempaa uralla etenemista.

Rakastan Suomea ja harmittaa, etta jouduin
etsimdan insinéorin toéita muualta.

Juan Ravines, Suomessa koulutuksen saanut koneinsindori
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1.2 TULEVAISUUDEN TAIDOT

Tulevaisuuden tyoeldmaéissa tyontekijan osaamisessa arvostetaan varsinkin viestin-
tataitoja, luovuutta, kriittista ajattelua, ongelmanratkaisu- ja yhteistyotaitoja. Samoin
pehmeiden taitojen merkitys kasvaa, kuten tunneély, ketteryys, uteliaisuus, itseohjau-
tuvuus, ja ketteryys (Maailman talousfoorumi WEF, 2020; McKinsey, 2021; OECD,
2018).

DIGITAALISET TAIDOT

Eti- ja virtuaalipalveluiden hallinta, digitaalisten ratkaisujen ja toi-
mintojen sekd mobiilisovellusten hallinta ja hyodyntiminen, seka
niiden ohjaaminen ja kehittdminen. Digitaalisissa taidoissa koros-
tuu yhd enemmain ongelmanratkaisu- ja yhteisty6taidot.

KOGNITIIVISET TAIDOT

Henkinen joustavuus, kriittinen ajattelu, uteliaisuus, ennakkoluulo-
jen tarkastelu ja ymmaértdminen, kyky katsoa asioita eri nikokulmis-
ta.

INTERPERSONAALISET TAIDOT

Empaattisuus, sosiaalisuus, tiimityotaidot, kyky edistai osallisuutta
ja inkluusiota, toisten huomioon ottaminen ja yhteisollisyyden ra-
kentaminen.

ITSENSA JOHTAMINEN

= Resilienssi, itseohjautuvuus, epiavarmuuden sietokyky, muutosky-
vykkyys, innovatiivisuus, itsensi kehittdminen ja jatkuva oppimi-
nen, tiedon arviointitaidot.

i |

Lue lisda tulevaisuuden tydeldaman taidoista: McKinsey:n Future of work
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https://www.mckinsey.com/industries/public-and-social-sector/our-insights/defining-the-skills-citizens-will-need-in-the-future-world-of-work

1.3 MONINAISUUDEN HYODYT

Tyontekijoiden erilaiset Kkielet, etnisyys ja uskonnot tuovat tydyhteis6on erilaisia nako-
kulmia, joista yritys voi hyotyd muun muassa tuotekehityksessi ja taloudellisessa kas-
vussa. Lisédksi organisaatiossa syntyy laadukkaampia piatoksid, voidaan tavoittaa uusia
asiakasryhmii ja henkil6sto voi paremmin. Samalla yrityksestd tulee houkuttelevampi

uusille osaajille.

OSA-ALUE HYOTY

Innovatiivisuus ja luovuus lisdantyy 20 % (Bourke, 2017) ja

Tuotekehitys > [
syntyy uusia tuotteita (OECD, 2020)

30 % parempi taloudellinen kannattavuus (Dixon-Fyle, et. al.
2020), kun 1% suurempi kulttuurinen monimuotoisuus.
Yritys kasvattaa tuottoa 2,4 % ja tuottavuutta 1 % (Momani &
Stirk, 2017), riskit vahenevat 30 % (Bourke, 2017)

Talous

Positiivinen vaikutus tydelaman laatuun, tekevat 20 % enem-
Organisaatiokulttuuri man laadukkaita paatoksia, ja yhteistyd paranee 29 %
(Bourke & Titus, 2019)

Kansainvalistyminen Globaalit markkinat, uusien asiakasryhmien tavoittaminen

Henkil&stotyytyvaisyys, positiivinen vaikutus tydhyvinvoin-
Ty6hyvinvointi tiin ja sairauspoissaolojen vaheneminen (Baker, 2020), tydn-
tekijat suoriutuvat 17 % paremmin (Bourke & Titus, 2019)

Yrityksen Imago Yrityskuva paranee, tydpaikan houkuttelevuus lisdantyy

Palvelut Monimuotoisten asiakkaiden kohtaaminen ja huomioiminen
tuotteissa ja palveluissa, asiakastyytyvaisyys lisdantyy

Julianna Borsos, rahoitusalan ja pddomasijoittamisen ammattilainen
japerustamansa Bocap-konsernin toimitusjohtaja kertoo Greenstepin
podcastissa miten moninaisuus tuottaa rahaa yritykselle. Kuuntele

podcast.

13






KOKONAISVALTAINEN
YMMARRYS

Monimuotoisuuden ja inklusiivisuuden periaatteiden ja toimintatapojen ottaminen
osaksi strategista tekemisti, prosesseja ja piivittidistd toimintaa auttaa yritysti menes-
tyméin. Huomioimalla inklusiivisuus voidaan luoda tulevaisuuden tyokulttuuria, seka
houkutella ja sitouttaa parhaat osaajat. Moninaisuus kannattaa ottaa kokonaisvaltai-

sesti osaksi yrityksen johtamista, strategiaa, arvoja ja toimintakulttuuria niin, ettei se
jaairralliseksi osaksi yrityksen toimintaa.
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15



2.1 ORGANISAATIOKULTTUURI

Organisaatiokulttuuri on moniulotteinen kokonaisuus, jolla tarkoitetaan yrityksen
toimintatapojen, normien, arvojen ja muiden tirkeiden tekijéiden muodostamaa ko-
konaisuutta. Organisaatiokulttuuri kuvaa ja ohjaa sitd, miten tydyhteisossi toimitaan.
Niiden yrityksen organisaatiokulttuurin osa-alueiden on tarkeii olla sopusoinnussa,
silli yksi ainoa osa-alue ei ratkaise kaikkea. Organisaatiokulttuurin osa-alueet tukevat
my0Os moninaisuuden edistimisti tydoyhteisossa.

OSA-ALUE

Arvot

Strategia

Toimintakulttuuri

Budjetti ja resurssit

Viestinta

Henkildsto

Johtaminen

MONIMUOTOISUUDEN EDISTAMINEN

Arvoihin ja asenteisiin ymmarrysta diversiteetistd, inklusiivi-
suudesta, yhdenvertaisuudesta ja oikeudenmukaisuudesta.

Yrityksen strategiana on kasvaa ja kehittya, sekd hyddyntaa
monimuotoisuutta kilpailuetuna.

Avoin ja osallistava toimintakulttuuri organisaatiossa, jossa
kaikilla on turvallista olla.

Monimuotoisuuden ja inklusiivisuuden edistdminen nahdaan
resursoitavana strategisena prosessina, jolle maaritellaan
vuotuinen budjetti.

Yrityksen sisdinen viestinta on selkeaa ja avointa. Ulkoisessa
viestinnassa otetaan huomioon, kenen aani kuuluu ja kenen
kuva nakyy.

Monimuotoinen henkildsto, joka saa olla oma itsensa. Osaa-
minen tunnistetaan ja sita tuetaan.

Avoin, rohkea, kuunteleva johto, joka vastuuttaa ja jalkauttaa
monimuotoisuuden strategiassa kaikille tasoille
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Sami Itani on Aalto-yliopiston tydelaméprofessori Kauppakorkeakoulun johtami-
sen laitoksella. Hinen erityisalueitaan ovat sosiokulttuurinen kestéivyys, monimuo-
toisuus ja inkluusio. Sami Itania haastateltiin titd opasta varten.

Organisaatiokulttuurissa ihmisten
pitdisi saada olla oma itsensa. Tulisi olla selkeat
toimintatavat siita, mika on sallittua ja mika ei.
Siella on kulttuurista sensitiivisyytta aistittavissa.
Talléin monikulttuurisuus on suuri
liiketoiminnallinen voimavara.

Sami Itani, ty6eldmaprofessori, Aalto-yliopisto

Monimuotoisuus tyoelamassa

Johtajan nakdkulma,

monimuotoisuuden hyddyt
Sami Itani

Linkki videoon.
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MONIMUOTOISUUDEN
JOHTAMINEN

Inklusiivisesta johtamisesta on tullut viime vuosina trendiaihe, hyvisti syystd. Vuonna
2019 Nordic Business Forumissa vieraillut tutkimusprofessori ja kirjailija Brené Brown
hiljensi yleison muistuttamalla, ettd tulevaisuuden johtajien pitidi pystyd puhumaan
epamukavistakin aiheista organisaatioissaan. Muutoin yritykset eivit tule menesty-
main.

Monimuotoisuuden johtamisen méairitelmé vaihtelee jonkin verran, mutta usein silla
tarkoitetaan kykyi luoda tyOyhteis6on ilmapiiri, jossa kaikkien ajatukset tulevat kuul-
luksi, ja jossa johtaja on my0s itse tietoinen oman ajattelunsa vinoumista (HS 2021).
Inklusiivisella johtajuudella on suuret vaikutukset. Johtajien sanomisilla ja tekemisilla
on jopa 70 % merkitys sille, tunteeko henkil6 olevansa hyviksytty tyopaikallaan. Mita
vahvemmin tyontekijit tuntevat olevansa osa tydyhteis6din, sitd enemmén he keskus-
televat ja tekevit yhteistyota toistensa kanssa. TAma kaikki nostaa organisaation suori-
tuskykya (HBR 2020).

Henkilokohtaisten arvojen mukauttaminen osallisuuteen. Monimuo-
toisuuden ja inklusiivisuuden kaupallisen arvon tunnistaminen. Sitoutuminen asiak-
kaisiin, innovaatioihin, lahjakkuuksiin ja uusien markkinoiden kasvuun.

Tietoisuus henkilokohtaisista vahvuuksista ja heikkouksista. Muutoksen
tekiji, joka toimii monimuotoisuuden ja osallisuuden positiivisena edistdjana.

Ymmairtia puolueellisuuden ja ottaa huomioon sen
vaikutukset. Tietoisuus oikeudenmukaisuudesta tuloksissa, prosesseissa ja viestin-
nassa.

Omien rajoitusten huomaaminen, uusien ja erilaisten ideoiden ja koke-
musten arvostaminen. Kehittid omaa ymmairrysti uusista tai erilaisista ndkokulmis-
ta. Joidenkin episelvyyksien ja epdvarmuuden hyviksyminen on vaistiméatonta.

Henkilokohtaiset ja organisatoriset edut eri kulttuurien op-
pimisesta ja kokemisesta. Ymmartaa kulttuurien vilisia eroja ja yhtéldisyyksia. Asi-
aankuuluva maakohtainen tieto, jotta voi toimia tehokkaasti tietyilli maantieteelli-
silld alueilla. Sen hyviksyminen, etti erilaiset tilanteet voivat vaatia kdyttaytymisen
sopeuttamista.

Tyontekijoiden autonomian ja komptenssin tunnustamisen
varmistaminen. Kokoaa monimuotoisen tiimin. Mukauttaa tyyleji ja prosesseja niin,
ettd jokaisen tiimin jisenen déni tulee kuuluviin.
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Kuuntele aktiivisesti.
Johda esimerkilli ja laadi selkeit tyoyhteison sddnnot.

Ota vastuuta ja jalkauta inklusiiviset toiminnat koko tyoyhtei-
sOon.

Ole utelias ja yllapida halua oppia lisaé.

Ali arvioi ihmisié stereotypioiden kautta. Varmista, etti kaikkia
tyontekijoitda kohdellaan oikeudenmukaisesti ja yksiloin4, ei ryh-
minsi edustajina.

Luo psykologisesti turvallinen tyoyhteiso. Varaa aikaa avoimelle
jaturvalliselle keskustelulle, sekd ennaltaehkiise mahdolliset jan-
nitteet tyoyhteisossa.

Etsi aktiivisesti erilaisia mielipiteiti ja nikemyksi.

Haasta omat ennakkoluulosi ja osoita haavoittuvuutta.

Tue tyontekijoiden osaamisen kehittymista.

Tunnista erilaista menestystéa ja palkitse siita.
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3.1 INKLUSIIVISUUDEN JOHTAMINEN

Ylimmaén johdon on tirkeia jalkauttaa monimuotoisuus ja inklusiivisuus esihenkil6il-
le ja tiimitasoille, seki osaksi organisaation toimintaa.

Yhi useammassa organisaatiossa on myos nimetty monimuotoisuudesta vastaava
johtaja tai asiantuntija. Nimai henkil6t tukevat organisaation tietoisuutta sosiaalisesta
vastuullisuudesta. He luovat menetelmia lisdti organisaation monimuotoisuutta esi-
merkiksi arvioimalla ennakkoluulojen merkitysti henkiloston rekrytoinnissa tai uralla
etenemisessd. Monimuotoisuusjohtajien ansiosta aliedustettujen ryhmien jasenten
osuus yritysten johdossa on noussut 7-18 % (Dobbin & Kalev, 2016).

Monimuotoisuus tybeldmdssa

Sara Salmani

Inklusiivinen johtajuus

Linkki videoon.
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Inklusiivisuus on elintirkeia osa monimuotoisten tydoyhteis6jen johtamista. Usea tut-
kimus osoittaa, ettd inklusiivinen johtajuus tuottaa huomattavasti parempaa tulosta.

+ Suoriutuvat 17 % paremmin
+ Tekevit 20 % enemmain laadukkaita padtoksia
+ Tekevit 29 % paremmin yhteisty6ta

Inklusiivinen johtaja varmistaa, etti kaikkia tiimin jasenii kohdellaan oikeudenmukai-
sesti, heitd arvostetaan ja he tuntevat kuuluvansa joukkoon. Hén on vuorovaikutuk-
sessa ymparoivin monimuotoisuuden kanssa, rakentaa ihmisten vilistid luottamusta,
ottaa huomioon muiden nikemyksii ja on mukautuva. Hin myo6s tunnistaa tiedosta-
mattomia ennakko-oletuksia seki etuoikeuksiaan.

Monimuotoisuusjohtamisesta on tullut uusi itsearviointitesti (Fibs,
2021). Testaa itsesi!

Muista!

* |nklusiivinen johtajuus vaikuttaa huomattavasti tiimin suoriutumi-
seen.

Silla on merkitysta mita johtajat sanovat ja tekevat.

Kasvava monimuotoisuus vaatii johtajia omaksumaan inklusiivisia
tyokaluja.

Inklusiivisella johtajalla on kuusi ominaisuutta (rohkeus, sitoutumi-
nen, tietoisuus, uteliaisuus, kulttuurinen ymmarrys, yhteistydhaluk-
kuus).
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3.2 HUONO JOHTAMINEN MAKSAA

Ilmarinen ja Evalua International ovat tutkineet vuonna 2015 suomalaisten porssiy-
ritysten kannattavuutta ja todenneet, ettd huono johtaminen voi maksaa yritykselle
miljoonia. Yritys pystyy parantamaan tulostaan merkittdvasti investoimalla johtami-
seen.

Heikon taloudellisen tuloksen
tehneissa yksikoissa puutteet
kohdistuivat johtamisen perustaan,
kuten tavoitteiden asettamiseen
ja oikeudenmukaiseen kohteluun.

Simo Taimela, Evalua Internationalin toimitusjohtaja

Huono johtaminen nikyy esimerkiksi lihiesimiestyOssd puutteina palautteen anta-
misessa, esimiehen viestinnissi seki siind, kuinka hyvin henkil6t tuntevat omat ta-
voitteensa. Toisaalta yrityskulttuurissa ilmenee ongelmia palkitsemisessa, yrityksen
tavoitteiden tuntemisessa seki siini, kuinka henkilost6d kohdellaan.

Kyse on johtamisen perusasioista, joita on varsin helppo parantaa, valmentaa ja har-

joitella. Huono johtajuus voi olla merkki siiti, ettd kaikki esimiehet eivit pid4 ihmisten
johtamista ensisijaisena tehtdvanain.
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3.3 HUONO JOHTAMINEN MAKSAA

Monimuotoisuuden johtamisen onnistumisen edellytys on ennenkaikkea muutosky-
vykkyys, joka vaatii vanhojen tuttujen tapojen kyseenalaistamista.

Johdon rohkeus ja halu muuttaa toimintatapoja.
Johdon sitoutuminen muutokseen ja sen osoittaminen toimimalla roolimallina.

Hyvén ja turvallisen ilmapiirin ja vuorovaikutuksen rakentaminen viestimélla sel-
keidsti ja avoimesti.

Uusien taitojen ja ymmaérryksen hankkiminen, koulutukseen resursoiminen.

Monimuotoisuuden sitominen strategiaan, yhteisten sdéntdjen luominen ja sen jal-
kauttaminen koko henkil6ston toimintatapoihin.

Nike on tehnyt monimuotoisuuden edistamisen strategian
vuosille 2020-2025 ja sitonut johdon palkan strategian
tavoitteiden saavuttamiseen.

Viime vuosina useat isot yritykset ovat asettaneet tavoitteita monimuotoisuuden edis-
tamiselle ja johdon bonukset on sidottu ndiden tavoitteiden saavuttamiseen. Ndin ovat
toimineet muun muassa Microsoft, Intel, Apple, McDonald'’s, Google ja Uber.

Merkittava kulttuurillinen muutos organisaatiossa
tapahtuu vasta silloin, kun johtajat astuvat kehiin.
Se tarkoittaa sita, etta johto on mukana
monimuotoisuuden edistamisessa.

Sara Salmani, DEI asiantuntija
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INTERKULTTUURINEN
KOMPETENSSI JA VIESTINTA

Tybdeldmén kansainvilistyminen ja tydyhteisojen lisddntyvd monimuotoisuus vaatii
tyoyhteison jiseniltd paitsi kielitaitoa, kulttuurien vélisen vuorovaikutuksen taitoja,
mutta my6s interkulttuurisen kompetenssin ja viestinniin taitoja. Interkulttuurisuus
viittaa henkilon sisdiseen kognition ja asenteiden kehitykseen ja kompetenssiin. In-
terkulttuurinen ajattelutapa, osaaminen ja viestintd ovat toisiinsa liittyvii ja toisiaan
tiydentivia ilmioitd. Interkulttuurinen ajattelutapa on tirkea interkulttuurisen kom-
petenssin eli osaamisen kehittdmisen osa-alue. Kulttuurienvilistd osaamista voidaan
ldhestyd monen eri kisitteen kautta (Rdsdnen yms, 2018).

Inter-
kulttuurinen
ajattelu

Inter-
kulttuurinen
osaaminen

Inter-
kulttuurinen
viestinta

Tama tarkoittaa kognitiivista tapaa omaksua, kisi-
telld, tunnistaa ja reagoida yksiloiden vilisiin kult-
tuurieroihin. Ajattelutapa tuottaa myonteisid asen-
teita, avoimuutta ja uteliaisuutta muita kulttuureja
kohtaan. Olemalla kulttuurisesti utelias voi parem-
min sopeutua ja ymmartii eri kulttuureja.

Tama4 sisiltda kulttuurinormien seki eri kulttuurien
asenteiden ja kiyttiytymisen ymmartamisen. Kult-
tuurisen kompetenssin eli osaamisen kisite tarkoit-
taa kaikista kulttuuritaustoista tulevien ihmisten
kunnioittamista sekd syrjimdttéméan ilmapiirin ra-
kentamista ja vaalimista (THL, 2021). Kulttuurinen
osaaminen on hankittua tai opittua kyvykkyytta, jo-
hon liittyvit esimerkiksi kielitaito, metatason stra-
tegiat ja muiden kanssa verkostoituminen (Réséinen
yms, 2018).

Tama viittaa kommunikointimalliin eri taustoista
tulevien yksiloiden tai ihmisryhmien kanssa kult-
tuurienvilisissi tilanteissa. Interkulttuurinen vies-
tintd sisiltdd henkilon sekd sanallisen ettd sanat-
toman viestinnin. Varsinkin sanaton viestinti koros-
tuu silloin, kun yhteista kielté ei ole tai se on puut-
teellinen. Tall6in seurataan esimerkiksi ilmeité, elei-
td, asentoja ja &dnenpainoja.
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4.1 INTERKULTTUURINEN
KOMPETENSSI

Interkulttuurisen kompetenssin kasvattaminen on jatkuva oppimisprosessi. Sitd on
jatkuvasti arvioitava ja kehitettavi. Interkulttuurinen kompetenssi muodostuu neljas-
té eri osa-alueesta:

eri taustoista tulevia ihmisid kohtaan. Asenteet, kuten avoimuus, jousta-
vuus, rehellisyys ja avarakatseisuus, ovat tasa-arvoisen, yhdenvertaisen ja oikeu-
denmukaisen toiminnan edellytyksid. Asenteet ovat usein tiedostamattomia ja liit-
tyviat arvomaailmaan. Niiden muuttaminen voi olla vaikeaa. Se vaatii tietoisuutta,
taitoja ja toimintaa.

on oman taustan, arvomaailman ja omien ennakkoluulojen tunnista-
mista ja peilaamista muiden kanssa. Lisiksi pitiisi tulla tietoisemmaksi myds mui-
den kulttuurien arvoista ja maailmankuvasta, seki oletuksista.

sisdltivit kyvyn arvioida kriittisesti omaa ja toisten toimintaa. On suuri taito
sopeutua muuttuneisiin olosuhteisiin tai asettua toisten asemaan. Interkulttuu-
rinen taito vaatii myos kyvykkyytti tuntea myotituntoa muita kohtaan.

jolla osoittaa omat tiedot ja taidot. Toimintakyky4 tarvitaan, jotta asiat
muuttuvat yhdenvertaisemmiksi ja oikeudenmukaisemmiksi. Pelkki asenne tai tie-
toisuus eivit riita.

Tyoeldmaissa interkulttuurisuuden osa-alueet nayttiytyvit erilaisessa viestinnéssi ja
vuorovaikutustilanteissa kuuntelevana ja toisia huomioon ottavana kiytokseni. Li-
siksi nimai voidaan asettaa yrityksen toimintaperiaatteisiin ja tydyhteison sdiantoihin,
jolloin tyontekijoiltd edellytetdin kyvykkyyttd toimia tilanteen vaatimalla tavalla yh-
denvertaisuutta ja inklusiivisuutta edistéen.
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4.2 SANATON VIESTINTA

Sanaton viestintid on isossa roolissa monimuotoisissa ty0yhteisossé, varsinkin jos
osalla tyontekijoisti on rajallinen kielitaito.

kehonkieli ja asennot

mikroilmeet, kuten kulmakarvojen tai silmien ja suun asento ja huulten
kireys

puhetyyli ja 43nenpaino

katsekontakti, sen kesto ja erilaiset ilmeet

hymy tai hymyttomyys

koskettaminen tai koskettamattomuus

erilaiset huokaukset ja tuhahdukset

tilankaytto, esim. fyysisen etdisyyden pitdminen

Mikroilmeet ovat universaaleja nopeita ja tahdosta riippumattomia. Ne ilmaisevat
tunteita kuten iloa, surua, vihaa, pelkoa, halveksuntaa, yllattyneisyytta tai inhoa. Niitd
ei voi peitelld, vaan ne syntyvit aidoista tunteista ja reaktioista. Timén takia olisikin
tirkeda tyostda johdon ja tyOntekijoiden asenteita ja arvomaailmaa, sekd suhtau-
tumista erilaisuuteen ja monimuotoisuuteen. Vihemmistotaustaiset henkilot voivat
kokea jotkut vuorovaikutustilanteet himmentavind, uhkaavina tai ylimielisind. Vaai-
rinkésityksid ja viirid tulkintoja voi tapahtua molemminpuolisesti ja siksi toiseen
kulttuuriin ja sen tapoihin tutustuminen on tirkedid. On myos tirkeéi, ettid jos joku
huomaa mikroaggressiota, ylimielistd kiyttiytymista ja uhkaavia tilanteita, niin niihin
puututaan.

Jos joku seisoo hiljaa vieressa,
kun minua kutsutaan n-sanalla,
se on minulle sama, kuin
han olisi itse sen sanonut.

Semahal Asenbrygg, merkonomi
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4.3 KULTTUURISET EROT

Monikulttuurisessa tyOympéiristossd nousee kolme kulttuurieroista johtuvaa nako-
kulmaa. Monikulttuurisessa tyoympiristdssi erot voivat nayttiytya joko suomalaisten
jakansainvélisten tyontekijoiden vililla, kansainvilisten tyontekijéiden keskuudessa tai
tyontekijoiden ja johdon valilla.

Se, mitd Suomessa pidetdiin sopivana kaytantoni, ei valttimaitti ole sopivaa eri maissa
ja painvastoin. Tyontekijoiden vilisten kulttuurierojen tunnistaminen tyoympéristdssi
on yksi keskeisisti tekijoistd tyopaikan harmonian varmistamisessa.

Keskeisia kulttuurieroja monikulttuurisessa ymparistossi ovat kisitykset hierarkiasta,
sukupuolirooleista, ajasta, kommunikaatiomalleista, uskonnollisista vakaumuksista,
paiatoksentekotyylistd, johtamistyylisti ja tyon merkityksellisyydesta.

Suomalaisilla tyopaikoilla tyokulttuuri on usein melko tasa-arvoinen, miki voi asettaa
haasteita korkean hierarkian kulttuuriin tottuneille tyontekijoille. Yhteentérméayksia
voi seurata silloin, kun tyontekijit ovat tottuneet mikrojohtamiseen ja suomalainen
johto delegoi ja odottaa itsendistd suoriutumista. Lisdksi eri kulttuurien aikakisitykset
voivat olla erilaisia. Suomessa kasvaneet ja pitkdin tyoskennelleet ihmiset ovat usein
sisdistineet tyokulttuurin ja sen normit. Myohemmin tinne saapuneilla kansainvélisilla
tyontekijoilld voi olla monenlaisia vairidkin uskomuksia tyokulttuurista. Ty6kulttuurin
ja laajemmin yhteiskunnan arvojen sisdistiminen on jatkuva oppimisen ja akkulturaa-
tion prosessi.

Muistakaa kohdata ihmiset yksiléina.

Habiba Ali, kaupunginvaltuutettu ja
Kirkon Ulkomaanavun projektikoordinaattori
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TYONANTAJAN IMAGO JA
BRANDAYS

Tutkimuskeskus PwC:n (2021) mukaan 86 prosenttia naisista ja 74 prosenttia miehista
arvioivat organisaation monimuotoisuus- ja inklusiivisuuskiytédnt6ja hakiessaan uutta
tyopaikkaa. Tutkimus oli tehty 75 maassa ja siihen osallistui 10 105 henkil64, jotka ovat
syntyneet vuosien 1980-1995 aikana. Suurin osa hakijoista haluaa ty6skennelld or-
ganisaatioissa, jotka arvostavat monimuotoisuutta ja inklusiivisuutta. Tdm4 trendi al-
kaa jo ndkyad Suomessa nuorten, maahanmuuttajien ja rodullistettujen keskuudessa.

Ty6nantajamielikuvalla tarkoitetaan yrityksen mainetta tyonantajana. Tydnantajan
teot viestivit, miten houkuttelevana ty0antaja niyttiaytyy tyonhakijalle. Tyonantaja-
mielikuvan rakentamiseen kannattaa panostaa systemaattisesti. Mielikuvaan liittyvit
yrityksen kulttuuri, tyopaikan ilmapiiri ja luottamus, rekrytoinnit seki yrityksen inter-
net-sivujen ulkoasu, erilaiset kampanjat, mainokset ja uutiset seké sosiaalisen median
nikyvyys. Yrityksen vastuullisuus ja monimuotoisuus kiinnostavat nykyidn yhi useam-
paa tyonhakijaa. Yrityksen kannattaakin jakaa omaa monimuotoisuus- ja yhdenver-
taisuuslinjaansa julkisesti verkkosivuillaan ja sosiaalisessa mediassa, jotta vihemmisto-
taustaisten osaajien kynnys hakea tyopaikkaan madaltuisi.

Monimuotoisuus tyéelGmdssd

Hyvan tyopaikan tunnusmerkit

Semahal Asenbrygg

Linkki videoon.
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5.1 INKLUSIIVINEN MARKKINOINTI-
VIESTINTA

Sisdinen ja ulkoinen markkinointiviestintd kertovat paljon organisaation arvoista. On
tirkeda ymmartad, ettd sanat ja kuvat yllapitavat tiettyjd késityksid ja sosiaalisia
normeja. Inklusiivinen markkinointiviestintd vaatii ymmaérrysta niin rasismin ja ko-
lonialismin historiasta ja syrjivistd rakenteista kuin ennakkoluuloista, seki erilaisten
sanojen, kuvien ja symbolien sadvyistd ja merkityksistd ettd niiden globaalista kon-
tekstista. Esimerkiksi sanat esimies tai esihenkil6, naisurheilija, kantasuomalainen,
maahanmuuttajataustainen, ulkomaalaistaustainen, expat, toisen sukupolven maa-
hanmuuttaja, yms. heijastavat yhteiskunnan eri valtarakenteita ja kisityksid normeista.
Myo0s huumorin kdytossd pitdd varmistaa, ettd se ei ole kenenkidin kustannuksella.
Ymmartamalla kuvien ja sanojen konteksti ja merkitys voidaan muuttaa yrityksen
markkinointiviestintdid kulttuurisensitiiviseksi inklusiivisemmaksi. Téassd yritys voi
hy6dyntia ulkopuolista asiantuntijaa.

Vaatemerkit mm. H&M ja Gucci ovat joutuneet pyytamaan julkisesti
anteeksi rasistisia mainoksiaan viime vuosina, koska heidan
vaatteissaan on ollut rasistisia kuvioita ja sloganeita.
Mainokset luovat yrityksista myos tydnantajakuvaa.

Monimuotoisuutta tuetaan ja edistetdin joskus vain, koska sen oletetaan olevan hyva
asia. Esimerkkind tyOpaikan tilaisuuteen voidaan kutsua monimuotoisen taustan
omaava henkild tilaisuuden juontajaksi, mutta ei asiantuntijaksi. Toinen esimerkki
monimuotoisuuden viiranlaisesta hyodyntdmisestd oman yrityksen imagon rakenta-
misessa vain symbolisena eleeni eli "tokenismina” on se, etté yritys, jossa ei ole etnisesti,
kielellisesti tai uskonnollisesti monimuotoista tyovoimaa, antaa internetsivuillaan ym-
mairtdd olevansa monimuotoinen. TAméi ei anna uskottavaa kuvaa yrityksesta. Inklu-
siivisen viestinnin ja tyonantajakuvan rakentamisen tulisi olla sidoksissa yrityksen
aitoon toimintaan ja strategiaan.
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5.2 VIESTINNAN SUUNNITTELU

Inklusiivista viestintdi suunniteltaessa on hyvi huomioida, minkilaisen kuvan antaa
ja ketd viestinnén sisédltd edustaa. Inklusiivista viestintds suunniteltaessa on ennen-
kaikkea mietittava viestinnén sanoja ja kuvia ja niiden luomia mielikuvia eri kulttuu-
reissa ja eri konteksteissa. Mikili kulttuurista osaamista viestinnéssi ei ole, sitd voi
hankkia ulkopuoliselta asiantuntijalta.

+ Ymmarranko kontekstin?

+ Tiedanko tarpeeksi aiheesta?

+ Mitéd kuvia ja termeji kdytan?

+ Kuka tekstissd puhuu ja kenen puolesta?

+ Kuka kuvassa nikyy ja miten?

+ Onko sisdllon vaarana yleistéi tai stigmatisoida?

+ Mita teemoja ja perspektiiveji on otettu huomioon?
+ Miké on sisdllon todellinen muutosvoima?

Muista!

Anna erilaisille narratiiveille tilaa: kenen aani kuuluu ja kenen ei?
Pyri tydskentelemadn monimuotoisen tiimin kanssa

Pida huolta representaatiosta

Ymmarra kohderyhmia paremmin

Huomioi saavutettavuus

Mieti kontekstia

Vastastereotypisoi
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5.3 RISKIT VIESTINNASSA

Monimuotoisuuden puute markkinointiviestinnin tiimeissa voi kasvattaa riskid epa-
onnistumisiin. Mainonnalla ja viestinnilli seki luodaan ettd vahvistetaan yhteiskun-
nan normeja, ihanteita ja asenteita. Markkinointiviestintd luo mielikuvia. Siksi on
tarkeaa, ettd viestinnéssa ollaan tiedostavia ja osataan pohtia viestinnin ja mainonnan
vaikutuksia. Mainonnan ja markkinointiviestinnén tulisi huomioida kaikenlaisia ihmi-
sid ja toteuttaa yhdenvertaisuutta. Markkinointiviestintd voi myos kyseenalaistaa yh-
teiskunnan normeja ja samalla puuttua epékohtiin ja ndin ollen purkaa haitallisia asen-
teita.

Viime vuosilta on useita esimerkkeji markkinointikampanjoista, joita on kritisoitu
epiinklusiivisuudesta tai epatasa-arvoisuudesta. Hyvintekeviisyysjirjestd Planin 12 -
vuotiaan lapsen iitiysvaatteita esittelevd kampanja sai osakseen kritiikkid alaikdisen
lapsen seksualisoinnista ja stereotypioiden ylldpitimisesti. Postin vuoden 2017 mainos
"Smartpost: Ota tai jitd” heritti paljon kritiikkis kolonialistisen stereotypioiden vah-
vistamisesta seki kulttuurisesta omimisesta. Vaikka kampanjan ldhtokohdat ovat hyvai
tarkoittavat, voi sen toteutus silti ontua. Inklusiivisella markkinointiviestinnalla pitiisi
pikemminkin pyrkia rikkomaan haitallisia stereotypiota, kuin vahvistaa niita.

Monimuotoisuuden puute tiimeissé voi johtaa siihen, etti epdkohtia ei huomata tai ym-
maérretd. Monimuotoinen tiimi kykenee tarkastelemaan asioita eri nikokulmista ja aut-
taa ymmaéartdmaiin, miten markkinointiviestinnidn avulla voidaan rakentaa inklusiivi-
sempaa yrityskuvaa.

Hyvid esimerkkejd inklusiivisesta markkinointiviestinnistd ja kampanjoista on yhi
enemmaén, esimerkiksi monimuotoisten mallien kdyttd mainoksissa on lisddntynyt
viimeisen kolmen vuoden aikana. Kauppakeskus Itis on huomioinut Ramadanin mark-
kinoinnissaan. Suosittu muodin verkkokauppa Zalando oli vuoden 2020 Helsinki
Priden pidyhteistydkumppanina kampanjallaan “Vaatteilla ei ole sukupuolta”. Ndiden
markkinointikampanjoiden suunnitteluun osallistui organisaation ulkopuolinen moni-
muotoisuuskonsultti, joka varmisti kampanjan inklusiivista toteutusta.

Muista, ettd kuluttajansuojalaki kieltda kaiken syrjinnin ja ihmisarvon loukkaamisen.
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Kuvituskuva Timo Qednau




6 HENKILOSTOSUUNNITTELU

Oletko tyOonantajana siini tilanteessa, ettd tarvitset lisdd tyOntekijoitd, olet laa-
jentamassa tai haluat kansainvilisty4d? Tilloin strateginen henkilostosuunnittelu on
didrimmaisen tirkedi. Jos rekrytoit sata huippuosaajaa ja valitset kaikki saman stan-
dardin ja kaavan mukaisesti, saat todenndkodisimmin tyontekijoita, joilla kaikilla on sa-
mankaltainen tausta, elaménkokemus ja koulutus. Maksat sadalle tyontekijille palk-
kaa, mutta vastineeksi saat vain yhden tavan ajatella, luoda ja toimia.

Miten organisaatio voi strategisesti suunnitella ja systemaattisesti lisdtd henkiloston
monimuotoisuutta saadakseen uusia nikokulmia ja uutta osaamista?

from

Monimuotoisuus tyoeldmassa

Risto Santti
Henkiloston suunnittelu

>W

Linkki videoon.
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6.1 MONIMUOTOINEN VAESTO

Suomeen muutti vuonna 2019 24 178 ulkomaan kansalaista. Suomessa asui vuoden 2019
lopussa yli 265 000 ulkomaan kansalaista ja yli 420 000 ulkomaalaistaustaista henkil 4.
Suomen nopeasti vanheneva viestorakenne ja tyoikdisen vieston viheneminen
aiheuttavat haasteita tyovoiman saatavuudelle. Hallitus on arvioinut, ettid ty6peridisen
maahanmuuton on kasvettava 50 000 hengelld vuoteen 2030 mennessi. Suomen viesto
ja tyollisten mé#idrda kasvavat ainoastaan maahanmuuton kautta. Maahanmuutto
vaikuttaa Suomen viestorakenteeseen myods maahanmuuttaneiden lasten kautta ja
maahanmuuttaneet naiset saavat keskimiidrin enemmain lapsia kuin Suomessa syn-
tyneet naiset. Myos ulkomaalaistaustaisten osuus tyopaikoilla on kasvanut viime vuosi-
na nopeasti.

Suomessa on yhd enemméin maahan muuttaneita, jotka ovat saaneet koulutuksensa
Suomessa. Samoin Suomessa kasvaa yhd monimuotoisempi uusi sukupolvi, joka edus-
taa seki kielellisid, etnisid ettd uskonnollisia vihemmist6ji, mutta joka kohtaa liian
usein syrjintdd. Suomessa on myos kansainvilisid opiskelijoita, jotka toivovat 10yta-
vansi tyotd Suomesta opiskelujensa jilkeen.

Ehka kaikkein omakohtaisesti hauskimpia
kokemuksia moninaisuustyossa on ollut, kun
on tuotettu jotain koulutusmateriaaleja
monikulttuurisella ryhmall3, jossa oli eri kansallisuuksia
edustavia ihmisia, tehtiin tammaoisia
ndaytelmallisid opetusvideoita.

Risto Santti, henkildstdjohtaja
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6.2 MONIMUOTOISEN HENKILOSTON
LISAARVO

Organisaation kulttuuriin sopiva vai siithen lisdarvoa tuova
tydntekija?

Liian usein yritykset rekrytoivat yhid uudelleen samantyyppisid tyontekijoiti. On
helppoa ajatella, ettid jos tyontekija X tekee hyvai tyota ja tulee kaikkien kanssa toi-
meen, on jirkevdi palkata enemmaén hinen kaltaisiaan ihmisid. TAm4 mentaliteetti
johtaa kuitenkin siihen, ettd keskendin samankaltaiset esimiehet etsivit ehdokkaita,
jotka vastaavat identtisesti nykyistd henkilostod. Etsitddn saman kulttuuri- ja
kielitaustan omaavia henkil6its, joilla on samat taidot, koulutustausta ja luonteen-
piirteet. Huomaamatta koko henkilosté néyttdi, ajattelee ja jossain méirin myo6s
toimii tismilleen samalla tavalla.

Palkataanko joku, jonka kanssa
on kiva tehda toita ja joka on “culture fit”?
Vai olisiko tarkeampada palkata joku,
joka tuo arvokasta lisaa yritykseen
eli on ”culture add”?

Sara Salmani, DEI asiantuntija

\
|
Porssiyhtididen hallinnointikoodin mukaan porssiyhtion hallituksessa on oltava miehia
ja naisia. Jos néin ei ole, yhtion on annettava asiasta julkinen perustelu. Vuodesta 2017
ldhtien porssiyhtion on lisdksi pitdnyt julkistaa hallituksen monimuotoisuuden peri-
aatteet, jotka sisaltavit tavoitteet eri sukupuolten edustukselle hallituksessa. Naisten
maidrd porssiyhtididen hallituksissa on noussut 12 prosentista vuonna 2007 30 pro-
senttiin vuonna 2020. Joissakin Euroopan maissa on kdytossad kiintiomalli ja se on
edistidnyt naisten osuutta yritysten johdossa.

Esimerkki kiaytdannon tasolta Yhdysvalloista on Leanne Pittsfordin (2018) johtama yli
40 000 jasenen organisaatiota Lesbians Who Tech, jossa on péitetty, ettd organisaation
tapahtumissa puhujista tulee olla 50 % rodullistettuja naisia, 10 % transsukupuolisia, 10
% varillisid miehii ja 10 % latinoja. Ndin he ovat kyenneet lisédm&i4in monimuotoisuutta
myo0s tapahtumiensa osallistujakunnassa, josta 40 prosentilla on vihemmistotausta.
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MONIMUOTOISEN HENKI-
LOSTON REKRYTOINTI

Henkiloston rekrytoinnissa tapahtuu paljon tiedostamatonta ja tahatonta syrjintéi.
Kaikenlainen syrjintd on laitonta ja siksi rekrytointikdytinteisiin tulisi kiinnittia
enemméin huomiota.

Monimuotoisuusbarometrin (Bergbom yms 2020) mukaan joka kymmenes kyselyyn
vastanneista henkilostéalan ammattilaisista on havainnut omassa organisaatiossaan
syrjintdd rekrytoinnissa. Useimmiten havaittu syrjintd on liittynyt etniseen tai ulko-
maalaiseen taustaan tai sukupuoleen.

Kansainvilinen rekrytointi on yksi vaihtoehto, kun yritys tarvitsee ja etsii uusia tyon-
tekijoiti. Joskus rekrytointi pitdd ulottaa kotimaan rajojen ulkopuolelle. Business Fin-
land on julkaissut vuonna 2021 kansainvilisen rekrytoinnin oppaan. Késilld oleva opas
puolestaan kiy 1dpi monimuotoisuutta edistévit rekrytointiperiaatteet yleisella tasolla
eli niitd voi hyddyntdi myos ulkomailta tydvoimaa rekrytoitaessa.

from

Monimuotoisuus tyoelamassa

Johtajan nakdékulma:
lisu Viinikainen

Linkki videoon.
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https://vimeo.com/671498762?embedded=true&source=video_title&owner=120101761
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7.1 TYOPAIKKAILMOITUS

Tyo6nantaja vastaa tyOpaikkailmoituksen sisédllostd. Yhdenvertaisuuslaki kieltdd syr-
jinnédn tyopaikkailmoituksessa. Ilmoituksessa ei saa syrjid ketdén ifin, alkuperin, kan-
salaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, poliittisen toiminnan, am-
mattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden, terveydentilan, vammaisuuden, seksuaalisen
suuntautumisen tai muun henkil66n liittyvin syyn perusteella.

Eteld-Suomen aluehallintovirasto (AVI) valvoi tyopaikkailmoituksia tehostetusti
vuonna 2016. He 16ysivit yli 60 ilmoitusta, joissa hakukriteereina oli syrjivid perusteita,
kuten esimerkiksi Suomen kansalaisuus tai suomi didinkielené.

Tyopaikkailmoituksesta tyonhakija saa mielikuvan yrityksesti tyonantajana. Jo ilmoi-
tuksesta kiy ilmi, keti silld tavoitellaan ja ketd kannustetaan hakemaan. Yritys voi tyo-
paikkailmoituksessa viestid kannustavansa eritaustaisia henkil6itd hakemaan tehtivaa.
Tyopaikkailmoitukseen sisiltyvin monimuotoisuuslausekkeen avulla ty6nantaja voi
osoittaa arvostavansa monimuotoisuutta. Ilmoituksessa voi erikseen mainita ne ali-
edustetut ryhmat, joista yritys toivoo tyohakijoita. Ndin tyonantaja kannustaa eri vi-
hemmistéryhmien tai aliedustettujen ryhmien edustajia hakemaan vapaana olevaa
tyotehtdaviad. Monimuotoisuuden esiin nostaminen tekee ty6nantajasta houkuttele-
vamman eri vihemmistdéryhmien keskuudessa.

TietoEVRY, joka on digitaalisiin palveluihin ja ohjelmistoihin
keskittynyt yhtid, paatti muokata tydpaikkailmoituksia ja vaihtoi
sukupuolittuneet ilmaisut neutraaleihin. He saivat naispuolisten

hakijoiden maaran kasvamaan keskimaarin 32 %.
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7.2 VERKOSTOJEN LAAJENTAMINEN

Monimuotoisuuteen pyrkivin yrityksen kannattaa laajentaa tyopaikkailmoituksen ja-
kelukanavia. Jos yrityksen tyOyhteis6 on yhdenmmukainen esimerkiksi henkil6ston
iin, sukupuolen ja muiden taustojen puolesta, voi monipuolisempia tythakijoita ta-
voittaa esimerkiksi jirjestdjen, oppilaitosten, sosiaalisen median kanavien ja erilais-
ten kielellisten, kulttuuristen tai uskonnollisten yhteistjen tai jiarjestojen kautta. Usein
tieto avoimesta tyOpaikasta kulkee epivirallisia kanavia pitkin, ja siksi tyopaikkailmoi-
tusta kannattaakin levittdi erilaisten jakelukanavien avulla sekd esimerkiksi sosiaa-
lisessa mediassa. Yhteistyo erilaisten verkostojen kanssa kannattaa aloittaa jo ennen
yksittdisti rekrytointia.

Monimuotoisuus tyoelamassa

YhteisoOt
Habiba Ali

Linkki videoon.
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7.3 MONIMUOTOISEN REKRYTOINNIN
ESTEET

Ennakkoluulot liittyvit stereotypioihin, joita ihmisilld on toisia ihmisid kohtaan. Vie-
raskielisiin liittyviat ennakkoluulot voivat olla esteeni tyomarkkinoille passyssi. Tyon-
antajalla tai rekrytoivalla taholla saattaa olla joko tiedostettuja tai tiedostamattomia
ennakkoluuloja ja ennakkokéisityksid, jotka vaikuttavat arvioon tyonhakijasta. Euroo-
pan unionin maissa tutkittiin (2018), kuinka Afrikasta EU-maihin tulleet kokevat ra-
sismia. Tutkimukseen haastateltiin 5 803 ihmisté. Rasistista ahdistelua - kuten hyok-
kéivii eleitd, kommentointia ja uhkailua - kokevat eniten Suomessa oleskelevat afrik-
kalaiset. Afrikasta Suomeen muuttaneet kokevat syrjintdd asunnon ja tyopaikan han-
kinnassa seké arkielaméssid. Suomessa téllaista kohtelua tunsi kokeneensa 63 prosent-
tia vastaajista. Alin luku oli Maltan 20 prosenttia.

Monimuotoisuus tyoeladmassad

Lilan tumma suomalainen
Semahal Asenbrygg

Linkki videoon.
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Tiedostamattomat ennakkoasenteet ovat aivojen tapa prosessoida suuria maarii pai-
vittdistd informaatiota. Jotta pystyisimme tekeméin nopeita paitoksia, aivomme kate-
gorisoivat ja yleistdvit tietoa. Jokaisella meistd on tiedostamattomia uskomuksia,
joiden pohjalta jasenndmme maailmaa. Tdmi johtaa ihmisiin ja ryhmiin liittyviin
stereotypioihin ja sisdistettyihin kasityksiin ryhmisté tai ihmisistd. Tiedostamattomat
ennakkoasenteet vaikuttavat siihen, keitd rekrytoimme, keiden kanssa haluamme ty6s-
kennelld, kuinka johdamme, kuinka kommunikoimme ja minkéilaisia tuotteita suunnit-
telemme. Ne vaikuttavat objektiivisuuteen ja pdatoksentekoon, sekd heikentévit yksi-
16iden toimintamahdollisuuksia.

Taméntyyppinen ennakko-
luulo viittaa siihen, kuinka ihmiset todennékéisemmin tukevat tai uskovat jotakuta
omaan sosiaaliryvhméadnsid kuuluvaa kuin ulkopuolista. Suositaan samankaltaisia
ihmisi, joilla on samanlainen piirre tai ominaisuus kuin itsella. Yksilo pyrkii rek-
rytoimaan esimerkiksi samaa yliopistoa kiiyneen henkilon tai tai henkilon, joka on
kotoisin samalta paikkakunnalta. Tdmi usein sulkee pois vihemmistdtaustaiset
tyonhakijat, silldi samankaltaisuuden vetovoiman harha pyrkii poistamaan objek-
tiivisuuden kaikenlaisista valinta- tai palkkausprosesseista.

Kulttuurisen harhan
takia muita kulttuureja pidetdin epinormaaleina, syrjdisini tai eksoottisina yk-
sinkertaisesti vertaamalla niiti omaan kulttuuriin. TAméa harha, joka tunnetaan
myOs implisiittiseni sosiaalisena kognitiona, liittdd yksilon piirteet ja kiytoksen
suurempaan ihmisryhméin. Se luo asenteita ja ennakkoluuloja. Thmisilli on taipu-
mus ajatella, ettd he kuuluvat "parempaan” ryhmaéin, kun taas toinen ryhmaé koe-
taan keskenidn yhteniiseni ja omaa ryhmii huonompana.

Teemme sellaisia johtopdatoksid ihmisista, tilanteista ja jopa tie-
doista, jotka vahvistavat sitd, minki jo uskomme olevan totta. Kyseessi on eriin-
lainen "valikoiva ndk6é”: Ndemme vain sen, miki vahvistaa olemassa olevia usko-
muksiamme, ja jitimme huomiotta tai jopa unohdamme péinvastaisen tiedon.
Esimerkiksi jos rekrytoija jattda kutsumatta tyonhakijan haastatteluun, jonka nimi
ei kuulosta “suomalaiselta”.

Tama harha viittaa taipumukseen kayttaa
tietoja, jotka voimme nopeasti muistaa arvioidessamme jotain asiaa. Tilla tavalla
hy6dynndmme aikaisempaa tietoa, jonka voimme helpoimmin muistaa ja jitimme
huomiotta vaihtoehtoiset ratkaisut tai mielipiteet. Timéa haastaa rekrytoijaa, mikali
hénelli ei ole aikaisempaa tietoa monimuotoisuudesta.

Koska ennakkoasenteet vaikuttavat niin laajalti meihin yksil6ini, niiden tunnista-
minen on erittdin tirkedssad roolissa monimuotoisuuden ja inklusiivisuuden edisti-
misessi. Jokaisessa organisaatiossa tulisi pohtia, mitka erilaiset kiytidnnot ja proses-
sit voisivat tukea objektiivista padtoksentekoa.
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7.4 TYOSYRJINTA

Syrjinta ei saisi estdd kenenkéin tyollistymistd tai onnistumista ty0ssd. Syrjimétto-
myys kéintyy jokaisen tyonantajan, tydyhteison ja yksittdisen tyontekijan eduksi. Suo-
mella ei ole varaa hukata yhdenkiin osaavan ja tyokykyisen tyontekijan tyopanosta.

Syrjintéd tarkastellaan yleensi vain yhdestd ndkokulmasta, mutta ihminen voi joutua
syrjityksi usean eri ominaisuutensa vuoksi, eli kohdata moniperusteista syrjintda. Sa-
maan etniseen ryhméan kuuluvalla naisella ja miehelld etniseen taustaan perustuvat
syrjintdkokemukset voivat poiketa toisistaan esimerkiksi sukupuolen tai ifin vuoksi.
Suomessa varsinkin etnisiin tai rodullistettuihin vihemmist6ihin kuuluvat pojat tai
miehet (27,5 %) raportoivat tulleensa poliisin pysidyttdmiksi huomattavasti useammin,
kuin tytot tai naiset (8,7 %) (Keskinen et al. 2018).

Moniperusteinen syrjinta

Euroopan Unionin perusoikeusviraston tutkimuksen mukaan 31 prosenttia huivia tai
kasvohuntua kiyttdvistd musliminaisista oli kokenut syrjintdi etnisen tai maahan-
muuttajataustansa vuoksi edeltineen vuoden aikana. Yleisesti uskonnollista tai perin-
teistd vaatetusta kiyttivistd musliminaisista 27 prosenttia oli kokenut syrjintda etni-
sen tai maahanmuuttajataustansa vuoksi (EU-MIDIS I1, 2017).

Muista!

+ Suomen perustuslakiin on kirjattu yhdenvertaisuuden periaate,
eli syrjinnan kielto ja ihmisten yhdenvertaisuus lain edessa.

Yhdenvertaisuuslaki maarittelee mika on syrjintaa. Laki kieltaa

syrjinnan mm. alkuperan, kansalaisuuden tai kielen perusteella.

Suomen valtio on allekirjoittanut YK:n kaikkinaisen rotusyrjinnan
poistamista koskevan kansainvalisen yleissopimuksen vuonna
1970.
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7.5 INKLUSIIVINEN HAKUPROSESSI

Pelkistidin tyonantajakuvaan, tyopaikkailmoitukseen tai hakijoiden anonymiteettiin
panostaminen ei riitd, vaan koko hakuprosessin tulisi olla inklusiivinen. On tirkeia
suunnitella ja kehittda kriteerit, joiden perusteella uusia tyontekijoitd rekrytoidaan.
Tahattomia syrjivid elementteji Kkriteereissd voivat olla esimerkiksi kielitaitovaati-
mukset, joille ei ole todellisia perusteita ty0ssi suoriutumisen kannalta. Rekrytoinnis-
sa voidaan hyodyntdd myo6s positiivista erityiskohtelua. Jo ty6paikkailmoitusta teh-
dessé voi pohtia, kiytetdanko positiivista erityiskohtelua tilanteessa, jossa tarjolla on
kaksi tasavertaista hakijaa. Positiivisella erityiskohtelulla tarkoitetaan sité, etta rekry-
toinnissa voidaan antaa etusijalle hakijalle, joka on muita epidedullisemmassa tai hei-
kommassa asemassa.

Tyopaikkahaastattelun merkitys rekrytoinnissa on suuri, silli haastattelijat tekevit
ehdotukset siitd, kenet palkataan. Haastattelijoilla olisi hyvi olla erilaiset taustat, silla
haastattelutilanteessa suositaan herkisti itsensi kaltaisia hakijoita. Usein haastatteli-
jan kaltaisen hakijan koetaan suoriutuneen parhaiten haastattelusta. Standardoitu
haastattelumalli voi vihentidd ennakkoluuloja, puolueellisuutta ja rasismia haastatte-
lutilanteessa. Monimuotoisuus on tirkedd huomioida myos haastattelukysymyksissa.
Haastatteluprosessin on oltava mahdollisimman ldpinikyvi. Haastattelupaneelilla on
oltava selked tieto prosessista ja yrityksen tavoitteista monimuotoisuuden edisti-
miseksi. On darimmadisen tiarkeda myos kouluttaa rekrytoijia ja haastattelijoita syrji-
méittomyydests, ennakkoluuloista sekid yhdenvertaisuudesta.

Osana rekrytointiprosesseja tyopaikkoilla saatetaan hyodyntida testejd, kuten
psykologisia testejd ja ennakkotehtédvid, kuten videoita. Tutkimuksissa on todettu
(Bezrukova yms 2016), johtajien kiertdvin timainkaltaisten testien tuloksia, silld he
haluavat vapaat kidet paittiessiin, kenet he voivat palkata. Tutkimuksessa todettiin
testeja jarjestdvien yritysten edustajien negatiiviset asenteet vaikuttivat nikyvien
vihemmistdjen edustajen testituloksiin ja johtivat testid tekevian hakijan huonompaan
suoritukseen. On saatettu myos virheellisesti tai asenteellisesti raportoida, etti tes-
teissd ei ole 16ytynyt sopivaa ehdokasta, mutta painottaessaan tiettyjd testin osia
johtajat voivat tehdi oman tulkintansa testituloksista. Yrityksissé, joilla on kirjallisia
tyohonottokokeita, on havaittu monimuotoisuusasteen laskeneen viiden vuoden aika-
na. Esimiesten on todettu kiertivin arviointikriteerejia esimerkiksi arvioimalla
jokaisen henkilon samanarvoisena. Tutkimukset (Bezrukova yms, 2016) osoittavat, ettd
arviointikriteerit ja niiden luokittelu eivit lisid monimuotoisuutta, vaan naisten osuus
johtajissa niitd kayttavissi yrityksissi on itse asiassa hieman laskenut viiden vuoden
aikana. Lisiksi tyohonottovaiheessa pidetyt testit ovat harvoin yhdenvertaisia tai tasa-
arvoisia, silli niihin liittyy ennakkoasenteita.
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7.6 ANONYYMI REKRYTOINTI

Anonyymi rekrytointi on saanut paljon huomiota osakseen Suomessa, ja se voi kan-
nustaa vihemmistojen edustajia hakemaan tyopaikkaa (Behaghel, 2014). Kyseessi ei
kuitenkaan ole ihmekeino, joka voisi ratkaista kaikki tyopaikan monimuotoisuuden ja
yhdenvertaisuuden edistimisen ongelmat rekrytoinnissa.

Etnistd vihemmistda edustavilla hakijoilla oli vain lievasti suurempi mahdollisuus
saada kutsu ensimmaéiseen haastatteluun (8 %) kuin ilman anonyymin rekrytoinnin
kayttoa (7,1 %) (Diversity at work, 2020).

Enemmiston edustajien mahdollisuus péaistd tyopaikkahaastatteluun kasvaa, kun
taas vihemmistdjen mahdollisuus pdisti haastatteluun vihenee merkittavisti. Ero
on 10 % (Behaghel, 2014).

Etnistd vihemmist6ad edustavien hakijoiden todennikoisyys tulla palkkautuksi teh-
tavaan kasvoi vain vihdn enemman (2,4 %) verrattuna siihen, ettd anonyymii rekry-
tointia ei kiytetty (1,1 %) (Diversity at work, 2020).

Anonyymi rekrytointi toimii parhaiten valkoisille naisille; heilld on parempi mah-
dollisuus saada tyopaikka tyopaikkahaastattelun jilkeen, verrattuna valkoisiin mie-
hiin tai vihemmist6ihin (Aslund ja Skans, 2012; OECD, 2020).

Ranskalainen tutkimus tarkasteli 1000 yritysté ja osoitti, ettd heikommassa asemassa
olevien vihemmist6jen mahdollisuudet saada tyopaikka vihenivit 10 — 14 %, kun kiy-
tettiin anonyymia rekrytointia verrattuna tilanteeseen, jossa anonyymia rekrytointia ei
kaytetty (Behaghel, 2014; OECD, 2020). Tdméa johtuu siitd, ettd vaikka anonyymia
rekrytointia kiytettéisiin, eivit haastattelutilanteet siltikdin ole syrjimattomia. Ano-
nyymi rekrytointi on tapa poistaa tiedostamaton harha alkuperiisessa paperivalinnas-
sa, mutta on hyvin vihin toité, joissa joku valitaan puhtaasti kirjallisen hakemuksen
perusteella ilman haastattelua. Loppujen lopuksi ihmiset tekevit paiatokset siitd, kuka
tyopaikan saa ja ihmisten ennakkoluulot ovat tiedostamattomia, eikd niitd haluta tai
osata tunnistaa eikid tunnustaa. Suomessa tehty tutkimus (Ahmad, 2019), jossa hyo-
dynnettiin samanlaisia hakemuksia erilaisilla vihemmistdjen nimill4, toi ennakko-
luulot ja stereotypiat esille. Se osoitti etnisen hierarkian rekrytoinnissa: ensin kutsu-
taan haastatteluun suomalaiset, sen jdlkeen muut ldnsimaalaiset ja viimeiseksi ne, joi-
den nimelli ei ole eurooppalaisia juuria.

Lisdidntynyt monimuotoisuus tyopaikalla voi vihentdi ennakkoluuloja, mutta samalla
se voi tuottaa viiran turvallisuuden tunteen rekrytoidulle tyontekijille. Vihemmisto-
taustainen uusi tyontekiji voi kokea psykologista turvattomuutta, mikéali yrityksessi,
joka kidyttda anononyymia rekrytointia ei hyddynnetd muita inklusiivisuutta edistivii
toimenpiteiti. Anonyymi rekrytointi toimii monimuotoisuutta edistavisti vain osit-
tain, ja yleensi vain alussa. Anonyymilla rekrytoinnilla on todettu olevan negatiivisia
vaikutuksia kolmen vuoden jilkeen, jos muita monimuotoisuuden edistdmisen keino-
jaeiole otettu kiytt66n samanaikaisesti.
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MONIMUOTOISEN TYO-
ELAMAN PERUSTARPEET

Tyontekijoiden perustarpeet ovat samankaltaisia kaikissa edelldkévijayrityksissa riip-
pumatta siitd onko henkil6sté monimuotoista vai ei. Perustarpeiden merkitys kuiten-
kin kasvaa, mitd monimuotoisempi tydyhteis6 on. Hyvinvointi lisdd monimuotoisen
henkil6ston motivaatiota ja sen kykya tuottaa tulosta.

Ihminen toimii paremmin, kun ty6 itsessidiin tuottaa onnistumisen kokemuksia ja on
mielekasti. Tamén taustalla on itseohjautuvuusteoria (Deci ja Ryan, 2000), jonka mu-
kaan ihminen on luonnostaan aktiivinen, motivoituva ja itsefifin ohjaava. Ihminen ha-
luaa toteuttaa itsedisin ja valita itse omat pddméairins4, jolloin hiinelld on sisdinen moti-
vaatio tehda tyotaan.

eli omaehtoisuuden kokemus
eli pystyvyyden kokemus
eli yhteenkuuluvuuden kokemus

Niissad on kyse tyOyhteison olosuhteista ja tydssi annetusta tuesta, joita ihminen tar-
vitsee kukoistaakseen. Etenkin asiantuntijaty6 seki palveluala edellyttavit itseohjau-
tuvuutta ja proaktiivista asennetta. Samoin kasvualoilla ollaan siirtyméssi pois hier-
arkkisista ja autoritaarisista rakenteista. Yritysten pitia kehittyd yhda dynaamisemmiksi,
ketterimmiksi ja verkostomaisemmiksi, jotta ne parjaavit globaaleilla markkinoilla.

Yritykset, joissa tydeldmin perustarpeet toteutuvat, ovat kuin magneetteja. Ne hou-
kuttelevat eri taustaisia ihmisié ja usein my0s onnistuvat sitouttamaan henkilostonsa.
Tyontekijat hakeutuvat olosuhteisiin sekd tyoyhteisoihin, joissa ty6elamén perustar-
peet tulevat tyydytetyiksi. Ihmiset motivoituvat ja energisoituvat, kun naméa kolme pe-
rustarvetta toteutuvat. Jos sen sijaan perustarpeet eivit tule kohdatuiksi tai taytetyiksi,
tutkimusten mukaan ihmisen motivaatio ja hyvinvointi laskevat (Busque-Carrier,
Ratelle & Le Corff, 2021).
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8.1 AUTONOMIAN TUKEMINEN

Vaikka olemmekin yhteis6llisid olentoja, kaipaamme my6s mahdollisuutta omaehtoi-
suuteen ja valinnanvapauteen. Oma toiminta pitéisi saada itse organisoida, jolloin se
tuntuu koherentilta ja merkitykselliselti. Antamalla tyontekijoille enemmaén auto-
nomiaa ja riittdviasti omaa piaitosvaltaa, syntyy sisdistd motivaatiota. Esimerkiksi
koronapandemian aikainen etityo on osoittanut, kuinka ihmiset ovat sitoutuneita tyo-
honsé, vaikka he saavatkin itse paittaa etiityoskentelypaikastaan ja -tavoistaan. Thmi-

nen ei yleensa kaipaa liikaa ulkoapéin tulevaa ohjausta, keppeja tai porkkanaa, eika
varsinkaan mikromanagerointia.

Yritysten tulisi uskoa ja luottaa henkilost6onsd antamalla heille tilaa tehd4 tyonsa itse
katsomallaan tavalla. Tam4 tarkoittaa turhan kontrollin purkamista, jolloin jokaiselle
tyontekijille annetaan vapaus tehdi toiminnassaan itsendisia paatoksia.

Kun henkilostd on monimuotoista, yhdenvertaisen autonomian tarjoaminen tyonte-
kijoille vaatii johtajalta ja esihenkil6iltd luottamusta ja avointa kommunikaatiota.
Tyotehtivien pitda olla selkeiti. Joissakin kulttuureissa ei ehki olla totuttu itseohjau-
tuvuuteen, vaan siihen, ettd johto sanelee asiat. Mentorointia ja koulutusmahdolli-
suuksia voi tarjota autonomian tueksi.

Tyo6kulttuuri on ollut jatkuvan muutoksen alla.
Nykydan tybéorganisaatioissa saadaan parhaat
tulokset, jos tyontekijoille annetaan enemman tilaa
toimia omalla tavallaan. Tyontekijalle on tarkeaa
tiedostaa olevansa osa jotain positiivista ja
merkityksellista suurempaa kokonaisuutta.

Christian Thibault, yrityskonsultti
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8.2 KYVYKKYYDEN KOKEMUS

Kompetenssin eli osaamisen ja kyvykkyyden tunnistamisessa ja tunnustamisessa on
kyse siitd, ettd tyontekija kokee tulleensa kuulluksi ja nihdyksi. Tyontekija kokee, etti
hinelld on toimijuutta sekd mahdollisuuksia toteuttaa, ilmaista ja kehittda itsedan.
Tyontekija kokee olevansa kykeneva suorittamaan tyotidéan ja saavansa asioita aikaisek-
si. Tyonantaja voi tukea tyontekijan kyvykkyyden kokemusta esimerkiksi antamalla
niin positiivista kuin rakentavaa palautetta sekid osoittamalla arvostavansa tyontekijin
tyopanosta ja osaamista. Kun tyontekija kokee olevansa kykenevi suorittamaan tyo-
tdin, hin nauttii tyostdin ja hdnelld on hyva tydomotivaatio. Kaikki tdmaé heijastuu tyo-
hyvinvointiin positiivisesti.

Tyontekijan osaamista ja kompetenssia pitdd myos tukea esimerkiksi tarjoamalla mah-
dollisuuksia kouluttautua seké edetd uralla. Etnisesti, kielellisesti tai uskonnollisesti
erilaisten tyontekijoiden kyvykkyyden tunnetta voivat nakertaa liian vaikeat tai toi-
saalta liian helpot tyotehtévit. Joko he eivit saa tyOssdin tukea, eivit paise koulutuk-
seen, eivit voi edetd urallaan tai heidin kykyihinsé ei luoteta. Till6in hallinnan tunne
voi heikentyi ja tydomotivaatio kadota. Vihemmist6jen edustajien on todettu jattiavian
tyopaikkansa useammin juuri epidoikeudenmukaisen kohtelun vuoksi (Scott yms,
2017).

Jos ihminen ei saa ty6ssaan tukea,
ei padsee koulutuksiin, ei ole mahdollisuus
edetd omalla urallaan, niin silloin voi tapahtua niin,
etta tyomotivaatio katoaa.

Ilona Taimela, toimitusjohtaja, konsultti
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8.3 YHTEISOLLISYYDEN TUNNE

Kolmas sisdisen motivaation ldhde tulee ihmisen tarpeesta olla yhteydessi toisiin ih-
misiin. Haluamme olla osa yhteis6i, kuulua joukkoon ja tulla aidosti kohdatuiksi. Ndin
ollen ty6hyvinvointi ja tydmotivaatio liittyvit tyopaikan yhteisollisyyteen. Kun tyonte-
kija kokee, ettd hinesta vilitetdin, hinen tyohyvinvointinsa kasvaa. Kun tyontekija ko-
kee olevansa osa kannustavaa ja turvallista tyoyhteis64, hinen tyomotivaationsa on
parhaimmillaan.

Tyonantaja voi erilaisilla toimenpiteilld ja viesteilld tukea ja rakentaa yhteenkuulu-
vuuden tunnetta tyOyhteisossa. Tilloin tyontekija kokee, ettd hinet niahdain, ja etta
hinen tyonsd on merkityksellistd. Monimuotoisesta tyOyhteisostd on tirkedi luoda
psykologisesti turvallinen paikka, jossa ei esiinny ulkopuolisuuden tunnetta, pelkoa tai
kumulatiivista stressid aiheuttavaa syrjintia eika rasismia. Ennakkoluulojen karsimi-
nen ja inklusiivisten toimintatapojen kehittiminen ovat darimmaéisen tarkeits, jotta
vihemmistotaustainen tyontekija pysyy yrityksessa.

Saksassa usein edistetdidn yhteisollisyyttd ja monimuotoisuutta osoittamalla uudet
tyontekijit ja nuoret johtajat harjoittelemaan vuorottellemalla organisaation eri osas-
toilla, jolloin tapahtuu ristiinkoulutusta. TAma antaa tuleville tyontekijoille ja esimie-
hille mahdollisuuden kokeilla erilaisia tehtivié ja syventdda ymmarrystdin koko organi-
saatiosta. Samalla se my0s tutustuttaa seki osastopiillikot ettd esimiesharjoittelijat
laajemmalle joukolle ihmisid. TAm4 my6s rakentaa mentorointikulttuuria organisaati-
ossa.

Tutkimus (Dobbin & Kalev, 2018) on osoittanut, ettd koulutuksella on myonteinen vai-
kutus monimuotoisuuden lisddntymiseen yrityksen johdossa. Valkoisten naisten, mus-
tien miesten ja mustien naisten osuus johtajissa on kasvanut jopa 7 prosenttia niissa
yrityksissd. Konsulttiyritys Deloitessa, jossa on vuosien saatossa tuettu tydyhteisdjen
inklusiivisuutta ja monimuotoisuutta, on havaittu toimenpiteiden toimivuus yli 50 or-
ganisaatiossa yli miljoonan tyontekijin kanssa ympéri maailmaa. Deloitella on kan-
nustettu keskijohdon altistamista erilaisille roolimalleille ja kokemuksille monipuoli-
sissa tiimeissé organisaation sisédlld seki jopa tilanteita, joissa keskijohto on itse jadnyt
vihemmiston asemaan. Taménkaltaiset toimintatavat auttavat johtajia samaistumaan

yhteisollisyyden syntymista ja inkluusiota (Bourke, 2018).
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YHTEISOLLISYYDEN
RAKENTAMINEN

Tyontekijit tuntevat ja ymmartavit tydyhteison inklusiivisuuden kahdella eri tasolla:
henkilokohtaisen kokemuksen ja yrityskuvaan liittyvien ennakkokasitystensi kautta.
Inklusiivisuuden tunteeseen vaikuttavat tyotekijan vuorovaikutus johdon ja esihenki-
l6iden kanssa sekd yhteys yrityksen toimintatapoihin ja sdintoihin. Inklusiivisessa
tyOyhteistssd jokainen tuntee olevansa hyviksytty ja osa joukkoa. Inkluusiota koetaan,
kun tyontekija uskoo, ettd muut arvostavat hinen ainutlaatuisuuttaan ja aitoa itseéén,
mutta samalla hin kokee yhteenkuuluvuutta tyoyhteis6onsa (Bourke, 2017).

Organisaatiokulttuuri voidaan luoda yrityksen tavoitteiden mukaisesti, eiki sen tarvit-
se perustua hierarkkisuuteen. TyOyhteis6ssd voidaan nimeti tietyt henkil6t, joiden
tehtiva on varmistaa, ettei kukaan jai ulkopuolelle.

Keviailld 2021 Harvard Business Review laati kyselyn tyopaikkakulttuureista, ja kyse-
lyyn vastasi kaikkiaan yli 19 000 henkil6i. Kyselyn tuloksena saatiin kattavampaa ym-
marrysté siitd, minkilaiset asiat yhdistavit inklusiivisia tydpaikkoja.

kannustavat oppimaan uutta
ovat joustavia

ovat avoimia

ovat kokeilunhaluisia

Yhteisollisuuden rakentaminen on didrimmaisen tarkeii, jos halutaan edistai tyopai-
kan inklusiivisuutta. Yhteisollisyyden rakentaminen perustuu avoimuuteen, vastavuo-
roiseen toisen kunnioittamiseen ja huomoon ottamiseen, sekd luottamukseen. Ko-
keileminen on mahdollista vain, jos yrityksessd on avoin ilmapiiri, joka sallii virheet ja
kannustaa oppimaan. Lisdksi yritysten kannattaa panostaa sellaisen organisaa-
tiokulttuurin kehittdmiseen, jossa on tervetullutta vaihtaa erilaisia nikemyksii, ideoita
ja ajatuksia, sekd kohdata uusia haasteita rakentavasti ja yhteisollisesti. Avoimuus ja
lapindkyvyys my0Os parhaiten mahdollistavat luovan ajattelun ja tuotekehityksen.
Yhteisollisyyttd rakennettaessa on muistettava luoda yhdenvertaiset mahdollisuudet
koulutukseen sekd uralla etenemiseen ja rakentaa tasavertainen palkitsemisjar-
jestelma.
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Esimerkkeja tyopaikalla esiintyvistd mikroaggressioista:

Oletetaan etté ei-valkoinen tyontekiji on siivooja

Kehutaan tummaihoisen tai etnisesti erottuvan henkilon hyvii suomenkielentaitoa,
vaikka henkil6 puhuu sujuvasti suomea

Oletetaan etti ei-valkoinen tyOntekiji ei ole asiantuntija

Oletetaan, etti tiedetddn mistd henkil® pitdi tai ei pid4, tai missda hdn on hyvi ja
huono, hinen ihonvirinsa tai etnisyytensi perusteella

Esitetdin tunkeilevia kysymyksid henkilon alkuperista

Eiopetella nimen lausumista, vaan véltelldén sen kdyttdmisti ja keksitain
esimerkiksi lempinimi

Korostetaan, ettd tunnetaan samaa taustaa olevia henkil6ita

Keskusteluissa keskitytidan jatkuvasti henkilon taustaan vaikka se tapahtuisikin
positiiviseen savyyn

Omien tiedostamattomien ennakkoluulojen tunnistaminen on todella tirkeai luotaessa
psykologisesti turvallista ympdiristod kaikille tyontekijoille. On hyvd pohtia ja
tarkastella siitd, misti tietyt oletukset kumpuavat. Avoin ja turvallinen keskustelu seka
palautteen anto ja vastaanottaminen ovat tarkeiti. Jos huomaa mikroaggression jonkun
muun toimesta, voi ystavillisesti esimerkiksi mainita, ettd ei ymmairtinyt vitsia tai
tiedustella miki sai henkilén kysymién tai sanomaan juuri noin.

from

Monimuotoisuus tyoelamassa

Mikroaggressiot

Habiba Ali

Linkki videoon.
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9.1 PSYKOLOGINEN TURVALLISUUS

Psykologinen turvallisuus mahdollistaa inklusiivisemman tyokulttuurin rakentami-
sen. Vuonna 2015 teknologiajitti Google selvitti mikd on olennaisinta menestyvissi
tiimeissa. TArkeimmaksi osaksi tiimien menestymisti nousi psykologinen turvallisuus.
Psykologinen turvallisuus edistii osallisuuden tunnetta, uusien ideoiden vastaanotta-
mista ja kaikkien dinien oikeudenmukaista kuulumista. Psykologisesta turvallisuudes-
ta tai turvattomuuden tunteesta voi olla joskus hankalaa keskustella, mutta epdmuka-
vienkin keskustelujen kidyminen on monimuotoisuus- ja yhdenvertaisuusasioiden
edistdmisessi tarpeellista.

Anna tilaa oppimiselle ja virheille

Anna tilaa vaikeille keskusteluille

Anna tilaa eri dénille ja ideoille

Ali vihittele tai syyta

Kannusta riskien ottoon

Kannusta avun pyytimiseen

Arvosta jokaisen yksilollisyytti ja osaamista
Arvosta jokaisen panostusta

Mikroaggressio on syrjiva teko, puhe, kommentti tai asetelma joka usein tiedostamatta
jatahattomasti pitaa sisillidn ennakkoluulon yksilda tai ryhmia kohtaan. Mikroaggres-
siot vaikuttavat tydympéiriston psykologiseen turvallisuuteen. Organisaatiokulttuu-
rissa ja tydeldmassi mikroaggressiot voivat aiheuttaa tydyhteisoon kuulumattomuuden
tunnetta, heikentii tyontekijan tyotyytyviisyytti seki aiheuttaa stressii ja ahdistunei-
suutta. Siksi on tirkei4, ettd organisaatio pystyy ymmartidmaién ja tunnistamaan mik-
roaggressioiden eriilmenemismuodot.

Mikroaggressiot juontavat juurensa tiedostamattomista uskomuksista yksilén tai ryh-
maén piirteisti. Ne ylldpitavit stereotypioita ja niitd voi olla vaikeampi huomata ja tun-
nistaa syrjiviksi. Toiminnan taustalla voi olla hyvi tahto ja pyrkimys. Mikroaggressiot
ovat arkipiiviista rasismia, hienovaraisia toistuvia kohtaamisia, joissa tehddin oletuk-
sia henkilostad hanen oletetun taustansa perusteella. Mikroaggressiot ovat kumulatiivi-
sesti stressaavia ja haitallisia juuri niiden toistuvuuden takia. Ne muistuttavat ulkopuo-
lisuudesta ja siitd, ettid henkil6 ei mahdu tiettyihin normeihin. Mikroaggressio voi olla
esimerkiksi paheksuva katse, katsekontaktin vilttiminen tai viattomaksi tai ystidvil-
liseksi tarkoitettu kommentti, jonka kohde kokee joko ahdistavaksi tai toiseuttavaksi.
Se voi my6s olla positiiviseksi tarkoitettu kommentti, joka kuitenkin samalla muistut-
taa henkil6d timén omasta ulkopuolisuudesta.
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9.2 TOIMIVA VUOROVAIKUTUS

TybyhteisOssi toimivan vuorovaikutuksen rakentaminen on erittdin tarkeia yhteisolli-
syyden kehittdmiseksi ja inklusiivisuuden edistdmiseksi. Vuorovaikutus on toimivaa
silloin, kun se on avointa. Lisdksi toimiva vuorovaikutus piirtyy tyontekijoille tunte-
muksena siitd, ettd muilla on kiinnostus ja halu ymmaértia heita. Vuorovaikutus tuntuu
merkitykselliselti eikid pinnalliselta. Aito halu tutustua toisiinsa myos lieventdd mah-
dollista kitkaa ty6yhteisossa.

Yritykselle yhteisollisyyden ja toimivan vuorovaikutuksen luominen ja mahdollistami-
nen tuo myos muuta hyoty4, silla tieto myos siirtyy paremmin tyontekijoiden vililld ja
tiimity0 sujuu paremmin ja ketterammin.

Organisaatioissa on panostettava toimivaan vuorovaikutukseen, inklusiiviseen viestin-
tadn ja avoimuuteen. TyOyhteisoissa tulisi luoda tilanteita, joissa tyontekijat voivat tu-
tustua toisiinsa. Vuorovaikutukseen uusien tyontekijéiden kanssa on rohkaistava, var-
sinkin jos ja kun he ovat muualta muuttaneita tai vihemmistotaustaisia. Toimiva
vuorovaikutus voi hdlventid ennakkoluuloja ja luoda inklusiivisuutta. Liheiset suhteet
kollegoihin lisdivit myo6s keskinéistd luottamusta ja kunnioitusta.

Yhi useampaan yritykseen on viime aikoina perustettu verkostoja tai tyoryhmia kisit-
telemain monimuotoisuus- ja inkluusiokysymyksid. Ryhmissa voi olla yrityksen johtoa
seka aliedustettujen ryhmien edustajia. Nama tyoryhmit raportoivat monimuotoi-
suuden tasosta, tunnistavat siihen liittyvid ongelmia ja esittdvit parannusehdotuksia.
Tillaisten ryhmien olemassaolo on tutkimusten mukaan lisdnnyt organisaatioidenn
yhteiskuntavastuun tasoa ja kannustanut eri vihemmistdjen oikeuksien kehittdmiseen.
Yritysten henkilosté on tutkituissa organisaatioissa monimuotoistunut viiden vuoden
aikana 9-30 prosenttia. Monimuotoisuutta seuraavan ryhmén perustamisen voidaan

katsoa olevan tehokas keino lisdtd monimuotoisuutta tyopaikoilla. (Bezrukova yms,
2016).
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9.3 MONIMUOTOISET TIIMIT

Monissa tyoyhteisoissi tyoskennelldin tiimeissi. Juuri tiimityoskentelyssd monimuo-
toisuus voi olla suuri voimavara. Tutkimusten (Bourke, 2018) mukaan monimuotoiset
tiimit ovat tuottavampia kuin homogeeniset tiimit, ja eri taustoista tulevat ihmiset tuo-
vat uusia ideoita ja erilaisia ndkokulmia toimintaan. Jotta uusi tyontekiji sopeutuisi
osaksi tiimid, on varmistettava, etti tiimin toimintatapa, tavoitteet ja sisdinen kulttuuri
ovat selkeitd uudelle tyontekijidlle. Monimuotoisissa tiimeissi on tirkeid, ettd niiden
toimintatavat tukevat monimuotoisuutta. Tiimin jisenii on hyvi osallistaa ja aktivoida
uusien tiimildisten perehdyttidmiseen. Tiimin sisilli on hyvi sopia selkeisti ja yhteisis-
té tavoitteista seki vastuista.

On tirked arvostaa tiimin yhteisollisyyttd ja tuntemusta yhteisesti menestyksesta
yksiloiden menestymisen sijaan. Avoin kommunikaatiokulttuuri ja psykologinen
turvallisuus auttavat tiimityoskentelyssd. TyOnantajan tulee tukea ja palkita pyrki-
myksii monimuotoisuuden ja osallisuuden parantamiseksi tiimeissid. Monet yritykset
epidonnistuvat, koska tiimin jisenet tuntevat itsensd ulkopuolisiksi tai kokevat, ettei
heidén osaamistaan arvosteta tai ettei heitd kuunnella. Ty6énantajan on pyydettivi
palautetta ja selvennettivi, ettd kysymykset ovat aina tervetulleita sekid tyonantajalle
ettd tiimin jésenille (Taylor, 2018). Tiiminvetdjii on tuettava, jotta he oppivat
paremmin kuuntelemaan tiiminsi jisenid, arvostamaan erilaisuutta ja tukemaan
monimuotoisuutta.

Yhdysvaltain armeijassa tutkittiin taisteluyksikoité, joissa oli ndkyviin vihemmistoi-
hin kuuluvia henkil6itd (US Army Center of Military History, n.d). Niiden yksikéiden
valkoisilla jisenilld havaittiin olevan paljon vihemmin ennakkoluuloja ja suurempi
ha-lukkuus ty6skennelli etnisten vihemmistgjen kanssa kuin valkoisilla tyontekijoilla
keskimiirin. Itseohjautuminen ja yhdessi tekeminen tasa-arvoisin ehdoin yhteisen
padmaéairin eteen sai heididt ndkeméiin toisensa kykyjensa perusteella etnisten tai kult-
tuuristen piirteiden sijaan. Muissakin organisaatioissa tydoryhmien itseohjautuvuus on
hieman kasvattanut (3-6 %) nikyvien vihemmistdjen ja naisten osuutta johdossa vii-
den seurantavuoden aikana (Bezrukova yms, 2016).

Monimuotoiset tiimit yksinkertaisesti
parjaavat paremmin kuin homogeeniset tiimit.

Sami Itani, tydelamaprofessori, Aalto-yliopisto
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9.4 INKLUSIIVISET KOKOUKSET

Monimuotoisissa tydyhteisissd on my6s huomioitava inklusiiviset kokouskiytinteet.
Vihemmistoryhmiin kuuluvat jaivit usein hiljaisemmiksi kokouksissa ja heitd toden-
nikdisemmin myos keskeytetdin useammin kuin muita. Vihemmistéryhmien miehet
tuntevat samoin. Mikili tyonantaja ei ratkaise tdtd ongelmaa, naiset ja vihemmistot
jaavat ulkopuolelle, ja yritykselle tirkeit luovuus seki innovatiivisuus jaavit toteutu-
matta (Heath ja Wensil, 2019).

Tarkista kutsulista: onko mukana ihmisié, jotka edustavat erilaisia kulttuurisia nike-
myksii?

Laheté esityslista etukdteen. Ndin myos niiden tyontekijoiden, joilla on heikompi
kielitaito, on helpompi seurata kokousta.

Tervehdi jokaista kokoukseen osallistuvaa lampimaésti nimelt4, jolloin kaikki tunte-
vat olonsa tervetulleiksi. Opettele vieraiden nimien lausuminen.

IImoita kokouksen perussdénnot etukiteen ja varmista, etti ne edistavit nimeno-
maan osallisuutta ja yhdenvertaisuutta.

Vilitd ja helpota: seuraa, kuka puhuu ja kuka ei. Osoita nollatoleranssi keskeytyksil-
le, syrjinnélle ja rasismille. Estéd ketdén hallitsemasta tai hairitsemista keskustelua.
Pysy mukana keskustelussa alusta loppuun.

Seuraa keskustelua, joka jatkuu epévirallisesti kokouksen jilkeen. Kiiti osallistujia
kokoukseen osallistumisesta ja pyyda palautetta.

Koronapandemia on tuonut melkein jokaiselle tyopaikalle virtuaaliset kokoukset. Ne
voivat aiheuttaa lisdhaasteita monimuotoisilla tyopaikoilla, silla maahan muuttaneilla
voi olla useita vaikeuksia liittyen virtuaalisiin kokouksiin. Ndiden vaikeuksien ratkai-
semiseksi on laadittava omat ohjeet. Tavoitteet, roolit ja tarkoitus kannattaa méiritella
selkedsti ja niistd on hyva viestid avoimesti. Virtuaalisissa kokouksissa keskindinen
kunnioitus, luottamus ja avoimuus ehkiisevat kulttuurieroista johtuvia ongelmia.
Syvempien suhteiden luomiseksi ja tiiviimman tiimin rakentamiseksi tulisi luoda rento
ja epévirallisempi keskustelukulttuuri seki antaa tilaa luovuudelle. Esihenkil6iden on
osallistuttava niihin keskusteluihin voidakseen kiinnittda erityisti huomiota hiljaa
pysyviin henkil6ihin. Virtuaalikokouksissa juuri introverteilla voi olla enemmén vai-
keuksia.
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Virtuaalisissa kokouksissa episuoraa viestintdi suosiville tiimin jisenille voisi antaa eri
kanavia ja mahdollisuuksia jakaa asiakirja tai valmis video etukéteen. Heilld voisi my0s
olla esimerkiksi mahdollisuus lihettdi ajatuksensa ja kommenttinsa kokouksen jilkeen.
Yrityksen verkkosivu tai intra voi esitelld tiimin jisenet, mikili he eivit vield tunne toisi-
aan. Kun ihmisten yhteenkuuluvuuden tunne kehittyy, he myos arvostavat enemmain
ryhméin monimuotoisuutta (Duberkke, 2018).

Erilaiset tekniset resurssit ja taidot.

Erilaiset tyotavat ja mahdollisuudet ty6skennelld kodistaan kisin.

Eri aikavyohykkeet (mikili tyoskennelldian kansainvilisissé tiimeissé)

Yksipuolinen viestintitapa ei sovi kaikkiin kulttuureihin, silld joissain kielissi ja kult-
tuureissa puhutaan enemmain samanaikaisesti.

Sanaton kehonkieli ei ole tukemassa ymmaértimista.

Termeja koskevat vairinkisitykset, silld voi olla vaikeampaa selventia tai varmistaa,
ettd kaikki ymmartaviat mista puhutaan.

Kun ja jos kameroita ei kiytet4, voi kielellisid vivahteita, kuten huumoria, olla mahdo-
tonta ymmartia.

Joissakin kulttuureissa voi olla erilaisia nikemyksid méiriajoista seki erilainen kési-
tys hierarkiasta, jolloin henkilo saattaa pidattiytyd puhumasta, jos esihenkild tai joh-
to on kokouksessa ldsné.

Heikko sitoutuminen tyon tavoitteisiin, koska virtuaalisesti ei saa samaa tukea ja oh-
jausta kuin kasvokkain.

Alhainen kontekstiviestinta.

Virtuaalisen tyoskentelykulttuuriin ja menetelméain perehtyneet hallitsevat kokouk-
sia ja toiset jiavit taka-alalle.

Ulkopuolisuuden tunne voi olla suurempi virtuaalisissa kokouksissa.
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O TYOPAIKALLA OPPIMINEN

Maahanmuuttajilla ei vilttaméttd ole samanlaista tietoa suomalaisesta tyoeldmaista
kuin valtaviaestoon kuuluvilla (Leinonen, Seikkula, Keskinen, 2020). Tamai johtuu siit4,
ettd hiljainen tieto siirtyy sukupolvelta toiselle tai on opittua lapsuudessa. Tall6in
valmiudet tydeldmiin eivit ole yhdenvertaiset. TyOssdoppiminen on ammatillista
kehittymisti, joka tapahtuu tyopaikalla ohjatusti ja tavoitteellisesti. Talloin voidaan
kehittia ammattitaitoa sekd tutustua tydeldméin kiytintoihin ja kirjoittamattomiin
sddntoihin tyopaikalla saaden samalla tukea.

Itsensi kehittdminen ei tapahdu yksin, vaan siihen tarvitaan yhteisollisyytta ja esimie-
hen seki kollegoiden tukea. Ndin my6s muut tyopaikalla voivat edesauttaa tyossdoppi-
mista. Ty6antaja voi tukea monimuotoisen henkiloston etenemisti urallaan tarjoamal-
la tyontekijélle erilaisia kursseja joko ammattitaidon kehittdmiseksi tai esimerkiksi
suomen tai ruotsin kielen opiskeluun. Usea (48 %) rekrytoinnista vastaava henkilo kat-
soo, ettd maahanmuuttajan suomen Kkielen taidon tulisi olla 1dhes didinkielen tasoista,
jotta han pirjiisi tyossddan (Lehmuskunnas yms, 2021). Namé ovat asioita, jotka kan-
nattaa nostaa esille ja tavoitteiksi myo6s kehitys- ja tavoitekeskusteluissa. Lisiksi kieltd
voi opetella samalla kun kehittdd omaa ammattitaitoaan tyopaikalla.

from

Monimuotoisuus tydeldamassa

Ty0Ossa oppiminen
Risto Santti

Linkki videoon.
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10.1 KAKSISUUNTAINEN PEREHDYTYS

Kaksisuuntaisella perehdyttdmiselld koulutetaan seké tyoyhteis64 ettid uutta tyonteki-
jaa. Kaksisuuntainen perehdyttdminen kannattaa, silli monimuotoisuuteen ja inklusii-
visuuteen panostavat yritykset menestyvit myos globaaleilla markkinoilla. Palauta
mieleen myds monimuotoisuuden hyoddyt, jotka esiteltiin tdssd oppaassa. Monimuotoi-
suus ilman osallisuuden edistiamisté ja henkiloston koulutukseen panostamista ei tuo
minkéinlaista hyotya yritykselle (Bourke, 2018).

Uuden tyontekijan perehdyttdminen voidaan toteuttaa mentorimallilla. Mentorit
ottavat aktiivisen roolin uusien tulijoiden tyéyhteisoon liittdmisessia. Mentori pereh-
dyttdd uuden tyontekijin piddasiassa yrityksen kaytdnteisiin, toimintatapoihin ja eri-
tyispiirteisiin. Tulosten sijaan uuden henkilon tyéuran alussa on korostettava oppimis-
ta. Tarvittaessa uusi tyontekija perehdytetddn suomalaisen ty6elimén yleisiin kaytin-
teisiin. Samalla mentori voi tarjota tuen sellaisissa kysymyksissi, joiden uusi tyontekija
kokee olevan haasteellisia. Mentori on tyontekijan tukihenkild. Kaksisuuntaisen suh-
teen pitkdkestoinen rakentaminen on tarkeéa.

Mentorointi vaatii luottamuksellisen suhteen kehittymistd. My6s mentori hyotyy siit4,
ettd saa koulutuksen ja tukea esihenkildiltién ja organisaatiolta. Johdon tai HR:n on
my0s kehitettdva riittdva perehdytysprosessien seuranta. Enemmistén edustajat tunte-
vat olonsa usein epivarmaksi tai epAmukavaksi, jos he joutuvat kisittelemiin maahan-
muuttaneiden tai rodullistettujen syrjintdd koskevia aiheita. Siksi heiddn nimeimi-
sensd mentoriksi rohkaisee heiti tutustumaan monimuotoisuuteen. Mentorointiohjel-
mat lisddvit organisaatioiden monimuotoisuuden tasoa jopa 10-24 prosentilla (Bezru-
kova yms, 2016).

Mentori voi olla my6s vihemmistotaustainen. TyOyhteisOssd saatetaan ajatella, ettd
toinen maahan muuttanut tai etnistd vihemmist6i edustava henkil6 ymmaértia parem-
min sopeutumisen haasteita ja osaa nédin ollen paremmin tukea ja selittdi asioita uudel-
le tyontekijille. Vertaistuen kisintdpuolena voi olla se, ettd tyOyhteisdssi olevien vies-
ton enemmistoa edustavien ei tarvitse panostaa uuden tulokkaan ymmaértimiseen tai
inklusiivisten toimintamuotojen kehittdmiseen. Vertaistuki ei voi siis olla ainoa inklu-
siivisuuden muoto.
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Ulkopuolisen asiantuntijan tarjoama koulutus tai sisdisesti toteutettu mentorointi
voivat auttaa tyontekijoitd, tiimeja ja esihenkiloitd kehittimaidn monimuotoisuus- ja
inklusiivisuustaitojaan. Koulutus voi tukea monimuotoisuuden johtamista ja sen edis-
tdmisti. Koulutus voi lisidksi auttaa syrjinnin tunnistamisessa, sithen puuttumisessa ja
yrityksen toimintaohjeiden laatimisessa. TyOyhteis6 on myos hyva kouluttaa vastaan-
ottamaan maahanmuuttaja tai muutoin etnisti, kielellista tai uskonnollista vihemmis-
tod edustava uusi tyontekija. Vapaaehtoinen monimuotoisuuskoulutus tuottaa par-
haimpia tuloksia; tutkimuksissa on todettu, ettd johtotason henkiléstén monimuo-
toisuus lisddntyy 9 prosentista jopa 13 prosenttiin (Bezrukova yms, 2016).

tyOstad ja murtaa tiedostamattomia ennakkoluuloja seki stereotypiota.

keskustella avoimemmin ja turvallisemmin erilaisuuden kohtaamisesta ja sen hyvik-
symisesta.

lisatd kulttuurista ymmairrysté ja niihin liittyvid haasteita ja tukemisen malleja.
kehittid monimuotoisuuden hallintaa ja keinoja edistd4 inkluusiota.

jarjestdd simulaatioita, kuinka asettua toisen asemaan ja ymmaért4i rasismin ja syr-
jinndn kokemuksia.

laatia yhdenvertaisuussuunnitelma ja jalkauttaa se osaksi yrityksen strategiaa ja toi-
mintaa

laajentaa ymmairrysti ja inklusiivisia toimintoja johtamisessa, rekrytoinnissa ja tyo-
hyvinvoinnissa.

tarjota malleja, tyokaluja ja mittareita monimuotoisuuden edistimiseen.

Organisaation monimuotoisuutta voidaan edistid my0s niin sanottu liittolaismallin
avulla. Microsoftilla mallia hyddynnetién, jotta organisaation koko henkil6sté saadaan
edistimididn monimuotoista ja osallistavaa tyOyhteista. Liittolainen on henkild, joka
tekee tarkoituksellisen paidtoksen ymmartis, tuntea empatiaa ja toimia toivottaessa
toisen puolesta. Kyse ei ole identiteetisti vaan pikemminkin elinikdisestid sitoutu-
misesta ja kdytdnnosti. Microsoftin liittolaismalli "Allyship” perustuu neurotieteisiin,
ja se auttaa ihmisid ymmaéartdmaén itsedin paremmin ja kannustaa heiti ottamaan vas-
tuuta henkilokohtaisesta oppimisestaan. Ohjelma on pakollinen, ja se tarjoaa maa-
ilmanlaajuisesti yli 160 000 tyontekijille yhteisen kielen ja ymmarryksen roolista, joka
jokaisella on osallistavan kulttuurin luomisessa. Timé on erityisen tirkeii seka globaa-
lille organisaatiolle etti vallitsevalle ajanjaksolle, jossa liittoutumisen merkityksesti on
monia tulkintoja laajemmassa yhteiskunnassa.

(Microsoftin Diversiteetti raportti, 2020)
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10.2 KIELITIETOISUUS

Rekrytointiongelmia kohdanneista yrityksistd 30 % on nimennyt riittdvén kielitaidon
seikaksi, jonka takia niiden on vaikea 16ytda riittavisti tyovoimaa (Peltonen, 2021).
Moni tyonantaja katsoo, ettd voi palkata tyontekijén vain, jos tdimén suomen tai ruotsin
kielen taito on lidhes didinkielen tasoista. Suomea &didinkieltid vastaavalla tasolla tai
edistyneesti puhuvat tyollistyvit yhti hyvin kuin suomalaistaustaiset. Sen sijaan tyon-
hakijoilla, jotka puhuvat suomea vain keski- tai alkeistasolla, on vaikeuksia tyollistya
(Lehmuskunnas yms, 2021). Kvantitatiivisen selvityksen mukaan yritykset palkkaavat
ennemmin kantasuomalaisen ty6ttomén tyonhakijan (79 %) kuin maahanmuuttajan
(69 %) samassa tilanteessa. Vain alle neljannes (23 %) yrityksistd on valmiita palkkaa-
maan maahanmuuttajan, jolla ei ole sujuvaa suomen kielen taitoa. Toisaalta maahan
muuttanut voidaan tyo6llistdd my6s hinen oman didinkielentaitonsa takia. Globaaleille
markkinoille tihtiavilla yrityksilla on myos tarvetta tyontekijoille, jotka osaavat didin-
kielendin muun muassa vendjii, viroa, kiinaa, arabiaa. Silti tyonantaja voi asettaa
tyotehtéaviin ndhden kohtuuttoman korkeat kielitaitovaatimukset, eika ty6 tilloin koh-
taa tekijaansa. Taloustutkimuksen (2021) tutkimus elinkeinoeldmén ja julkisen sekto-
rin toimijoiden asenteista ja mielipiteistd koski kansainvilistd tyovoimaa. Tutkimuk-
sessa tiedusteltiin valmiuksia rekrytoida vieraskielistd tyovoimaa Suomesta tai ulko-
mailta. Suurimmaksi haasteeksi kansainvilisen tyovoiman kaytossa koettiin kielelliset
asiat.

Monimuotoisuus tyoelamassa

Kieliasiat
Juan Ravinez

Linkki videoon.
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Henkil6ston monimuotoisuutta voidaan edistdd tuomalla tyontekijéiden osaaminen
esille ja hyodynnettaviksi myos ilman didinkielentasoista kielitaitoa. Kielitaitovaati-
muksia voidaan kohtuullistaa ja luoda suvaitseva kielelliset virheet salliva ty6ilmapiiri.
Esimerkiksi monissa englanninkielisissi tyopaikoissa on totuttu erilaisiin tapoihin pu-
hua ja kiyttdd englantia. Kielitietoisen toimintatavan avulla myos kehittyvilla suo-
menkielentaidolla voi tyollistya.

Joissakin ammateissa voidaan my6s hyodyntda kuvallista materiaalia, ja ty6ohjeita on
mahdollista kiddntdi henkil6iden omalle didinkielelle auttaen niin tyontekijai suoriu-
tumaan tyotehtivastiin. Ammattisanastoa voi myos opetella tyon ohessa tytnantajan
tuella. Kielitaitoon on saatavissa matalan kynnyksen koulutusta. Siti voi tarjota niin
maahan muuttaneille uusille tyontekijoille kuin nykyiselle kansainvilisen taustan
omaavalle henkildstélle.

Joissain yrityksissd on myos keskusteltu yrityksen virallisen organisaatiokielen vaihta-
misesta englanniksi, ja ndin on toiminut esimerkiksi ohjelmistoyritys Arc Technology.
Kimmo Koivu on kertonut Arc Technologyn hyvista tuloksista siitd 1dhtien, kun kysei-
nen kielipolitiikka otettiin kiyttoon (Kunnas, 2017). Suuret, kansainvilistyneet suoma-
laisyritykset ovat ottaneet englannin organisaatiokielekseen jo useita vuosia sitten.
Niihin kuuluvat muiden muassa Nokia, Wirtsild ja Kone. Jopa Helsingin kaupungin
pormestari Juhana Vartiainen pohti, voisiko Helsingin kaupunki ottaa englannin yleis-
kielekseen toissa.

from

Monimuotoisuus tyéeldmassa

Maahanmuuttajien motivaatio

Abdullah Al-saadi

Linkki videoon.
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10.3 POSITIIVINEN ERITYISKOHTELU

Positiivisen erityiskohtelun tavoitteena on, ettd kaikilla olisi mahdollisuus yhdenver-
taisiin oikeuksiin. Positiivisesta erityiskohtelusta sdddetddn yhdenvertaisuuslaissa.
Yritys voi kohdentaa resursseja kiytettdviksi harkiten edistimiin tyontekijoiden
tyoskentelyd tai tyOssdoppimista paremmin. On erittdin todennikoistd, ettd osa
tyOntekijoista tarvitsee eri aikoina ja tilanteissa erityyppistid tukea, koulutusta, eri-
vapauksia ja kannustusta. Tdlloin resurssit kohdennetaan tarkasti niité tarvitseville.

Positiivinen erityiskohtelu on verrattavissa tyontekijoiden tasapuoliseen kohteluun
silld, se varmistaa, ettd kaikilla on yhdenvertaiset mahdollisuudet kehittya ja osallistua
tyontekoon monimuotoisilla taidoillaan ja osaamisellaan. Positiivinen erityiskohtelu
pyrkii korjaamaan aikaisempia ja joskus syvillekin juurtuneita epikohtia (McGraw-
Hill, 2003). Positiivisen erityiskohtelun mukaisesti voidaan antaa ylim&ariisia tyo-
mahdollisuuksia tai etuuksia ihmisille, joita on historiallisesti kohdeltu epidoikeuden-

mukaisesti etnisyytensa, alkuperinsi, sukupuolensa tai fyysisten ominaisuuksiensa ta-
kia.

from

Monimuotoisuus tyoeldmassa

Nitin Sood

Positiivinen erityiskohtelu

Linkki videoon.
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10.4 PALAUTTEEN TARKEYS

Jotta tyontekiji voisi saavuttaa kompetenssin tunteen, on timéin ddrimmaéisen tirkeda
saada palautetta tyonantajaltaan. Palautetta pitdisi antaa onnistumisista ja saavutuk-
sista. Palautteen tarkoitus on arvioida suoritusta, palkita tydsta ja ohjata tyontekijai ke-
hittamain itsedin eli osaamistaan. Palaute on tarked osa myo6s tyossid oppimista ja tyo-
hon sitoutumista.

Palautteen antamisessa on tirkeéi, ettd tyontekija kokee palautteen annon asiallisena
arviointina ja luontevana osana tyotidian. Kehitys- ja tavoitekeskustelut ovat hyvi paikka
antaa yksilollistd palautetta. Palautteen on oltava johdonmukaista ja oikeudenmukaista.
Samoin kehityskeskustelun, kuten muunkin vuorovaikutuksen, on oltava luottamuk-
sellista ja avointa. Tallaisessa keskustelussa voidaan tarkistaa tyontekijin osaamistaso ja
mahdolliset kehitystarpeet, seki varmistaa ettei hiinen tyttaakkansa ole liian suuri.
Kehityskeskustelussa voi myos ohjata tyontekijan uuden oppimisen polulle ja tarjota
tdlle mahdollisuuksia urakehitykseen. Uusia tavoitteita on tirkei seurata ja tukea. Liian
usein moni maahan muuttanut kokee, ettei hinelle tarjota samanlaisia mahdollisuuksia
oppimiseen tai urallaan etenemiseen. Muistathan, etti myos jokapiiviinen vuoro-
vaikutus tarjoaa mahdollisuuden vilittomaélle, proaktiiviselle palautteen antamiselle.

Palautteen annon tavalla on merkityst4, ja vairin annettuna se voi olla loukkaavaa. Jos-
kus vihemmistotaustainen tyontekiji voi saada hairitsevidia palautetta joko esimiehel-
tddn, muilta kollegoiltaan tai asiakkailtaan. T4ll6in palautteen antamiseen saattaa liittya
ennakkoluuloja tai jopa rasismia palautteen antajan osalta. Palautteen vastaanotta-
misessa voi myos ilmetd erimielisyyttad tai vAdrinymmarrystid. Palaute voi olla tilloin
loukkaavaa tai vihittelevii tai se ainakin koetaan téllaiseksi, miki voi ahdistaa tai jopa
lamauttaa tyontekijin. Palaute voidaan kokea myo6s hipeéllisena.

Palaute voi olla my6ds palkkio. Monessa yrityksessid onkin palkkiojédrjestelmé, jossa
henkil6stolle jaetaan palkkioita ylimédrdisen tyon tekemisestd tai hyvista tyosuori-
tuksesta. Myos palkkiojarjestelmén tulisi olla tasa-arvoinen ja yhdenvertainen seki
myoskin lapindkyva.
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]_1 RASISMI TYOPAIKALLA

Rasismi ei ole vain sosiaalinen ja poliittinen ongelma, vaan se ulottuu yhteiskunnan jo-
kaiselle osa-alueelle. Myoskédin organisaatiot ja yritykset eivit ole siitd vapaita, ja viime
vuosilta onkin esimerkkeja yrityksisté, jotka ovat saaneet kielteista julkisuutta organi-
saation sisilld esiintyvian rasismin vuoksi. Organisaatio ei voi kukoistaa sielld missi ra-
sismia esiityy. Tdméan takia on tirkeai, ettd yritys ei vilttele ongelman kisittelemisti,
vaan toimii proaktiivisesti ja sisillyttdd antirasistisia kdytéantoji ja prosesseja jokapii-
viiseen toimintaansa ja yrityskulttuuriinsa.

Rasismista puhutaan paljon suomalaisessa yhteiskunnassa, mutta sen eri ilmenemis-
muotoja ja vaikutuksia ei aina ymmairretd. Tutkimuksen (Leinonen, Seikkula, Keski-
nen, 2020, Yhdenvertaisuusvaltuutettu, 2020) mukaan rasismia esiintyy myos tyopai-
koilla. Monella rodullistetulla on valtaviest6on verrattuna huomattavasti vaikeampaa
edetd urallaan. Rasismi ei vaikuta pelkéstdin yksiloon ja niithin ihmisryhmiin, jotka sita
kokevat, vaan se vaikuttaa koko yhteiskuntaan negatiivisella tavalla aiheuttaen seka
eriarvoisuutta ettd epdoikeudenmukaisuutta.

Kesalla 2020 Adidaksen henkildstdjohtaja joutui paineiden alla
irtisanoutumaan esitettydan kokouksessa vahattelevan kommentin
rasismista yrityksen sisalla.

Syrjintai ja rasismia esiintyy myos tyontekijoiden kesken. Yksi tyypillisimmisti rasis-
min muodoista tyopaikoilla on ulkomaalaistaustaisten eristiminen muusta tyodyhtei-
sostd. Niakyvisti erilainen tyontekiji voi kohdata rasismia myos asiakkailta.

Rasismi tydpaikalla on my6s ihmisoikeus- ja hyvinvointikysymys. Euroopan komission
antirasismin koordinaattori Michaela Moua on sanonut, etti syrjintd ja epéoikeu-
denmukaisuus estéivit vihemmistdja etenemastd urallaan (Valkama, 2020). Antirasis-
tisella toiminnalla yritys voi parantaa henkiloston ty6hyvinvointia ja yrityksen tuotta-
vuutta seki edistda yhdenvertaisuutta suomalaisessa yhteiskunnassa.
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paheksuvina ja epiilevina katseina

halveksuntana

nimittelyna

vihjailuna ja kyseenalaistamisena: “miksi olet t4alla” tai "et kuulu tinne”
eristdmisend, poissulkemisena ja ulkopuolelle jattdmiseni
vihana tai vikivaltana

syyttamisena

alistamisena

vitseind

epioikeudenmukaisena kohteluna

olettamisena, etté ei ole pateva

vahittelyn4, etti ei ole uskottava

hiljentdmiseni

osaamisen aliarvioimisena

Taman hetkinen yhteiskuntamme ja maailmamme,
yllapitaa rasistisia valtarakenteita, kaytantéja ja
uskomuksia, jotka johtavat siihen, etta kaikilla
ei ole yhdenvertaisia mahdollisuuksia edeta elamassa.

Susheela Daniel, DEI-kouluttaja

from

Monimuotoisuus tydelGmdassd

Lilan tumma suomalainen
Semahal Asenbrygg

Linkki videoon.
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11.1 RAKENTEELLINEN RASISMI

Rasismi maééritellddn perinteisesti ihmisryhmaén tai sen jisenen ihmisarvon alentami-
sena etnisyyden, ihonvirin, kulttuurin, uskonnon, kansalaisuuden tai didinkielen pe-
rusteella. Rakenteellinen rasismi on moniulotteista ja uusintaa eriarvoisuutta institu-
tionaalisissa rakenteissa, sddnnoissi ja toimenpiteissi (Leinonen, Seikkula, Keskinen,
2020). Taman vuoksi sitd voidaan kutsua myos institutionaaliseksi tai systemaattiseksi
rasismiksi. Rakenteellinen rasismi voi nayttiytyd tyoelimissi, asuntomarkkinoilla ja
koulutuksessa. Valtarakenteissa esiintyva rakenteellinen rasismi ulottuu useasti ihmi-
sen elaméan jokaiselle osa-alueelle, ja se voi estdd ihmisten yhdenvertaista etenemista
yhteiskunnassa. Rakenteellinen rasismi on yksi merkittavisti esteistd yhdenvertaisuu-
den toteutumiselle, silld se tuo myos kerrannaisvaikutuksia vaikeuttaen osallisuuden
tunnetta yhteiskunnassa. Rakenteellinen rasismi johtaa myos siihen, ettd ongelmat su-
kupolvistuvat ja “maahanmuuttajuus” voi seurata leimana Suomessa syntyneitd, jotka
perhetaustansa vuoksi kohtaavat syrjintda yhteiskunnan eri aloilla (Leinonen, Seik-
kula, Keskinen, 2020).

Rakenteellinen rasismi voi ilmetéa tyoeldméssi esimerkiksi niin, ettd tyonhakijan taito-
tason oletetaan olevan tietynlainen timin ulkomaalaisen nimen vuoksi. Ty6nantajat
voivat myo0s olettaa, ettd tyonhakija ei sovi tyOyhteis6on kulttuuritaustansa vuoksi. En-
nakkoluulot estivit tutustumasta potentiaaliseen tyontekijadn henkil6na.

Yksi esimerkki rakenteellisesta ja systemaattisesta rasismista on, kun maahanmuutta-
jataustaisia opiskelijoita ohjataan Suomessa aktiivisesti matalapalkkaiselle hoivatyoa-
lalle (Kurki, 2019). Tilloin koulutusorganisaatioissa on systemaattista rakenteellista
rasismia. Toinen esimerkki yhteiskunnan rakenteeellisesta rasismista on tutkimustu-
los, jonka mukaan Suomessa asuvilla afrikkalaistaustaisilla ei ole samoja mahdolli-
suuksia tyomarkkinoilla kuin muilla. Suomessa afrikkalaistaustaiset kohtaavat rasis-
mia eniten EU:ssa (Yhdenvertaisuusvaltuutettu, 2020; EU MidisII, 2019).
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11.2 TYON ANTIRASISTISET TOIMINTA-
MUODOT

Antirasismi tyopaikalla tarkoittaa, ettd yritys sitoutuu noudattamaan ja panostamaan
kaytintoihin ja prosesseihin, joiden tavoite on vihentii rasismia seki edistds yhden-
vertaisuutta ja osallisuutta. Yrityksessi on tirkedi ottaa vastuuta, tiedostaa ongelma-
kohdat ja olla valmis tekeméin tyotd muutoksen eteen.

Rasismi tyopaikalla ei ole vain suoria sanallisia loukkauksia vaan se voi ndyttaytya:

kaytdnnoissi

tavoissa

prosesseissa

oletuksina

kommentteina

ennakkoluuloina ja stereotypioina

Antirasistiseen toimintaan olisi tarkeéi sitouttaa koko henkil6std. Antirasististen kiy-
tdntojen ja prosessien puuttuminen voi edistéi rasismia ja estdd sen huomaamista. Si-
toutumalla antirasistiseen toimintaan yrityksessa tiedostetaan, ettei rasismi ole vain
yksittiistapauksia, vaan etté se on rakenteellista. Antirasismi tyopaikalla ei ole vain tie-
tyn osaston, tyontekijin tai johdon tehtivi, vaan se kuuluu kaikille.

Futurice on esimerkiksi kehittanyt omat kayttaytymissaannot
edistamaan monimuotoisuutta ja inkluusiota yrityksessaan.

Yrityksissd on tirked sopia yhteisistd sidnnoisti. Mink&inlaista rasistista kiytosta ei
pida hyviksyi. Henkil6sto on tirkedd osallistaa sddntdjen laatimiseen vapaaehtoispoh-
jalta. YlhAilta tulevat uudet sddnnét, joista ei keskustella, voivat herittdd vastustusta.
Yrityksen tiytyy tehdé selviksi, ettd rasismi otetaan vakavasti.
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Antirasististen saantdjen laatimisessa huomioitavat asiat

1

KARTOITUS: Taytyy olla valmis ottamaan selvid, milli eri tavoin rasismi ilmenee juuri
omassa yrityksessi. Tilannekartoituksen tekeminen on yksi tirkeimpié askelia. Voidaan
esimerkiksi tehda tutkimus tai kysely, jossa kuullaan henkilostda ja etenkin niitd ryh-
mid, jotka rasismia kokevat. Jos yritykselld ei ole riittdvad osaamista tillaisen kartoi-
tuksen tekemiseen tai oikeiden kysymysten esittimiseen on hyvi tuoda mukaan ulko-
puolinen asiantuntija.

YRITYKSEN ARVOT: Tarkastelkaa yrityksen arvoja ja katsokaa voisiko antirasismia
yhdistda niihin. On hyva muistaa, ettd jokaista kannanottoa ja yrityslupausta taytyy
my0s todentaa teoilla, silld juhlapuheet ja johdon sanat eivit yksin riita.

AVOIN KESKUSTELUKULTTUURI: Kannustakaa organisaatioissa avoimeen kes-
kusteluun. Johto voi rohkaista avointa keskustelua ja luoda keskustelukulttuuria, jossa
saa puhua avoimesti ja kysyd kysymyksid. Tutkimusten mukaan ihmiset eivit tunne
keskustelua rasismista, ihonvérista ja etnisyydestd mukavaksi. Siksi tillaisia keskus-
teluja tulee fasilitoida, jolloin voidaan varmistaa, ettei keskusteluissa vihitella rasismin
kokemuksia. Samalla on varmistettava, ettéd kaikki tulevat kuulluksi ja etenkin ne, jotka
kokevat rasismia. Keskustelun pitida perustua vapaaehtoisuuteen.

4 NOLLATOLERANSSI JA PUUTTUMINEN: Yrityksen on hyvd rohkaista henkilos-

a

t0din puuttumaan rasismiin, kun he siti kohtaavat. Tamai vaatii sité, ettd yritys tarjoaa
tyokaluja ja mahdollista koulutusta tunnistaa rasismin eri muotoja ja sitd, miten rasismi
yleensi ilmenee tyoOpaikalla sekid tarjota vaihtoehtoja puuttumiseen. TyGyhteisossa
pitdd olla nollatoleranssi myo6s rasistisille vitseille esimerkiksi tyontekijoiden tauko-
huoneessa.

KATKKIEN AANI KUULUVIIN: Varmistakaa, ettd kaikkien tyontekijoiden #inet
padsevit kuuluviin eikd kukaan jad ulkopuolelle tai tunne olevansa ulkopuolinen.
Varmistakaa, etti tyoyhteiso on avoin kaikille ihmisille taustasta riippumatta. Jokaisen
organisaatiossa olevan yksilon tulee tuntea kuuluvansa joukkoon ja pystyviansi olemaan
tiysin oma itsensi. Usein kuulee vihemmistdihin kuuluvien kokemuksia siiti, etteivit
he voi olla taysin omia itsejain toissa.

Rasismin ilmoittamisesta on tehtava helppoa

Organisaatiossa tulee olla matalan kynnyksen, helppo ja anonyymi jirjestelmi rasis-
mista ilmoittamiseen, josta kaikki ovat tietoisia. Tyoeldméii koskeva syrjinti ja rasismi
kuuluu aluehallintoviraston ty6suojelun toimialaan. Tydeldmén yhdenvertaisuutta kos-
kevissa kysymyksissi voi olla my06s yhteydessi yhdenvertaisuusvaltuutetun toimistoon.
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KOKONAISVALTAINEN
HYVINVOINTI

Organisaation tapa edistdd inklusiivisuutta nikyy myos tyontekijoiden tyytyviisyy-
dessi. Tech Leavers Study -tutkimuksen (Scott yms, 2017) mukaan 62 prosenttia tyon-
tekijoistd, jotka ldhtivit organisaatioistaan, olisivat jidnneet, jos yritys olisi panostanut
enemman inklusiivisuuteen.

Gartner tutkimuslaitoksen ReimagineHR Employee Survey -tutkimuksen (Baker, 2020)
mukaan tyonantajien panostus henkil6kohtaisempien suhteiden solmimiseen tyonteki-
joihinsd kanssa ammatti-identiteettinsd ulkopuolella, johti positiivisiin muutoksiin
tyontekijoiden hyvinvoinnissa:

tyontekijoiden mielenterveys paranee (+23 %)
fyysinen terveys paranee (+17 %)
suorituskyky paranee (+21 %)

Syvempii suhteita luodaan esimerkiksi jarjestimaillad tukea ja neuvontaa henkil6stolle,
kuuntelemalla henkiloston huolia ja olemalla ldsnd heidin eldméntilanteissaan tai
haasteissaan. Onkin tirkeid, ettd tyonantajat tukevat tyontekijoitdin kokonaisvaltai-
sesti ja henkilokohtaisesti. Monimuotoisen henkiléstén kokonaisvaltaisen hyvinvoin-
nin tukemisessa on tirkedd myos auttaa yrityksen maahanmuuttajataustaisia tyonteki-
joitd suomalaiseen yhteiskuntaan asettautumisessa.

Kun organisaatiot ottavat kokonaisvaltaisemman ndkemyksen tyontekijoistadn ja
yrittaviat tukea heitd henkilokohtaisesti ja ammatillisesti, tyontekijat kertovat, ettd
heiddn tyonantajansa vaikuttaa positiivisesti moniin heidin eliméinsé, kertoo Gartne-
rin tutkimuksen johtaja Brian Kropp (Baker, 2020).
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12.1 YRITYSVASTUU

Yrityksen sosiaalinen vastuullisuus on tirke#di. Nykypiiviani yritysten odotetaan liike-
voiton tavoittelun liséksi tuottavan hyvii myos laajemmalle yhteiskunnalle. Sosiaali-
sesti ja ekologisesti vastuullisella yritykselld on toimintatapoja, jotka edistavit laajem-
paa yhteiskunnallista hyvinvointia ja ekologisesti kestivimmaén yhteiskunnan rakenta-
mista.

Monelle tyontekijélle yleisen hyvin edistiminen on tirkedi. Yhteinen laajempi tarkoi-
tus voi tuoda lisdimerkitysté tyonteolle. Talloin yritysjohdolta odotetaan aktiivista osal-
listumista ajankohtaisiin yhteiskunnallisiin ja kulttuurisiin keskusteluihin. Jotkut
yritykset saattavat lausua asiasta ja uskovat, ettd se vastaa tyontekijoiden toiveisiin ja
odotuksiin yhteiskunnallisesta osallistumisesta. Gartner-instituutin tutkimuksessa kui-
tenkin havaittiin, ettd yrityksen lausunnon antaminen heikentdi tyontekijéiden si-
toutumista verrattuna tekemitté jattdmiseen. Sen sijaan tyontekijoiden sitoutumista
lisda se, etta yritys paattia toimia yhteisen hyvin eteen, esimerkiksi antamalla tyonteki-
joille mahdollisuuden vapaaehtoistyohon. Talloin erittdin sitoutuneiden tyontekijoiden
maira kasvaa merkittévisti 40 prosentista 60 prosenttiin (Baker, 2020).

Yrityksen arvojen ja omien arvojen yhteensopivuus edesauttaa tyontekijin sitoutumis-
ta yritykseen. Kaikki haluavat olla osa jotain suurempaa. Gartner-instituutin tutkimus-
ten (Baker, 2020) mukaan 74 prosenttia tyontekijoistd odottaa tyopaikkansa osallistu-
van aktiivisemmin ajankohtaisiin keskusteluihin. Milleniaalien keskuudessa niita odo-
tuksia on jopa 88 prosentilla (Colvin, 2017). Lisiksi kuluttajat suosivat nyky#én sosiaa-
lisesti ja yhteiskunnallisesti vastuullisia tuotteita ja yrityksia.

Maailman talousfoorumi on todennut, ettd liiketoiminnalla on muutosvoimaa edistdi
avoimempaa, monipuolisempaa ja osallistavampaa yhteiskuntaa. Moni yritys ottaa
kantaa ajankohtaisiin keskusteluihin, esimerkiksi PepsiCo, Lego ja Apple lahjoittivat
miljoonia dollareita Black Lives Matter liikkeelle. Tutkimuksissa (Baker, 2020) on ha-
vaittu, etta yritykset myos itse hyotyvit téstd, silla heilld on talloin sitoutuneempi hen-
kilostd ja parempi maine, jonka avulla he voivat houkutella parhaita osaajia. Mita
enemmaéin paremmin johto toimii organisaation arvojen mukaisesti, panostaa haasta-
vien tai jopa epamiellyttivien sosiaalisten ongelmien ratkaisemiseen, siti sitoutuneem-
pia tyontekijit ovat (Colvin, 2017). Lisdksi tdmi edistda yrityksen imagoa ja brindia
houkuttelevana tydnantajana.
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12.2 INKLUSIIVISET TAPAHTUMAT

Tybyhteison ilmapiirid rakennetaan avoimuudella ja psykologisella turvallisuudella,
mutta myos yhteisilla virallisilla ja epéavirallisilla tilaisuuksilla. Tapahtumissa on mah-
dollisuus oppia tuntemaan muita tyokavereita ja yrityksen johtoa.

Yrityksen tapahtumat on tarkeai jirjestia inklusiivisesti. Yrityksissi olisi tirkeai ottaa
huomioon, etti tyoyhteisolle jarjestettavit tapahtumat olisivat kaikille avoimia. Moni-
muotoisessa tyOyhteisossd tapahtumat eivit saisi sijoittua erilaisten uskonnollisten
juhlapyhien yhteyteen, alkoholinkidytt6on ei saisi kohdistua vertaispaineita ja tarjot-
tavan ruoan tulisi sopia kaikille. Thannetapauksissa tapahtumia jirjestettiisiin ty6aika-
na. Tyonantajan tehtava on varmistaa, ettd kaikki tiimin jisenet tuntevat olonsa muka-
vaksi, luomalla avoin ilmapiiri, jossa vallitsee keskindinen kunnioitus kaikkia kohtaan
(Taylor, 2018).

Urheilutapahtumat ja -aktiviteetit edistdvit inkluusiota. Kaikenlainen liikunta vai-
kuttaa positiivisesti kdyttiytymiseen tyOssid, luo mielihyvia, tuottavuutta ja vihentida
terveyskustannuksia seki sairauspoissaoloja. Liikunta parantaa ihmissuhteita ja ihmis-
ten vilista viestintid. On osoitettu, ettd yhdessi liikkkuminen ja virkistystoiminta paran-
tavat organisaatioiden menestystd vaikuttamalla myoOnteisesti yhteishenkeen, tiimien
toimintaan ja yleiseen mielialaan. Monimuotoisissa tyotyhteisoissi eri urheilulajeja
voidaan my6s mukauttaa erilaisiin kykyihin ja kiinnostuksen kohteisiin. Urheilu-
tapahtumien yhteydessi on tirkea, ettd jarjestdjat ymmaértavit seki urheilu- etta sosi-
aaliset prosessit, jotta tapahtuma olisi turvallinen ja nautinnollinen kaikille.

Diversiteetti ja inkluusio eivat ole vain
vhteiskuntavastuukysymys, vaan niiden
edistaminen on ennen kaikkea hyvaa bisnesta.

Sami Itani, tydelamaprofessori, Aalto-yliopisto
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12.3 TYONTEKIJAN YHTEISKUNNALLI-
NEN INTEGRAATIO

Tyoperdisen maahanmuuton tukemisen, kuten asettautumisen, kotoutumisen ja
esimerkiksi oleskelulupiin liittyvissi asioissa avustamisen, tulisi olla my0s tyonantajan
vastuulla. Tama tuli selkeisti esille titd opasta varten jérjestetyissi erilaisissa osal-
listavissa tyopajoissa, ja sekd enemmiston ettd vihemmistdjen edustajat toivat timéan
asian esille useasti.

Erdas suomalainen Microsoftin tyontekija kertoi, kuinka hinen tyOnantajansa oli
tukenut hiantd hinen muuttaessaan téihin USA:han. Hinen mielestéén silld on iso mer-
kitys tyontekijille, ettd tyonantaja tukee yhteiskunnallisessa integraatiossa. Aset-
tautumiseen ja yhteiskuntaan integroitumisen tukeminen voi olla osa tytnantajan tar-
joamaa perehdytystd ja tyontekijin pitkdaikaista sitouttamista ty6nantajaansa. Til-
lainen tuki on hyoddyllistd myos kansainvélisten tutkimusten valossa, minki Gartnerin
laaja HR-kysely osoitti (Baker, 2020). Yritysten tulisi tyoskennelld organisaatioiden ja
toisten yritysten kanssa, jotka ovat erikoistuneet maahanmuuttoon tai ottamaan vas-
taan maahan muuttaneita ja 10ytda sieltd asiantuntijoiden tukea.

Business Finlandin kansainvilisen rekrytoinnin opas antaa kattavasti tietoa
ulkomaalaisen tyontekijdn palkkaamiseen liittyvistd sopimus- ja lupa-asioista, Suomeen
asettautumisesta ja siihen liittyvistd viranomaisprosesseista seki esimerkiksi perheen
muutosta Suomeen. Oppaassa on myo0s kooste kansainvilisti rekrytointia ja aset-
tautumista tukevista julkisista palveluista.

Kotoutumisen tukemisesta 10ytyy kattavasti tietoa sivulta kotoutuminen.fi.
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KOKONAISVALTAINEN
MUUTOS

Monimuotoisuutta voi edistdd yksittdisten tekojen avulla ja aloittaa pienin askelin
mutta toiminta on tehokkaampaa, jos se kytkeytyy osaksi laajempaa prosessia. Esimer-
kiksi henkilostolle suunnatun monimuotoisuuskoulutuksen vaikutukset ovat suurem-
pia, kun sitid tdydennetdidn muilla organisaation monimuotoisuusteoilla pidemmaén ai-
kavilin kuluessa (Bezrukova ym, 2016).

Pohjimmiltaan tehokas monimuotoisuuden lisidminen on aikaa vievii, ja se koskee
sekd ihmisten kanssa tydskentelyn taitojen hankkimista ettd asenteiden muuttamista.
Monimuotoisuuden edistimiseen ei ole mitdin yksittdistd tekoa tai keinoa. On tirkeda
tunnistaa parhaiten toimivat monimuotoisuutta lisddvat toimenpiteet, jotta resurssit
voidaan keskittdi lupaavampiin strategioihin ja menetelmiin. Seuraavaksi on hyvi tar-
kastella keinoja, jotka toimivat ja jotka eivit toimi.

Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd pyrkimykset hallita ennakkoluuloja ja asenteita,
kuten valitusjarjestelmien ylldpito, tydhonottotestit tai pakollinen monimuotoisuus-
koulutus, ovat jarjestddn epidonnistuneet (Dobbin & Kalev, 2018). Monimuotoisuus-
koulutus voi johtaa my06s vain lyhyellad aikavililld tapahtuviin muutoksiin silloin, kun
sitd ei sidota muihin toimenpiteisiin (Berzukova yms, 2016). Lisdksi anonyymi rekry-
tointi ei toimi yksinfién, silld haastattelutilanteessa tulevat ennakkoasenteet esille.
Tyontekijat myos ldhtevit organisaatioista, mikéili sielld ei ole kokonaisvaltaisesti huo-
mioitu monimuotoisuutta.

Samoin liian kovat méiriykset ja sidnnot usein saavat aikaan péinvastaisia reaktioita
kuin usein halutaan. Negatiiviset kannustimet, kuten syyttely, uhkailu tai pakolliset
sdannot, eiviat yksinkertaisesti ole paras tapa motivoida ihmisida muuttamaan
uskomuksiaan ja asenteitaaan ja muuntaa heitd monimuotoisuuden puolestapuhujiksi
(Dobbin & Kalev, 2018). Nididen menetelmien kiytté on pikemminkin osittain lisinnyt
vihamielisyytta ja ennakkoluuloja sekd vihentidnyt naisten ja nikyvien vihemmistdjen
henkiloiden tyollistymista. Valitusmenettelyt aiheuttavat sen, ettd johtajat tuntevat
itsensi provosoituneiksi valituksista ja 16ytavit tapoja hakea kostoa, pilkata ja vihitella
valituksen tekijdd. Erdin tutkimuksen mukaan noin puolet tutkituista 90 000
valituksesta sisilsi syytteen esihenkilon tai kollegan kostotoimista. Tdimén seurauksena
tyontekijit lopulta valttavit valittamista, miké johtaa viarain olettamukseen siita, etta
ongelmaa ei ole, mikd puolestaan pahentaa tilannetta entisestiin. Nikyvien
vihemmist6jen ja naisten osuus organisaatioiden johtajista laski 11 prosentilla viiden
vuoden aikana (Dobbin & Kalev, 2018).
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Monimuotoisuuskoulutus onnistuu silloin, kun siihen osallistuminen on vapaaehtoista
tai siihen liitetdian muita monimuotoisuutta edistévii toimia. Koulutuksen vaikutukset
ovat nikyvid, kun koulutus toistetaan tai kun osallistujat saavat muistutuksia koulu-
tuksen sisilloistd ja opeista esimerkiksi kollegoiltaan tai median kautta (Caramela,
2018). Sen lisdksi on joukko muita toimenpiteitd, jotka tuottavat hyvia tuloksia moni-
muotoisuuden lisdamiseksi tydpaikoilla (Dobbin & Kalev, 2018).

Mentorointiohjelmat tuottavat positiivisia vaikutuksia monimuotoisuuteen. Samoin
monimuotoisuusjohtamisen lisdiminen tuo jo sinillidn monimuotoisuutta ty6ela-
main, mutta ennen kaikkea se herkistid huomioimaan tiedostamattomia ennakko-
luuloja ja -asenteita sekid toimimaan oikeudenmukaisemmin muun muassa rekrytoin-
nissa ja ylennyksissa. Hyvia keinoja ovat myos yhdenvertaisten tiimien rakentaminen ja
tukeminen. Yhteisollisyyden lisidminen on tarkeia.

Parhain ja tehokkain keino lisdtd monimuotoisuutta méarallisesti tyopaikalla on pe-
rustaa kiintiot eri vihemmistoille, silla tidlloin tyopaikan monimuotoisuus taatusti li-
sddntyy. Tdmékin keino kuitenkin tarvitsee onnistuakseen uudistamista kaikilla orga-
nisaation tasoilla: johtamisessa, viestinnissd, rekrytoinnissa, mentoroinnissa seki
uralla edistymisessi. Mikiin keino ei riiti yksindén.

from

Monimuotoisuus tyéeldmassa

Nitin Sood
Monimuotoisuuden edistaminen on
pitkdjanteista

Linkki videoon.
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YHDENVERTAISUUSSUUN-
NITELMA

Monimuotoisuuskoulutukset eivit toimi? Anonyymit rekrytoinnit johtavat takais-
kuihin? Toiminta on johtanut monimuotoisuuden ja inklusiivisuuden vihenemiseen
organisaatiossa?

Mikéli organisaatio tarjoaa monimuotoisuuskoulutusta, niiden sisiltd saattaa unohtua
nopeasti. Koulutusten anti voi myohemmin saada organisaatiossa vihemmaé&n huo-
miota, varsinkin jos johto vaihtuu. Anonyymit rekrytoinnit voivat luoda viirin tunteen
siitd, ettd organisaatiossa olisi tehty riittivisti monimuotoisuuden edistdmiseksi.
Monimuotoisuutta edistavdn organisaatiokulttuurin muuttaminen ei olekaan kerta-
luonteinen asia. Monimuotoisuutta yllapitdvit toimenpiteet tulisi juurruttaa organi-
saation ydinarvoihin, jotka tulisi olla méiritelty ja kommunikoitu tyoyhteisélle selke-
asti (Meshanko, 2015).

Lain mukaan yritysten, joilla on sddnnollisesti vihintddn 30 tyontekijis, pitidi laatia
suunnitelma tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistdmiseksi. Yritys voi sitoa niméa
suunnitelmat osaksi muuta toimintakulttuuriaan. Yhdenvertaisuussuunnitelman toi-
menpiteitd ja niiden vaikuttavuutta tulisi kisitelld henkiloston ja heiddn edustajiensa
kanssa. Henkiloston osallistaminen jo itsessddn edistdd myos yhteenkuuluvuutta ja
yhdenvertaisuutta.

Monimuotoinen ja kunnioittava organisaatiokulttuuri rakennetaan strategisesti. Joh-
tajien on nostettava monimuotoisuusasioita esille, kommunikoitava selkeisti, oltava
sitoutuneita ja nédin ollen rakennettava kestiviaa organisaatiota. On riskialtis vaihtoehto
olla tekemittd mitddn (Meshanko, 2015). Samoin on riskialtista jattda lakisddteinen
yhdenvertaisuussuunnitelma esimerkiksi vain paperille eiké sitoa sitd yrityksen stra-
tegiaan ja toimintoihin.

Yritys saa aina tehdd my6s enemmén kuin mité laki vaatii. Titen my6s pienemmit yri-
tykset voivat tehdéa tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmat, mikéili he katsovat, etti
monimuotoisuuden hydédyt, kuten taloudellinen etu tai innovaatio ovat tavoittelemi-
sen arvoisia asioita. Yhdenvertaisuussuunnitelman tekeminen kannattaakin sitoa yri-
tyksen strategiaan ja tavoitteisiin. Tavoitteet ohjaavat yrityksen johdon huomion ja
ponnistukset kohti olennaista toimintaa. Hyvien yhdenvertaisuussuunnitelman ta-
voitteiden voi katsoa antavan positiivista energiaa henkilostolle ja organisaatiolle. Ta-
voitteet vaikuttavat sekid suorasti ettd episuorasti henkil6ston toimintaan. Yhden-
vertaisuussuunnitelman mukainen systemaattinen johtaminen voi taata yrityksen
mahdollisuudet saada monimuotoisuuden hyédyt kiaytt6onsa ja yrityksen arkeen.
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14.1 JATKUVA ARVIOINTI JA KEHITTA-
MINEN

Monimuotoisuuden edistimisessi ei riité, ettd yritys vain tekee lakisditeiset tasa-arvo-
ja yhdenvertaisuussuunnitelmat. Niiti pitdi osata toteuttaa, seurata ja arvioida strate-
gisesti.

Alla olevassa kuviossa PDCA-sykli eli Demingin jatkuvan oppimisen kehé on ratkaisu-
malli ja kehittimismenetelmi uusien prosessien toimeenpanoon ja muutoksen aikaan-
saamiseen. Mallissa kehittdminen ja suunnitelmien toteuttaminen nihd&in spiraalina,
paittymittoména prosessina, jonka kautta voidaan edeté tavoitteisiin.

4. Paranna 1.
ja kehita Suunnittele

3. Mittaa, 2. Toteuta

arvioi ja
analysoi
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14.2 SUUNNITTELEMINEN

Tyobantajilla on lakisdidteinen velvollisuus tehdid yhdenvertaisuussuunnitelma, mikéali
tyonantajalla on vihintiddn 30 tyontekijda sddnnollisesti toissd. Suunnitelmaa laadit-
taessa yrityksessid on mahdollista pohtia, miten se linkittyy yrityksen muihin strategi-
siin tavoitteisiin. Onko yritykselld haasteita rekrytoida tyovoimaa? Haluaako yritys kan-
sainvilistyd? Onko tuloksellisuudessa haasteita? Onko tarvetta innovoida uusi tuote,
palvelu tai prosessi?

Maiirittele monimuotoisuuden ja yhdenvertaisuuden tavoitetila ja tee analyysi siiti,
miki on nykytilan ja tavoitetilan ero. Miki toimii tilli hetkelld ja miki puolestaan ei?
Onko jotain liikaa vai puuttuuko jotain? Tdssi voi myos hydodyntaa aivoriihityoskente-
lya henkil6stoa osallistamalla.

Mita halutaan saavuttaa?
Miksi tavoite on tirkea? Miten se liittyy yrityksen strategiaan?
Kuka/ketki tavoitteessa ovat mukana? Keité tima velvoittaa?

Kuinka paljon ty6hakijoista/henkil0stostd edustaa monimuotoisuutta?
Kuinka monta monimuotoisuuskoulutusta on toteutettu?
Kuinka paljon monimuotoisuuskoulutuksissa on osallistujia?

Kuinka tavoite voidaan saavuttaa? Kuinka realistinen tavoite on?
Kuinka ottaa huomioon nykytila?

Onko tavoite tavoittelemisen arvoinen?
Kuinka tavoite on linjassa muuhun tekemiseen ja yrityksen strategiaan?

Milloin tavoite on saavutettu?
Milloin tavoitteen toteuttamiseen annetaan aikaa?

Mairitd toimenpiteet. Priorisoi. Méairittele vaiheet ja menetelmit. Luo yhdenvertai-
suussuunnitelma ja laadi sille resurssit. Muista, ettd henkiloston osallistaminen suun-
nittelussa edesauttaa henkilost6id sitoutumaan sen vaatimaan muutokseen. Anna vas-
tuuta ja delegoi. Miirittele vastuuhenkil6t ja heidin tehtévinsa. Vahvista koko henki-
16ston sitoutumista yhdenvertaisuussuunnitelmaan.
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14.3 TOTEUTTAMINEN

Kun yhdenvertaisuussuunnitelma on tehty ja sitd aletaan toteuttaa, on viestinnilla
suuri merkitys. Oikeanlainen ja oikeanaikainen viestinti sitouttaa henkil6stoa.

rehellisesti
informatiivisesti
ymmaérrettivisti
johdonmukaisesti
innostavasti
toistuvasti

Suunnitelman toteuttaminen onnistuu, kun henkil6sto ymmartdd muutoksen tarpeen
sekd sitoutuu ja sopeutuu siihen. Viestinnéssi voidaan painottaa, kuinka yhdenvertai-
suussuunnitelma on linkittynyt seki tasa-arvosuunnitelmaan ettd myos yrityksen stra-
tegiaan ja tavoitteisiin.

Uusi yhdenvertaisuussuunnitelma voi haastaa yrityksessi olevia totuttuja tapoja ja
kaytanteitd. Muutostilanteessa on hyvia vahvistaa psykologista turvallisuutta, jotta ih-
misten ja varsinkin vihemmistdjen on helpompi kommunikoida toistensa kanssa ja
syntyy yhteinen tahtotila toimia uudella tavalla. Muutoskyvykkyys on tyotekijoiden tai
johdon kykyi toimia paineen alla, arvioida omaa toimintaansa, kehittdi resilienssii ja
muuttaa toimintatapojaan, seki tukea muita muutosprosessissa. Timai edellyttia toi-
minnan ohjausta ja jatkuvaa johtamista. Samalla suunnitelmien toteuttamisen aikana
voidaan tarvita korjaavia toimenpiteitid. Ne kannattaa toteuttaa heti, eikd odottaa arvi-
ointivaiheeseen.

87



14.4 MITTAAMINEN JA ARVIOINTI

Yhdenvertaisuussuunnitelman toteuttamisen jilkeen on syytd tarkistaa, miten toi-
meenpanossa onnistuttiin. Tuliko tehtyd suunnitelman mukaisesti? Yrityksen toimin-
nan ja yhdenvertaisuussuunnitelman toteutumisen mittaaminen on yhteydessa yrityk-
sen strategiaan ja tavoitteisiin. Toteuttamisen mittaamisen mittarit tulisikin luoda ja
paittai jo suunnitelmavaiheessa.

Toiminnan muuttuminen on péiasia, ja siksi prosesseja on mitat-
tava. Prosessimittarit kuvaavat esimerkiksi toiminnan laatua seki toimintaan
kaytettyji resursseja. Jos tuloksia ei synny on hyvé selvittis, onko toimintaa toteu-
tettu suunnitelman mukaisesti.

Suunnitellun muutoksen suuntaa ja suuruutta mitataan tulosmit-
tareilla. Onko kyetty rekrytoimaan enemmin vihemmistdjen edustajia? Pysyvitko
aikaisemmat vihemmistdjen edustajat paremmin yrityksen tyontekijéind? Paranee-
ko tuottavuus? Tulosmittarit on hyvéi asettaa eri aikajinteille.

Nima4a mittarit osoittavat miké vaikutus on saatu esimerkiksi
tyontekijoiden hyvinvoinnissa. Vaikuttavuusmittarit keskittyvit miaran sijaan toi-
minnan laatuun. Vaikuttavuusmittareilla voidaan my6s mitata muutoksen pysyvyytta
esimerkiksi haastattelujen ja kyselyaineistojen avulla. Tyontekijoiden mielipiteita
voidaan tiedustella muunmuassa siitd, miten he kokevat tasa-arvo- ja yhdenvertai-
suusasioiden toteutuneen.

Jotta muutos voidaan todentaa, on hyvi muistaa myos toteuttaa seké alku- etti lop-
pukartoitus tai tietyn véliajoin toistettavat kyselyt. Tuloksellisuuden ja saavutusten
mittaamisessa ja analysoinnissa on oltava rehellinen. Faktojen hallinta on tirkeia.
Esimerkiksi yrityksen henkiloston demografian perusteella voidaan arvioida henki-
16ston moimuotoisuutta. Mikili yrityksen henkilostostd 80 prosenttia on valkoisia
keski-ikdisia miehid, voidaan pohtia, miten henkilost6d voisi saada monimuotoi-
semmaksi ja mita hyotya siité olisi.

Analysoimalla voidaan tarkastella suunnitelman toteutumista, sekd kehittdd organi-
saatiokulttuuria ja yrityksen kiytinteita. Lisdksi on hyva kerité osallistavin menetel-
min tyontekijoiden ja esihenkildiden kehittdmisideoita. Mittaamisen ja analysoinnin
tulokset on myos erittdin tirkedd raportoida ja viestid ldpindkyvisti yrityksen sisilla.
Niin syntyy luottamusta prosessiin ja sitoutuminen yhdenvertaisuuden ja monimuo-
toisuuden edistimiseen.
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14.5 KEHITTAMINEN

Kun yhdenvertaisuussuunnitelman toteutumista on arvioitu, syntyy tietoa, jonka
pohjalta toimenpiteitd voidaan parantaa ja kehittdi. Sykli on iteratiivinen. Aivan aluksi
on hyvi tiedostaa se miké on toiminut. Mitd toiminnan mittaaminen ja analysointi toi
esille? Oliko joku asia toiminut erittdin hyvin? Onko syntynyt uusia toimintatapoja?
Onko kenties noussut uusia kehittdmisideoita?

Kerro mité on saavutettu ja missi on vield kehitettévaa.

Yrityksen yhteisollisyytti ja tyovoiman sitoutumista auttaa se, ettd henkil6-
kuntaa palkitaan ja kiitetddn hyvisti toiminnasta ja saavutuksista.

Mikili uusia toimenpiteitd on syntynyt, ne
kannattaa jalkauttaa laajemmin yrityksen kaikkiin toimintoihin. Tee kaikkesi, jotta
saavutettu hyvi toiminta sdilyy. Mieti miké olisi paras yllipitostrategia. TAiméa voi
vaatia uusia koulutus- ja sparraustilaisuuksia seki avointa viestintia.

Pohtikaa kehittimisideoita ja parannuseh-
dotuksia. Mitka niistd voisivat olla seuraavan yhdenvertaisuussuunnitelman tavoit-
teita ja toimenpiteitd? Tarvitaanko pienié jatkuvia toimintoja vai suurempia muu--
toksia. Tee tarvittavat korjausliikkeet.

Tamaéan jalkeen alkaa uusi sykli. Aloita uudestaan alusta. Tehk#di uusi yhdenvertai-
suussuunnitelma. Yhdenvertaisuussuunnitelman tulee olla eldvd dokumentti, joka
hengittia yrityksen arvoja ja luo yrityksen toimintakulttuuria.
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YHTEENVETO

Monimuotoisuuden edistiminen ei ole mielentila, vaan se vaatii rakenteellisia muu-
toksia seki aktiivista toimintaa.

Monimuotoisuustydn tulisi ulottua organisaation kaikkiin
eri osa-alueisiin

- Strategia

+ Johtaminen

+ HR-kdytdnnot ja prosessit

+ Kulttuuri ja arvot

+ Markkinointi ja viestinta

Jatkuva kouluttautuminen sekéd datan mittaaminen ja kerddminen ovat myos olennai-
sia monimuotoisuustyon edistimisessd. On tirked huomioida, ettd monimuotoisuus ei
ole pelkistdidn HR:n tyotad vaan keskiosséd on inklusiivinen strateginen johtaminen. Li-
siaksi on paljon haasteita ja jopa mahdollisia esteité, joiden yli on paistavé, jotta moni-
muotoisuus toteutuisi ja siitd saisi hyotya myos liiketalouteen, tuottavuuteen ja tyonte-
kijoiden hyvinvointiin.

Haasteita voi syntya:
jos johto ei ole sitoutunut monimuotoisuuden ja inkluusion edistimiseen.
kun tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmat jadvit vain dokumenteiksi kansioon.
kun inklusiivisia toimenpiteité ei jalkauteta alemmille johtoportaille.
kun monimuotoisuus esiintyy vain symbolisena eleend, esim. etnisesti erilainen
henkild esiintyy yrityksen tapahtumissa juontajana, mutta monimuotoisuutta ei niy
yrityksen henkilostssi tai tapahtuman asiantuntijoissa.
jos rekrytoinnissa hyodynnetdin anonyymia rekrytointia, mutta haastattelutilanteis-
sa ennakkoluulot ly6vit lapi, eikd henkil6ston monimuotoisuus lisdinny.
kun ei haluta muuttoa eiké kouluttauduta ennakkoluuloista ja asenteista.

Helpoin ja tehokkain ensiaskel kohti monimuotoisempaa yritysti on pyytia asiantuntija
tekemiin tilannekatsaus yrityksen valmiudesta. Lisdksi yrityksen kannattaa aloittaa
tarkastamalla ja paivittamalli yrityksensa arvot ja vision olemaan linjassa monimuotoi-
suuden kanssa. Mikédin tyoyhteiso ei ole tiydellinen; jos yritys ei ole vield sielld missa
haluaisi, yrityksen tulisi kuintenkin viestié tavoitteistaan ja visiostaan avoimesti ja re-
hellisesti. Monimuotoisuus on loppupeleissi vidistdmétonti. Se vaatii enemmaéin sosiaa-
lista kanssakdyntid ihmisten kanssa ja yhdessi oppimista. Poistuessaan mukavuusalu-
eelta voi muuttua, oppia ja kehittya.
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KASITTEET

Arkipiiviinen rasismi vahvistaa negatiivisia stereotypioita tai ennakkoluuloja ihmisistd
esimerkiksi heiddn oletetun etnisyytensi tai ihonvirinsd perusteella. Arkipdiviista
rasismia voidaan kutsua hienovaraisesti rasistikseksi (esim. vitsi, jossa ei ns. tarkoiteta
pahaa, vaikkakin se toiseuttaa). Katso myos mikroagressio.

Tietoinen paitos tehda valintoja ja tekoja péivittiin, joiden tarkoitus on vastustaa ja vi-
hentdd rasismia. Naméi teot ja piidtokset vaativat itsetietoisuutta ja itsetutkistelua.
Antirasismi on aktiivisia tekoja, kun taas ei-rasisti on passiivinen tila, joka ei vihenna
tai vastusta rasismia maailmassa. Antirasisti on henkilo joka myds osaa myontéi vir-
heensai ja pyrkii jatkuvasti oppimaan uusia keinoja miten omalla toiminnallaan voi vé-
hentéi rasismia yhteiskunnassa.

Eksotisoinnilla tarkoitetaan, kun (ei-valkoista) henkil6d kuvataan tai mielletdidn ek-
soottiseksi henkilon taustaan, esimerkiksi ihonviriin tai etnisyyteen, liittyvien erojen
vuoksi.

IThmisryhmai jonka jasenilli on yhteinen kulttuuri ja juuret johon siséltyy kieli, historia,
perinteet jne. Ryhma4, jonka jisenié yhdistda kulttuuriperintd, uskonto, kieli, alkupera
tai ulkoniko. Etninen vihemmisto viittaa ihmisten muodostamiin ryhmiin, jotka edus-
tavat suomalaisessa kulttuuriperinnéssa vihemmist64, kuten Suomessa romanit tai ta-
taarit. Etninen tausta eli kansallisuus tarkoittaa, ettd henkil6 kuuluu johonkin kansan-
ryhmién (inkerinsuomalaiset, kurdit, romanit). Henkil6 voi olla esimerkiksi kansalli-
suudeltaan kurdi, mutta Suomen kansalainen (THL, 2021).

Nima ovat oikeuksia, joita ei ole ansaittu vaan jotka ovat yleensi olleet syntymista asti
tai jotka ovat kertyneet esimerkiksi ihonvéirin, yhteiskunnallisen aseman, varalli-
suuden, uskonnon myo6ta eli asian, joka vallitsevassa yhteiskunnassa nihdaén tai koe-
taan etuoikeutena. Etuoikeudet ovat etuja, jotka ovat vain tietyille ihmisryhmille saata-
villa tai tavoitettavissa.

Hairintd on kiytostd, jolla loukataan henkilon ihmisarvoa siten, etti luodaan kiel-
lettyyn syrjintdperusteeseen liittyva halventava, noyryyttiava, uhkaava, vihamielinen tai
hyokkaava ilmapiiri (THL, 2021).
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Viittaa ihmisten osallistaminen esim johonkin toimintaan tai organisaatioon.
Esimerkiksi tyopaikalla osallistaminen tarkoittaa etti taustastaan riippumatta kaikki
tyontekijit tuntevat kuuluvansa joukkoon, ettd heiddn &ini on kuuluvilla, ettd heitd
arvostetaan ja etti heilld on yhdenvertaiset mahdollisuudet.

Intersektionaalisuus on teoreettinen viitekehys, joka tunnistaa, ettd ihmisen asemaan
yhteiskunnassa vaikuttaa sukupuolen lisiksi etninen tausta, luokka, vammaisuus tai
vammattomuus, seksuaalinen suuntautuminen ja moni muu tekijé, jotka voivat aiheut-
taaristedvid rasitteita.

Suomen perinteisiin kulttuurisiin vihemmist6ihin kuuluvat romanit, saamelaiset, suo-
menruotsalaiset, juutalaiset ja tataarit (THL, 2021).

Maahanmuuttaja on yleiskésite henkil6lle, joka on muuttanut maasta toiseen. Ka-
sitteelld viitataan yleensa henkil6ihin, jotka ovat syntyneet ulkomailla. Sekd maahan-
muuttaja- ettd ulkomaalaistaustainen -késitteilld viitataan kaikkiin eri perustein Suo-
meen muuttaneisiin henkil6ihin. Perusteita ovat esimerkiksi perhesyyt, tyo, opiskelu tai
lahtomaan tilanteesta johtuva pakolaisuus (THL, 2021). Voidaan kirjoittaa myos sana-
pareilla maahan muuttanut.

Mikroaggressio on syrjivd teko, puhe, kommentti, tapahtuma tai asetelma, joka
kohdistuu episuorasti, hienovaraisesti tai tahattomasti esimerkiksi vihemmistoa tai
marginalisoitua ihmisryhméai kohtaan. Se on epasuora viesti, jonka hyvaikin tarkoittava
ldhettiji ei aina tiedi 1dhettineensa.

Monikulttuurisuus viittaa eri uskonnoista ja kulttuureista olevien ihmisten ja
ihmisryhmien olemassa oloon samassa yhteikunnassa joilla kaikilla on oikeus olla
olemassa. Monikultturisuus viittaa my0s ajatukseen siiti, ettd erilaisten kulttuurien
yhteiselo yhteiskunnassa on rikkaus ja siti tulee edistia.

Monikulttuurinen viesto on kattokisite, jolla tarkoitetaan ihmisi4, joilla on eri etninen
tausta tai muu kuin suomalainen syntypera. Tarkasteltavina olevien ryhmien erityis-
kysymykset eivit ole yksinomaan heidin kulttuurisiin erityispiirteisiinsa liittyvia, kuten
sana monikulttuurinen saattaa antaa ymmartdd, vaan voivat liittyd muun muassa
heididn puutteellisiin resursseihinsa, lihtomaassa koettuun vainoon tai kantaviestén
taholta koettuun syrjintdan.(THL, 2021).

Henkil6 voi kuulua useaan vihemmistoryhméin samanaikaisesti, esimerkiksi ulkomaa-
laistaustainen vammainen. (THL, 2021).
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Rakenteellista rasismia - my6s tunnettu nimelld institutionaalinen rasismi tai syste-
maattinen rasismi - ovat yhteiskunnan instituutioiden ja organisaatioiden normaalit
kiytinnot ja toimenpiteet jotka tuottavat eriarvoisuutta ja johtavat rasistiseen syr-
jintdan esimerkiksi tyoelimissi, asuntomarkkinoilla ja koulutuksessa. Rasismi valta-
rakenteissa ulottuu useasti ihmisen elimin jokaiselle osa-alueelle ja se estdd ihmisten
yhdenvertaisen etenemisen yhteiskunnassa.

Perinteinen rasismin méiritelmi on “ihmisryhmén tai sen jisenen ihmisarvon alenta-
mista etnisyyden, ihonvérin, kulttuurin, uskonnon, kansalaisuuden tai didinkielen pe-
rusteella.” Ajatukset ja uskomukset, ettd jokin ”rotu” tai etninen ryhméi on alempi-
arvoinen tai tdrkedmpi kun toinen, méiéaritelldén siis rasismiksi. Rasismin voi myos tul-
kita arkipiivdisenid vuorovaikutuksena, tekoina ja institutionaalisina rakenteita, jotka
tuottavat ja uusintavat eriarvoisuutta.

Talla viitataan ihmisryhméan mahdollisuuteen tulla ndhdyksi tai kuulluksi yhteiskun-
nassa. Voidaan esimerksi sanoa etti representaatio puuttuu jos tyopaikalla vihemmis-
tojen danet eivit padse kuuluviin.

Rodullistaminen viittaa prosessiin jossa tiettyihin ihmisryhmiin liitetién, alitajuisesti,
tiedostamatta, tiettyjd ominaisuuksia heiddn etnisyyden perusteella. Niihin koko-
naisiin ihmisryhmiin liitetdén stereotypioita, ennakkoluuloja ja uskomuksia, jotka toi-
seuttavat ja eriarvoistavat rodullistetut ihmiset. TAima rodullistamisprosessi johtaa eri-
arvoiseen kohteluun ja rasistisiin tekoihin ja kiytdntoihin niin yksil6llisella kuin insti-
tutionaalisella tasolla.

Rodullistettu viittaa ihmiseen, joka kokee rodullistamista. Suomessa esimerkkeji ro-
dullistetuista ovat romanit, venéliiset ja somalit. Suomessa, jossa valkoisuus on normi,
toiseutetut etnisyydet ovat ne, jotka kohtaavat rodullistamista.

Usein rasismi ja muut syrjinndn muodot sekoitetaan keskeniddn. Rasismi on siis vain
yksi syrjinndn muodoista. Syrjinta siirtyy ajatuksista sanoihin ja tekoihin. Syrjintdi on
se, kun ihmistd kohdellaan huonommin tai eriarvoistetaan ihmisen jonkin ominaisuu-
den perusteella. Syrjinti voi perustua esimerkiksi ikiifin, vammaisuuteen, etnisyyteen
tai ihonviériin.

Toiseuttaminen voi tapahtua niin henkil6- kuin yhteiskunnallisella tasolla jolloin ihmi-
nen tai ihmisryhmai jitetdin jostakin ulkopuolelle tai hidnet sivutetaan tai kayttaydy-
tadn kuin hinti ei olisi olemassa. Vihemmistot kokevat usein valtaviaestoon kuuluvien
toimesta toiseuttamista yhteiskunnassa.
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Kaytanto, jossa tehddidn vain pintapuolinen tai symbolinen ponnistelu tietyn asian
eteen, erityisesti rekrytoimalla pieni méird ihmisia aliedustetuista ryhmist, jotta saa-
daan vaikutelma sukupuolisesta tai rodullisesta tasa-arvosta henkilostossd. (Oxford,
kielet, 2021)

Yhdenvertaisuus tarkoittaa, etti kaikilla ihmisilla tulisi olla samanlaiset mahdollisuudet
ja heita tulisi kohdella samanarvoisesti riippumatta heidédn ihonviristi, etnisyydesta,
didinkielest4, terveydentilasta, vammaisuudesta jne.

Eri ihmisryhmét nauttivat erilaisista etuoikeuksista Suomessa. Esimerkiksi
toimintakykyisilld on etuoikeuksia verratuna toimintarajoittuneisiin. Heteroseksu-
aaleilla on etuoikeuksia verrattuna seksuaalivihemmist6ihin. My6s valkoihoisilla
suomalaisilla on etuoikeuksia verrattuna niihin, jotka eivit ole valkoihoisia suomalaisia.
Tami siis tarkoittaa, ettd valkoinen suomalainen ei esimerkiksi koe rasismia, joka
vaikuttaa ihmisen jokaiseen eliminosaan. Katso etuoikeudet.

Vertaistuki on kokemusten jakamista toisen saman kokeneen kanssa. Vertaistuki tar-
koittaa kokemustietoon perustuvaa tukea, jonka tirkeimmét elementit ovat kertominen
jakuunteleminen (Terveyskyld, 2020).
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LAHDELUETTELO

Olemme koonneet oppaan interaktiivisen lahdeluettelon
erilliselle internetsivulle, piiset sivustolle viereisen

painikkeen kautta.
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