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Monimuotoisuus, yhdenvertaisuus, inkluusio ja yhteenkuuluvuuden tunne on kehittynyt moraa-
lisesta valttamattomyydesta liiketoiminnan ydinstrategiaksi. Faktat myos osoittavat, etta tyo-
kulttuurit, jotka yllapitavat monimuotoisuutta, varmistavat oikeudenmukaisuuden, edistavat
osallisuutta ja vaalivat yhteenkuuluvuutta, ovat paremmassa asemassa vastaamaan nykyajan
haasteisiin. Taman opinnaytetyo tarkoitus oli vastata naihin vaitteisiin. Toimeksiantajalle luo-
tiin visio monimuotoisuustyon edistamisesta seka rakennettiin monimuotoisuusohjelman stra-
tegia seuraavalle kolmelle vuodelle. Toimeksiantajana toimi kaupan alan yritys, joka on osa
pohjoismaalaista konsernia.

Opinnaytetyon teoreettisessa viitekehyksessa paneuduttiin tyoyhteison monimuotoisuustyon
pakottavuuteen, sidosryhmien odotuksiin, mainehaittoihin ja liiketoiminnallisiin hyotyihin
seka tutustuttiin erilaisiin nakokulmiin liiketoiminnan strategiasta. Kehittamisosuudessa kay-
tettiin useita eri menetelmia. Ensimmaisena tehtiin yrityksen monimuotoisuusjohtamisen it-
searviointi yhdessa toimeksiantajan kanssa. Tama auttoi heita ymmartamaan, kuinka monessa
asiassa monimuotoisuustyo tulee huomioida. Toisena analysoitiin kevaan 2024 henkilostoky-
selyn monimuotoisuustyohon liittyvia vaittamia ja tutkittiin henkiloston kommentteja. Viimei-
sessa vaiheessa selvitettiin monimuotoisuustyon visio kahdessa eri tyopajassa. Tyopajaan osal-
listui yrityksen henkilostoa eri yksikoista seka HR-tiimi, jonka vastuulla monimuotoisuustyon
edistaminen on.

Tutkimuksen aikana havaittiin paljon kehittamiskohteita. Seuraavan kolmen vuoden aikana
toimeksiantajan on tarkoitus kaventaa sukupuolijakaumaa ja tehda anonyymi monimuotoi-
suuskysely henkilostolle. Yritys valmistautuu palkka lapinakyvyys direktiivin saapumiseen ja
varmistaa, ettei perusteettomia palkkaeroja ole. Myos tyontekijoiden kouluttaminen ja vuo-
sittaiset esihenkilokoulutukset ovat yrityksen strategisia tavoitteita. Osallisuuden tunnetta
halutaan lisata monimuotoisuustyoryhman, viestintasuunnitelman ja uuden palautekanavan
kautta. Organisaation yksi tarkeimmista tavoitteista on seurata henkilostokyselyn vaittamaa
”Tunnen olevani osa yritysta”.

Johtopaatoksena voidaan todeta, etta yrityksen monimuotoisuustyo on vasta alkutaipaleella.
Tyopajoissa korostettiin tarvetta luoda tyopaikka, jossa jokainen tuntee kuuluvansa ja ole-
vansa turvassa omana itsenaan. Yuonna 2024 on tarkeaa lisata ymmarrysta monimuotoisuus-
tyon merkityksesta ja kouluttaa henkilostoa seka esihenkiloita, jotta viesti tavoittaa koko or-
ganisaation. Konkreettiset teot ovat valttamattomia.

Asiasanat: Monimuotoisuus, yhdenvertaisuus, inklusiivisuus, tyoyhteiso, strategia
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Diversity, equity, inclusion, and a sense of belonging (DEIB) have evolved from moral impera-
tives to core business strategies. Evidence also shows that workplace cultures that maintain
diversity, ensure justice, promote inclusion, and nurture a sense of belonging are better posi-
tioned to meet contemporary challenges. The purpose of this thesis was to address these
claims. A vision for advancing DEI work was created for a commercial company, along with a
strategy for a DEI program for the next three years. The commercial entity was a retail com-
pany that is part of a Nordic group.

The theoretical framework of the thesis delves into the necessity of DEI work within the work-
place, stakeholder expectations, reputational risks, and business benefits, and explored vari-
ous perspectives on business strategy. In the research part, several methods were used. First,
a DEI management self-assessment was conducted together with the company. This helped
them understand the various aspects that need to be considered in DEI work. Secondly, state-
ments related to DEI work from the Spring 2024 employee survey were analyzed, and staff
comments were examined. In the final phase, the vision for DEI work was determined through
two workshops. These workshops included employees from various departments and the HR
team responsible for advancing DEI work.

The study identified many areas for improvement. Over the next three years, the company
aims to reduce the gender gap and conduct an anonymous DEI survey for the staff. The com-
pany is preparing for the arrival of the pay transparency directive and ensuring that there are
no unjustified pay disparities. Training employees and conducting annual supervisor training
sessions are also strategic objectives of the company. The sense of inclusion is to be en-
hanced through a DEI network, a communication plan, and a new feedback channel. One of
the organization’s key goals is to monitor the survey statement, "l feel like | am part of the
company.”

In conclusion, it can be stated that the company's DEI work is still in its early stages. The
workshops highlighted the need to create a workplace where everyone feels they belong and
is safe to be themselves. In 2024, it is crucial to increase understanding of the importance of
DEI work and to educate employees and supervisors so that the message reaches the entire
workplace community. Tangible actions are essential.

Keywords: Diversity, equity, inclusion, workplace community, strategy



Sisallys

N o 3T - o 6
1.1 Opinnaytetyon tavoitteet, tarkoitus jarakenne............cooveiiiiiiiiiiiiiiiiiininn, 7

1.2 Keskeiset Kasitteet.....covviiiiiiiiiiiiiiiiiii i 8

2 Monimuotoisuus, yhdenvertaisuus ja inklusiivisuus tyoyhteisossa.......cccvvvvevereiinnnennnn. 9
2.1 MonimuotoisuustyOn PaKOLlISUUS ...t etieeeiiiiiiieeeeeeerenennnnnnnenes 9
2.1.1 Keskeinen lains@adantO.......ooeeviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiie e, 10

2.1.2 Sidosryhmien odotukset ja mainehaitat..........cooeeiiiiiiiiiiiiiiiinana... 12

2.2 Monimuotoisuustyon oikeudenmuKaiSUUS .......eveveeieiiiriiiiiiiiieereeeeeeeranennns 13

2.3 Monimuotoisuustyon liiketoiminnalliset hyodyt.......coooviiiiiiiiiiiiiiiiinnnn... 13

Y = L = = - PP 14

4 Kehittamistyon suunnitelma ja eteneminen.....coovueiiiiiietiiiiiieriiiieeeeiieeeeaanneens 17
4.1 Monimuotoisuusjohtamisen 1tsearviointi.....ccceeeeeeiiiiieeiiiiiiiieereeeeeeerenennns 18

4.2 HeNKilOStOKYSELY .t e etiiiiitiiiiiiiiiii et eee et it ieeeeeeeeaeenennnnnnnneseeeeeennns 19

4.3 VA1 (0107 e 0T | - | PPN 21
4.3.1 Edistavin n@KOKUIMA .. ..vvviniiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e 23

4.3.2 Huomenna tarkeaa nakokulma ........cccociiiieiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiienens 26

T T 10 1 T L 29

I I B == 017 o R 31

5 Monimuotoisuusohjelman strategia 2024-2026.......ceeeiiiiieiiiiiiinneeeeeeeereseesannnnnnnes 32
5.1 Monimuotoisuustavoitteet .......ocevviiiiiiiiiiiiiiiiiiii 33

5.2 Yhdenvertaisuustavoitteet......ovuvviieiiiiiiiiiiiiiii e 34

5.3 Osallisuustavoitteet.....coviviiiiiiiiiiiiiiii i 35

5.4 Muut huomioitavat asiat ....ooeeiieiiiiiiii i e 36

L TN To 31 o] o= b= Y o] <] ] A PPN 36
6.1 Eettisyys ja lUOLEttaVUUS .....ouiiitiii it aes 37

6.2 Menetelmien, prosessin ja oman oppimisen arviointi..........cceeevveeiiiieiinnnnnn. 38
== 39
L0 1 o ) N 41
0 1= 41
LI T 180 ) 1



1 Johdanto

Muutaman myrskyisan vuoden aikana monet toimitusjohtajat ja muut johtoryhman jasenet
ovat nahneet monimuotoisuuden, yhdenvertaisuuden ja inklusiivisuuden nousevan liiketoimin-
nan karkeen. #MeToo-liike, COVID-19-pandemia ja George Floydin murhan jalkeiset kansalais-
oikeusprotestit auttoivat korostamaan joitain jatkuvia epaoikeudenmukaisuuksia ja vauhditta-
maan uusia keskusteluja yritysjohdon kanssa. Useat tyontekijat ja kuluttajat kannustivat roh-
keaan toimintaan ja tekivat selvaksi, etta he odottavat yritysten edistavan yhdenvertaisuutta
niin organisaation sisalla kuin sen ulkopuolella ja myotavaikuttamaan systeemiseen muutok-
seen. (Deloitte 2022, 3.)

Suomessa on jo hetki eletty tilanteessa, etta vaesto ikaantyy ja tyoikaisten maara vahenee.
Tama lisaa haasteita yhteiskunnan palveluiden laadun ja saatavuuden varmistamisesta. Koska
vaestorakenteeseen ei pystyta vaikuttamaan nopealla aikataululla, tulee tyoperaista maahan-
muuttoa kasvattaa ja pohtia muita mahdollisia sopeutumiskeinoja. Globaalit muuttoliikkeet
vaikuttavat Suomeen suuntautuvaan maahanmuuttoon, kuten muutokset toimeentulossa ja
mahdollisilla sota-alueilla seka kaupungistuminen. Myos ilmaston kuumeneminen tekee useita
alueita asuinkelvottomiksi. Suomen vaeston monimuotoisuus tulee kasvamaan tulevaisuu-
dessa. (Dufva, Rekola & Vataja. 2023, 29-34.)

Deloitten (2024) Global Human Capital Trends raportin mukaan tyontekijoiden ja organisaa-
tioiden valiset suhteet ovat muuttumassa yha jannittyneemmiksi laajojen liiketoiminta- ja yh-
teiskuntahairioiden keskella. Vain 43 % tyontekijoista sanoo, etta heidan organisaationsa ovat
parantaneet heidan hyvinvointiaan. Monet kehityskulut maailmassa ja tyovoimassa uhkaavat
jattaa ihmiset huonompaan asemaan, kuten nakyvan edistyksen puute monimuotoisuudessa,
yhdenvertaisuudessa ja inklusiivisuudessa (DEI). Vaikka lahes kaikki HR-johtajat (97 %) sanovat
organisaatioidensa tehneen muutoksia, jotka parantavat DEI-tuloksia, vain 37 % tyontekijoista

on vahvasti samaa mielta edistyksesta. (Deloitte 2024.)

No miksi tyoelaman monimuotoisuudella on merkitysta? lhmisoikeusliiton puheenjohtaja Panu
Maenpaa ja ihmisoikeuskouluttaja Dakota Robin olivat keskusteluvieraana Suomiareenan tilai-
suudessa Porissa kesakuussa 2023, jossa puhuttiin monimuotoisuuden merkityksesta tyoela-
massa. Kyseisessa keskustelussa Panu Maenpaa nosti esille, etta ihmiset kokevat monimuotoi-
suusasioista puhumisen talla hetkella trendiksi ja jopa tuputtamiseksi. Maenpaa haluaa kui-
tenkin muistuttaa kaikkia, etta monimuotoisuusasioita ei ole keksitty eilen vaan naista asi-
oista puhuminen on hyvaksyttavaa talla hetkella ja sen vuoksi niista puhutaan paljon. Maailma
on aina ollut monimuotoinen ja vihdoin yhteiskunta on valmis myontamaan maailman moni-

muotoisuuden. Dakota Robinin mukaan talla hetkella suomalaisilla yrityksilla ja tyontekijoilla



on vahva tahtotila edistaa monimuotoisia tyoyhteisoja. On tarkeaa antaa tyoyhteisolle tar-
peeksi tietoja ja taitoja, jotta tyoyhteisossa ihmiset kokevat olonsa turvalliseksi ja hyvaksy-

tyksi sellaisina kuin ovat. (Sitowice 2023.)

Kaupan liiton (2024) mukaan monimuotoisuuden, yhdenvertaisuuden, inkluusion ja yhteenkuu-
luvuuden edistaminen (DEIB) on kehittynyt moraalisesta valttamattomyydesta liiketoiminnan
ydinstrategiaksi. Ensimmainen hyoty monimuotoisuustyon edistamisessa on uusien innovaatioi-
den kasvu. Monimuotoiset tiimit tuovat laajempia nakokulmia ja vapauttavat luovuuden. Or-
ganisaatiot, jotka puolustavat inkluusiota, heijastavat paremmin asiakkaiden monimuotoi-
suutta. Toisena hyotyna voidaan nahda vetovoima osaajien houkuttelussa. Nykypaivan huippu-
lahjakkuudet asettavat yha enemman etusijalle tyopaikan osallistamisen. Monimuotoisiksi ja
tasa-arvoisiksi koetuilla yrityksilla on kilpailuetu osaavien tyontekijoiden houkuttelemisessa.
Yhdenvertaisuus ja yhteenkuuluvuus lisaavat pysyvyytta ja saastavat kustannuksia. Lisaksi fak-
tat osoittavat, etta tyokulttuurit, jotka yllapitavat monimuotoisuutta, varmistavat oikeuden-
mukaisuuden, edistavat osallisuutta ja vaalivat yhteenkuuluvuutta, ovat paremmassa ase-

massa vastaamaan nykyajan haasteisiin.
1.1 Opinnaytetyon tavoitteet, tarkoitus ja rakenne

Taman opinnaytetyon toimeksiantajana on ollut Suomessa toimiva kaupan alan yritys, joka
toimii usealla eri paikkakunnalla. Yrityksessa tyoskentelee noin 1200 tyontekijaa pois lukien
Franchise-liiketoiminta. Toimeksiantajayritys kuuluu yhdessa pohjoismaisen konsernin kanssa

kansainvaliseen yritysyhteisoon, joka tyollistaa yli 42000 henkiloa 9 eri maassa.

Opinnaytetyon tavoitteena oli luoda visio monimuotoisuustyon edistamisesta ja rakentaa toi-
meksiantajalle monimuotoisuusohjelman strategia seuraavalle kolmelle vuodelle. Perustana
tyoyhteison monimuotoisuusohjelman strategian toteuttamiselle on toimeksiantajayrityksen

one-slider, jossa yrityksen tavoitteena on alansa paras tyontekijakokemus.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli toteuttaa tutkimuksellinen kehitystyo, jossa painotettiin eri-
tyisesti kehittamisosuutta. Opinnaytetyossa tehtiin monimuotoisuusjohtamisen itsearviointi
FIBSin tyokalun avulla, analysoitiin henkilostokyselyn vastauksia monimuotoisuustyohon liitty-
vista vaittamista seka luotiin visio kahdessa eri tyopajassa hyodyntaen Topaasian monimuotoi-
suuspelia. Visiotyopaja auttoi ymmartamaan, mika on tarkeaa tassa hetkessa ja, mita tulee
edistaa tulevaisuudessa. Naiden toimenpiteiden avulla voitiin luoda tyoyhteison monimuotoi-

suusohjelman strategia.

Opinnaytetyon teoriapohjana toimii tyoyhteison monimuotoisuustyo ja strategia. Monimuotoi-
suustyon teoriaosuus mukailee Huhta ja Myllyntaus (2023) kirjan rakennetta. Teoriaosuudessa
on nostettu perusteluja sille, miksi monimuotoisuustyon edistaminen on tarkeaa organisaa-

tioissa; monimuotoisuustyon pakottavuus, sidosryhmien odotukset ja mainehaitat seka



liilketoiminnallisia hyodyt. Teoriaosuuteen on nostettu myos erilaisia nakokulmia liiketoimin-
nan strategiasta. Monimuotoisuusstrategiaa tehdessa on tarkea ymmartaa monimuotoisuustyo-

hon liittyvat kasitteet, jotka kaydaan lapi seuraavassa kappaleessa.

1.2  Keskeiset kasitteet

Tyoyhteison monimuotoisuus kasitteena elaa viela ja maaritelmat eivat ole vakiintuneet. Kai-
kille termeille ei edes loydy luontevaa suomenkielista vastinetta monimuotoisuuden kentalla
ja monet ihmiset kokevatkin hammennysta, kun keskustellaan tyoelaman monimuotoisuu-
desta. (Huhta & Myllyntaus 2023, 29) Yrityksissa monimuotoisuustoimia kutsutaan monesti kir-
jainlyhenteella DEI tai DEIB ja ne tulevat englanninkielista termeista (Pech 2024.), jotka ovat

avattu alla.

D = Diversity eli monimuotoisuus. Termilla tarkoitetaan ihmisten keskinaista erilaisuutta esi-
merkiksi ian, sukupuolen, etnisen tai kansallisen taustan, kansalaisuuden, kielen, uskonnon,
vakaumuksen, seksuaalisen suuntautumisen, perhetilanteen, vammaisuuden, terveydentilan,
tyokyvyn, neurodiversiteetin, koulutustaustan, arvojen ja persoonallisuuden osalta. (Pech
2024; Tyoterveyslaitos 2024.)

E = Equity eli yhdenvertaisuus. Termilla tarkoitetaan, etta jokaista ihmista kohdellaan sa-

malla tavalla riippumatta heidan sukupuolesta, iasta, etnisesta tai kansallisesta alkuperasta,
kansalaisuudesta, uskonnosta ja vakaumuksesta, mielipiteesta, vammasta, terveydentilasta,
seksuaalisesta suuntautuneisuudesta tai muusta henkiloon liittyvasta syysta. (Pech 2024; Yh-

denvertaisuus.fi 2024a.)

I = Inclusion eli inklusiivisuus, joka viittaa mukaan ottamiseen ja osallisuuteen. Inklusiivisuu-
della tarkoitetaan toimintatapaa, jossa kaikki otetaan mukaan ja kaikkia osallistetaan yhden-
vertaisesti. lhminen kokee tulleensa nahdyksi omana itsenaan ja on yhteison taysivaltainen
jasen, jolla on yhtalaiset mahdollisuudet menestya riippumatta omasta taustaan tai omista
ominaisuuksista. (Pech 2024; Sitra 2024.)

B = Belonging eli yhteenkuuluvuus. Yhteenkuuluvuuden tunne on ihmisen perustarve Maslowin
tarvehierarkian mukaan. Jokaisella on tarve kuulua joukkoon, jossa voi kokea olevansa merki-
tyksellinen ja aidosti oma itsensa. (Ehrnrooth 2022; Pech 2024; Wadors 2016) Kun ihminen on
osa inklusiivista tyoyhteisoa, tyontekija tuntee yhteenkuuluvuuden tunteen. Tama on yleensa

lopputulos inklusiivisten toimintatapojen ja kulttuurin edistamisesta. (Pech 2024.)

Monimuotoisuus (Diversity), yhdenvertaisuus (Equity) ja inklusiivisuus (Inclusion) yhdistetaan
usein keskenaan, koska ne ovat keskinaisessa vuorovaikutuksessa ja niiden todellinen vaikutus
tulee esiin vasta yhdessa. Osa organisaatioista lisaa monimuotoisuusstrategiaan myos kuulumi-

sen (Belonging), jolloin puhutaan DEIB-strategiasta. (McKinsey & Company 2022.)



2 Monimuotoisuus, yhdenvertaisuus ja inklusiivisuus tyoyhteisossa

Tutkimus ihmisten monimuotoisuudesta tyoelamassa on aikoinaan alkanut keskittymisella yk-
siloiden tai tiimien tasolla esiintyviin ongelmiin, kuten syrjintaan ja ennakkoluuloihin. Nyky-
aan vallalla oleva nakokulma korostaa sita, etta panostaminen monimuotoisuustyohon ja eri-
tyisesti inklusiivisuuteen voi tuoda hyotyja seka yksiloille etta organisaatiolle. (Huhta & Myl-
lyntaus 2023, 39.)

Viime aikoina on ollut keskustelua siita, etta monimuotoisuustyota ei ole tarve perustella. Yk-
sinkertaisuudessaan monimuotoisuustyo on oikein eika sen arvoa tulisi joutua perustella orga-
nisaatioille tai johtajille. Perustelu asettaa marginaaliryhmat epareiluun asemaan, kun he
joutuvat todistamaan omaa arvoaan. Vaikka taloudellisiin nakokohtiin perustuvat argumentit
eivat saisi olla etusijalla, ne ovat tarkea huomioida. Ne muodostavat olennaisen osan peruste-
lua yhdessa muiden nakokohtien kanssa, joita organisaatioiden tulee harkita minka tahansa
projektin tai ohjelman yhteydessa. Hyvassa tai pahassa, johtajat ymmartavat ja viestivat paa-
asiassa litketoiminnan mittareiden kautta, joten taloudellisia lukuja ei voi jattaa huomioi-
matta. (Bates & Patel 2023, 13.)

Tama kappale auttaa rakentamaan perusteluja sille, miksi monimuotoisuustyohon tulee pa-
nostaa. Nama voidaan jakaa kolmeen teemaan, jotka ovat pakollisuus, oikeudenmukaisuus ja
lilkketoiminnalliset hyodyt. Lahdetaan liikkeelle siita, etta monimuotoisuustyota on pakko
tehda. Suomessa lainsaadantoon on asetettu vahimmaisvaatimukset, joita jokaisen yrityksen
tulee noudattaa. Lisaksi pakollisuuteen voidaan rinnastaa yrityksen sidosryhmien vastuulli-
suusvaatimukset ja mahdolliset maineenhallinnan riskit. Toiseksi monimuotoisuustyon edista-
minen on oikeudenmukaista, silla se pyrkii jokaisen yksilon yhdenvertaisuuden takaamiseen
mahdollisuuksien ja lopputulosten osalta. Kolmanneksi monimuotoisuustyolla voidaan ansaita
liilketoiminnallisia hyotyja. Esimerkiksi monimuotoisuuden lisaantyessa innovaatiokyky kasvaa
ja tata kautta muodostuu mahdollisuuksia uusien palveluiden kehittamiseen. Organisaatiosta
tulee myos tyontekijoiden silmin houkuttelevampi, joka helpottaa rekrytointia ja vahentaa
vaihtuvuutta. (Huhta & Myllyntaus 2023, 41.)

2.1 Monimuotoisuustyon pakollisuus

Lainsaadanto asettaa tyonantajille monimuotoisuustyon vaatimukset ja maarittelee sen va-
himmaistason. Pelkka lain noudattaminen ei kuitenkaan riita, silla sidosryhmat odottavat koko
ajan enenevissa maarin organisaatioilta aktiivista monimuotoisuuden edistamista, inklusiivi-
suuteen panostamista ja todellisen yhdenvertaisuuden tukemista. (Huhta & Myllyntaus 2023,
43.)
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2.1.1  Keskeinen lainsaadanto

Suomessa on useita eri lakeja, jotka ohjaavat yrityksen monimuotoisuustyota ja suurin osa
lainsaadannosta tahtaakin syrjinnan ja epaasiallisen kohtelun estamiseen ja yhdenvertaisuu-
den toteutumiseen aktiivisilla toimenpiteilla. Suomen tulee noudattaa EU asetuksia seka EU
direktiiveja, jotka tulee saattaa osaksi EU-maan lainsaadantoa. Naita ovat esimerkiksi tieto-
suoja-asetus, palkkauksen lapinakyvyys- ja kestavyysraportointidirektiivit. (Huhta & Myllyn-
taus 2023, 43-45; Euroopan komissio 2023.) Lisaksi Euroopan unionilla on strategiakehys ihmis-

oikeuksista ja demokratiasta (Euroopan neuvosto 2020).

Suomen perustuslain (731/1999) yhdenvertaisuus pykalan (6 §) mukaan kaikki ihmiset ovat yh-
denvertaisia ja kukaan ei saa ilman patevaa perustetta asettaa toista eriarvoiseen asemaan
henkiloon liittyvien syiden perusteella. Naita syita voi olla esimerkiksi sukupuoli, ika, alku-
pera, kieli, uskonto, vakaumus, mielipide, terveydentila tai vammaisuus. Suomen perustuslain
yhdenvertaisuusperiaate sisaltaa seka syrjinnan kiellon etta ihmisten yhdenvertaisuuden lain

edessa, kun taas yhdenvertaisuuslaki tarkentaa syrjinnan kieltoa (Oikeusministerio 2024).

Yhdenvertaisuuslain (1325/2014) tarkoituksena on edistaa yhdenvertaisuutta ja ehkaista syr-

jintaa seka tehostaa syrjinnan kohteeksi joutuneen oikeusturvaa. Yhdenvertaisuuslain mukaan
syrjintaa on valiton ja valillinen syrjinta, hairinta, ohje tai kasky syrjia, kohtuullisten mukau-
tusten epaaminen, syrjivan tyopaikkailmoittelun kielto seka vastatoimen kielto. Alla olevassa

taulukossa 1 on avattuna esimerkein yhdenvertaisuuslain syrjintaan liittyvia pykalia.

Yhdenvertai- Esimerkki

suuslain pykala

10 § Valiton henkiloa kohdellaan eriarvoisesti kuin yrittaja kieltaytyy paasta-
syrjinta toista henkiloa samanlaisessa tilanteessa masta vammaista henkiloa

omaan liikkeeseensa

13 § Valillinen yhdenvertaisuussaanto, peruste tai kay- Suomen kielen vaatimus ha-

syrjinta tanto asettaa henkilo epaedullisempaan  ettuun tyohon, vaikka se ei
asemaan henkiloon liittyvan syyn perus- ole tyon hoitamiseen valtta-
teella matonta

14 § Hairinta tarkoituksellista tai tosiasiallista louk- rasistiset vitsit tai seksuaali-

kaavaa kayttaytymista henkilon ihmisar-  vahemmistoon kuuluvan

voa kohtaan henkilon nimittely



8 § Ohje tai
kasky syrjia

15 § Kohtuullis-
ten mukautus-

ten epaaminen

17 8§ Syrjivan
tyopaikkail-
moittelun
kielto

16 8§ Vastatoi-

men kielto

Syrjintaa salliva tai syrjinnan toteuttami-
seen annettu opastus, toimintaohje tai

velvoite

Viranomainen, koulutuksen jarjestaja,
tyonantaja tai tavaroiden tai palvelujen
tarjoaja, joka laiminlyo velvollisuutensa
toteuttaa asianmukaiset ja tarpeelliset
mukautukset vammaisille henkildille,
jotta heidan yhdenvertaisuutensa varmis-

tetaan, syyllistyy syrjintaan

Tyonantaja ei saa avoimesta tyopaikasta,
virasta tai tehtavasta ilmoittaessaan vaa-
tia hakijoilta sellaisia henkiloon liittyvia

ominaisuuksia tai seikkoja, jotka on maa-

ritelty tassa laissa

Kukaan ei saa karsia epaoikeudenmukai-
sesta kohtelusta tai haitallisista seurauk-
sista sen vuoksi, etta han on vedonnut
yhdenvertaisuuslainsaadannossa taattui-
hin oikeuksiin tai velvollisuuksiin, osallis-
tunut syrjintaa koskevien asioiden selvit-
tamiseen tai ryhtynyt toimenpiteisiin yh-

denvertaisuuden edistamiseksi

11

Ravintolan johtaja antaa oh-
jeen, jossa eteisvahtimesta-
reita kehotetaan estamaan
tiettyjen vaestoryhmien

paasy ravintolaan

Tyonantaja ei suostu tarjoa-
maan tarpeellisia ja kohtuul-
lisia jarjestelyita, jotka
vammainen tyonhakija tar-
vitsisi osallistuakseen tyo-

paikkahaastatteluun

Linja-autoyhtio vaatii kuljet-
tajanpaikkaa koskevassa tyo-
paikkailmoituksessaan, etta
hakijoilla tulee olla Suomen

kansalaisuus

Tilanteessa, jossa tyontekija
on ilmoittanut syrjintakoke-
muksestaan tyosuojeluviran-
omaisille, tyonantaja siirtaa
hanet toisiin, vahemman

vaativiin tyotehtaviin

Taulukko 1: Yhdenvertaisuuslain mukainen syrjinta (Yhdenvertaisuus.fi 2024b)

Laki naisten ja miesten valisesta tasa- arvosta (609/1986) eli tasa-arvolaki saantelee suku-

puolten valisen tasa-arvon edistamisesta, kieltaa syrjinnan sukupuolen, sukupuoli-identiteetin

ja sukupuolen ilmaisun perusteella seka maarittelee rikkomisen seuraamuksista. Tasa-arvolain

(609/1986) 6 § mukaan tyonantajalla on velvollisuus edistaa tasa-arvoa kuudella toimenpi-

teella, jotka ovat

e pyrkimys houkutella avoimiin tehtaviin seka naisia etta miehia

e edistaa tasapuolista sijoittumista eri tehtaviin ja tarjota yhtalaiset urakehitysmahdol-

lisuudet
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e edistaa tyoehtojen tasa-arvoistamista erityisesti palkkauksessa

¢ soveltaa tyooloja sukupuoli riippumattomiksi

e kiinnittaa huomiota tyojarjestelyihin helpottaakseen tyo- ja perhe-elaman yhteenso-
vittamista

e toimia ennaltaehkaisevasti sukupuolen perustuvaan syrjintaan

Lisaksi monimuotoisuustyota ohjaavat tyosopimuslaki (55/2001), tyoturvallisuuslaki
(738/2002) ja rikoslaki (39/1889). Tyosopimuslain (55/2001) mukaan jokaista tyontekijaa on
kohdeltava tasapuolisesti, ellei tyontekijoiden tehtavat ja asema huomioon ottaen ole perus-
teltua poiketa tasta periaatteesta. Tyoturvallisuuslaki (738/2002) velvoittaa valttamaan hai-
rintaa ja epaasiallista kohtelua, jotka voivat aiheuttaa haittaa tai vaaraa tyontekijoiden tur-
vallisuudelle tai terveydelle. Rikoslaki (39/1889) saataa syrjinnan ja tyosyrjinnan rangaista-

vaksi sakon tai enintaan kuuden kuukauden vankeusrangaistuksen uhalla.
2.1.2 Sidosryhmien odotukset ja mainehaitat

Lainsaadannon lisaksi organisaatioille syntyy vaatimuksia monimuotoisuustyon tekemiseen niin
sosiaalisen vastuun kuin riskienhallinnan nakokulmista (Huhta & Myllyntaus 2023, 46). Yritys-
ten raportointivelvoitteet eri sidosryhmille ovat huomattavasti kasvaneet ja se vaikuttaa yha
useammin sijoittajien, luotonantajien ja yhteistyokumppaneiden paatoksentekoon (FIBS 2023,
63). Myos kuluttajat vaittavat vastuullisuuden ohjaavan heidan ostokayttaytymistaan (Huhta
& Myllyntaus 2023, 47). Kuluttajia ovat myos nuoret tyontekijat, jotka odottavat paasevansa
tyoskentelemaan vastuulliseen yritykseen, jossa kaikkia kohdellaan yhdenvertaisesti (TAT
2022). Jos nuorempien sukupolvien odotuksia sosiaalisesta vastuusta ei oteta vakavasti, se voi
aiheuttaa hankaluuksia tyontekijoiden rekrytoinnissa ja sitouttamisessa. Asiakkaat voivat aa-
nestaa jaloillaan ja kaantya monimuotoisuuteen panostaneiden kilpailijoiden puoleen. (Huhta
& Myllyntaus 2023, 48.)

Monimuotoisuustyohon on tarkea panostaa myos yrityksen maineen vuoksi. Nykyisen sosiaali-
sen median aikakaudella ja korkeiden odotusten vallitessa organisaatioiden odotetaan toimi-
van oikein globaalista nakokulmasta. Paatokset ja toimet voivat vaikuttaa organisaatioiden
maineeseen. Maineriskia voi yrittaa pienentaa, kun ymmarretaan sidosryhmien odotukset, pi-
detaan yrityslupauksista kiinni ja huolehditaan siita, etta prosessit luovat aidosti yhdenvertai-
suutta ja osallisuutta. Maineen kolhiutumista voi yrittaa estaa puuttumalla aktiivisesti kaikkiin
epakohtiin yrityksessa. Median tarkastelu yritysten monimuotoisuustyon toimista on ollut voi-
makasta, erityisesti silloin, kun asiat menevat pieleen. Viime vuosina organisaatioita on pako-
tettu syvalliseen tarkasteluun identiteetistaan ja arvoistaan. (Bates & Patel 2023, 23., Huhta
& Myllyntaus 2023, 50-51).
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2.2  Monimuotoisuustyon oikeudenmukaisuus

Aloitetaan yksinkertaisesti toteamalla, etta keskittyminen sellaisten tyopaikkojen luomiseen,
joissa ihmiset voivat menestya, osallistua ja kuulua, on yksinkertaisesti oikea tapa toimia ja
organisaation arvovalinta. Kaikki ihmiset haluavat tulla kohdelluksi oikeudenmukaisesti, kuu-
lua joukkoon, tulla kunnioitetuksi ja osallistua. Organisaatioilta odotetaan aktiivista osallistu-
mista yhteiskunnallisiin kysymyksiin ja vastuun kantamista yleiseen hyvaan. Kansalaisten ja
muu muassa kyselytutkimuksissa ja mielenosoituksissa. Yhdenvertaisuus ja syrjimattomyys
ovat ihmisoikeuksia, joihin kansainvaliset sopimukset velvoittavat. (Bates & Patel 2023, 19-
20, Huhta & Myllyntaus 2023, 54.)

Monimuotoisuustyosta on myos hyotya yksilon hyvinvoinnille. Esimerkiksi tutkimuksen mukaan
vahemmistoasemassa olevilla tyontekijoilla on vahemman sosiaalisia suhteita tyopaikalla, he
tuntevat enemman ulkopuolisuutta ja tyon kuormitusta seka kokevat epaoikeudenmukai-
suutta. Vahemmistoedustajien kokemukset vahentavat tyotyytyvaisyytta ja heikentavat yksi-
lon kokonaisvaltaista hyvinvointia. Monimuotoisuustyosta on hyotya jokaiselle yksilolle ja par-
haassa tilanteessa se vahentaa vahemmistoasemasta johtuvia kielteisia vaikutuksia. (Huhta &
Myllyntaus 2023, 54.)

2.3 Monimuotoisuustyon liiketoiminnalliset hyodyt

Pakollisuuden ja oikeudenmukaisuuden lisaksi monimuotoisuustyon edistamisen avulla voidaan
saavuttaa liiketoiminnallisia hyotyja. Monimuotoisuustyon hyodyt liiketoiminnalle ovat paaasi-
assa yrityksen kasvu ja kannattavuus. Kun yritys ymmartaa paremmin asiakastaan ja on luo-
vempi seka innovatiivisempi, yritys paasee nauttimaan taloudellisista hyodyista. (Huhta &
Myllyntaus 2023, 61-62.) Jotta asiakasta voidaan ymmartaa paremmin, organisaation tulisi
olla monimuotoinen. Oikeudenmukaisessa ymparistossa organisaation etulinjassa nahtavan de-
mografisten tekijoiden tulisi heijastua siirryttaessa ylospain johtotehtaviin. Lansimaissa tama
ei kuitenkaan ole toteutunut ja edelleen johtoryhmat koostuvat paaasiassa valkoisista mie-
hista. Naisten johtoryhma paikoissa on edistytty jonkin verran, mutta edelleen suositaan tiet-
tya rotua. Ammatillisesta nakokulmasta katsoen, johtajien, esihenkiloiden ja tyontekijoiden
on vaikea tehda oikeita paatoksia, jos heidan ajattelunsa ja kokemuksensa ovat yhdenmukai-
sia. (Bates & Patel 2023, 20.)

Kustannussaastoja voidaan saada, kun yritys keskittyy tyontekijoiden hyvinvointiin ja sitoutta-
miseen. McLean and Company -yrityksen julkaiseman henkilostohallinnon trendiraportin ja
Deloitten tekeman tutkimuksen mukaan yritykset, jotka panostavat monimuotoisuuden edista-
miseen, saavat sitoutettua tyontekijoita paremmin kuin ne yritykset, jotka eivat siihen pa-

saantyminen organisaatioiden sitoutumisesta monimuotoisuustyohon seka yrityksessa epatasa-
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arvon kohtaaminen, osallisuuden puute ja muut mahdolliset monimuotoisuustyon haasteet.
Monimuotoisuustyohon keskittymalla voidaan pitaa parhaimmat tyontekijat. (Bates & Patel
2023, 21.)

Kun tyontekijoiden sitouttamisen kanssa kohdataan haasteita, rekrytoinnille siirtyy entista
suurempi painoarvo. Kilpailu lahjakkaista tyontekijoista on kovaa ja monimuotoisuuden koros-
taminen tarjoaa mahdollisuuksia seka haasteita. Rekrytointikaytantoihin on panostettu, jotta
voidaan luoda monimuotoisempia tiimeja. Tama on johtanut trendiin hyodyntaa ehdokasarvi-
ointityokaluja, joiden tarkoituksena on poistaa rekrytoijan ennakkoluuloja rekrytointi- ja
palkkausprosesseista. Viime aikoina HR-piireissa on keskusteltu kulttuurin rikastuttamisen ka-
sitteesta verrattuna kulttuurin sopivuuteen. Kulttuurin sopivuus eli culture-fit tarkoittaa hen-
kiloiden palkkaamista, jotka jakavat samanlaisen ajattelutavan ja kokemuksen kuin nykyiset
tyontekijat. Toisaalta kulttuurin rikastuttaminen eli culture-add tarkoittaa, etta uudet tyon-
tekijat vastaavat organisaation arvoja ja tarkoitusta seka tuovat samalla uusia nakokulmia ja
kokemuksia poytaan. He tarjoavat taitoja, kokemuksia ja nakokulmia, joista voi olla hyotya
tiimille tai organisaatiolle. (Bates & Patel 2023, 22.)

Monimuotoisuustyohon on keskityttava, jos halutaan houkutella parhaimpia osaajia ja kasvat-
taa lahjakkaita tyontekijoita. Tasta voidaan jo huomata, etta monimuotoisuustyon arvoa ei
aina voida mitata numeroin vaan monimuotoisuustyon johtamisella voidaan ratkaista mahdol-
linen tyovoimapula. (Huhta & Myllyntaus 2023, 61-62.) Elinkeinoelaman keskusliiton (EK) joh-
taja Sami Pakarisen mukaan tyovoimapula on pysyva Suomessa. Siita raportoi EK:n uusi suh-
dannebarometri, jossa yrityksista 23 % vastasi haasteista osaavan tyovoiman loytymiseen.
(Asplund 2023.)

Monimuotoiset yritykset ovat nyt todennakoisemmin kuin koskaan aiemmin suoriutuneet kan-
nattavuudessa paremmin kuin ei-monimuotoiset yritykset. Yritykset, joilla on yli 30 % naisia
johtoryhmassaan, menestyvat todennakoisemmin kuin ne, joilla on vahemman tai ei lainkaan
naisia johtoryhmassa. Organisaatiot, jotka nahdaan johtavina monimuotoisuuskaytannaissa,
suoriutuivat jatkuvasti paremmin kuin ne, jotka eivat olleet viela omaksuneet monimuotoi-
suuskaytantoja. (Bates & Patel 2023, 24.)

3  Strategia

Strategian rooli menestystekijana juontaa juurensa kauas historiaan. Esimerkiksi sotapaallikot
Aleksanteri Suuri, Napoleon ja Carl von Clausewitz ovat tunnettuja strategeja Marsalkka Man-
nerheimin rinnalla. Vasta viimeisimman 50 vuoden aikana strategia-ajattelu alkoi levita sota-
teorioista siviilielamaan, talouselamaan ja pikkuhiljaa muualle. (Kamensky 2010, 16.) Strate-

gia-kasitteen maarittely on kuitenkin hyvin haastavaa, koska siita loytyy monta erilaista



15

tulkintaa, nakokulmaa ja tarkastelutasoa, kuten toimintaymparisto seka asiayhteyden ja ti-
lanteen vaihtelu. Nama ovat syita, miksi strategian maaritteleminen koetaan vaikeaksi. (Ka-
mensky 2014, 13-23.)

Kourdin (2015, 1) mukaan liiketoimintastrategia on suunnitelmia, valintoja ja paatoksia, jotka
ohjaavat yritysta parempaan kannattavuuteen ja menestykseen. Inspiroiva ja harkittu strate-
gia antaa sysayksen kaupalliseen menestykseen, kun taas heikko ja vaarinymmarretty strate-
gia voi johtaa yrityksen konkurssiin. Menestyvan liiketoiminnan kehittamisen vuoksi on tarkea
ymmartaa, mita strategia pitaa sisallaan. Huomattavaa on, etta jokainen strateginen paatos
tai suunnitelma eivat ole yrityksen strategiaa vaan ne ovat yrityksen strategian implementoi-
mista kaytantoon. Strategian tulee olla selkea ja tehokkaasti viestitty kaikille, erityisesti
niille, joilla on vastuu sen toteuttamisesta. Ei myoskaan unohdeta, etta strategia on tarkea

viestia osakkeenomistajille ja muille sidosryhmille.

Tuomi ja Sumkin (2010, 28) maarittelevat strategian viittaavan toimintatapaan, jolla varmis-
tetaan organisaation toiminnan suuntautuminen vision mukaisesti ja edistetaan vision toteu-
tumista. Strateginen perusta rakentuu organisaation arvoista, toiminta-ajatuksesta ja ydin-
osaamisesta. Talla hetkella strategia nahdaan joustavana ja dynaamisena kokonaiskuvana,
jonka tekemiseen on osallistunut koko organisaatio niin johtoryhma, esihenkilot kuin tyonteki-
jat seka sidosryhmat ja asiakkaat. Alla olevassa kuviossa 1 on avattu tarkemmalla tasolla hei-

dan luoma strateginen kokonaiskuva. (Tuomi ym. 2010, 25-29.)

TOIMINNAN KENTTA

SKENAARIO

I SKENAARIO

ARI{I'I'OIMINTA KEHITTAMISEN PAINOPISTEET
SKENAARIO

YDINOSAAMINEN
TOIMINTA-AJATUS

ARVOT

Kuvio 1: Strategian kokonaiskuva (mukaillen Tuomi ym. 2010, 29)
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Jotta kuvion 1 ymmartaa paremmin puretaan sita hiukan auki. Toimintakentta maarittaa stra-
tegian viitekehyksen ja vaikuttaa kaikkiin strategisiin paatoksiin, tukien vision saavuttamista.
Sita tulee tarkastella huolellisesti nykyisen ympariston ja tulevaisuuden nakymien valossa.
(Tuomi ym. 2010, 38.) Vasemmalla nakyy useampi skenaario. Skenaarioiden luominen vaatii
laajaa nakokulmaa omaan organisaatioon, asiantuntijoiden ja tutkijoiden nakemyksia, mega-
trendien tarkastelua seka yhteista pohdintaa henkiloston, asiakkaiden ja kumppaneiden
kanssa. Skenaariotyo on osa strategian kehittamista ja suuntaa organisaation tulevaisuusajat-

teluun. Strategian keskiossa on toivotun tulevaisuuden tila eli visio. (Tuomi ym. 2010, 42-47.)

Strategian laatimisen yhteydessa tulee pohtia osaamisen tarvetta. Ydinosaaminen voidaan
tunnistaa ainutlaatuisella osaamisella, asiakkaille lisaarvoa tuottavana tai uusien mahdolli-
suuksien luomista tulevaisuudessa. Arvot maarittelevat toimintaa ohjaavat periaatteet ja toi-
minta-ajatus selittaa yrityksen olemassaolon tarkoitusta. Strategiatyoskentelyssa keskeista on
ymmartaa, keita varten yritys on olemassa. Tavoitteena ymmartaa asiakkaiden tarpeita nyky-
hetkessa kuin tulevaisuudessakin. Kaikkein naiden osien summa muodostaa strategian koko-
naisuuden. (Tuomi ym. 2010, 50-61.)

Haapakorvan ja Sutisen (2021, 37-39) mukaan strategia vastaa kysymykseen “Mikd on meille
paras tapa menestyd valitsemassamme liiketoiminnassa tulevaisuudessa”. Puretaan tata kysy-
mysta hieman auki. ”Meille paras” tarkoittaa, etta paras strategia on aina yksilollinen ja
muista erottuva. Jokainen tiimi ja organisaatio on ainutlaatuinen osaamisensa, uskomustensa
ja intohimojensa kautta. Tama maarittelee, millainen strategia sopii parhaiten omalle organi-
saatiolle. Parhaiten onnistutaan niissa asioissa, joihin uskotaan itse. ”"Menestyd” on jokaisen
organisaation vapaasti maariteltava kasite. Esimerkiksi osa haluaa liikevaihdon kasvua, osa
omistaja-arvon nousua ja osa vaikuttavuutta omalla alalla. ”Valitsemassamme”-sana korostaa
vapautta valita ja vaihtoehtojen runsautta strategiatyossa. Strategiassa ei ole yhta oikeaa
vastausta vaan lukuisia vastauksia ja monenlaisia tapoja menestykseen. "Tulevaisuudessa"-
sana viittaa aikaan tasta hetkesta eteenpain ja strategian suunnittelussa tasta hetkesta 3-10
vuoden paahan. Strategia voidaan suunnitella pitkallekin aikavalille, mutta sen tulee paivittya
aina tarpeen vaatiessa. Jos kilpailukentta muuttuu ja strategia ei ole enaa relevantti, tulee

strategia paivittaa vastaamaan markkinoita.

Stadlerin, Hautzin, Matzlerin ja Eichenin (2023) mukaan maailman menestyneimmat yritykset
pysyvat kilpailijoiden edella, koska he ovat omaksuneet avoimen strategian. Sen sijaan, etta
strategiset pohdinnat rajoitettaisiin pieniin johtoryhmiin, niihin osallistetaan laajempi joukko
ihmisia; tyontekijoita, asiantuntijoita, toimittajia, asiakkaita, yrittajia ja jopa kilpailijoita.
Yritykset avaavat strategiaansa aivan, kuten yritykset ovat avanneet muita liiketoiminta-alu-
eita, kuten innovaatioita ja markkinointia. Stadler ym. (2023, 203-204) kokevat, etta aktiivi-
nen kaksisuuntainen keskustelu tyontekijoiden ja johdon valilla kouluttaa tyontekijoita yrityk-

sen strategiasta seka synnyttaa toteutusideoita ja hioo mahdollisia yksityiskohtia, joita
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johtajat eivat ole huomanneet. Ratkaisevaa on, etta se synnyttaa tyovoiman psykologisen
omistajuuden tunteen strategiasta. Jotta yritykset saavat parhaan mahdollisen hyodyn irti
avoimesta strategiasta, on tarkeaa pitaa aktiivinen jatkuva keskusteluyhteys tyontekijoiden
kesken. Oikein hoidettu keskustelu voi muuttaa taysin organisaatioiden suhtautumista johta-
jien omaksumiin strategioihin, mika antaa tyontekijoille energiaa ja auttaa heita yhdistamaan

strategian suoraan paivittaiseen tyohonsa.

Maailma ymparillamme muuttuu nopeasti ja nuorempi sukupolvi on alkanut kyseenalaistaa
strategian tarpeen yritysmaailmassa (Haapakorva & Sutinen 2021, 13). Strategian brandi on
kokenut mainehaittaa, koska se nahdaan usein monimutkaisena, kaytannon elamasta vieraan-
tuneena seka hitaana tyokaluna muuttuvassa toimintaymparistossa (Haapakorva & Sutinen
2021, 16-19). Jotta yritys hyotyy strategiasta, taytyy se yhdistaa jokapaivaiseen arkeen osal-
listamalla koko henkilostoa strategiatyohon. Jos ihmisia ei oteta mukaan, ja strategiatyo teh-
daan johdon ja hallituksen toimesta, voidaan todeta strategiatyon epaonnistuneen. Talla ei
kuitenkaan tarkoiteta sita, etta strategiatyo olisi demokraattista vaan valistunut johto osallis-
taa kaikkia strategian suunnitteluun, keskustelee ihmisten kanssa ja ottaa vastaan vuorovaiku-

tuksessa syntyneet asiat samanarvoisina. (Haapakorva & Sutinen 2021, 21-27.)

4  Kehittamistyon suunnitelma ja eteneminen

Kehittamistyossa haluttiin hyodyntaa useita eri menetelmia, jotta saatiin tarpeeksi kattava
kuva tamanhetkisesta tilanteesta. Koska lopputuloksena on tyoyhteison monimuotoisuusohjel-
man strategia toimeksiantajalle, oli tarkea muodostaa tulevaisuuden tahtotila eli visio. Kehit-

tamistyon vaiheet ja eteneminen on kuvattu alla olevassa kuviossa 2.

Monimuotoisuus

Henkilostokyse- Tyoyhteison
johtamisen Visiotyopajat
itsearviointi

lyn tuloksien muotoisuus
tarkastelu tyon strategia

Kuvio 2: Kehittamistyon vaiheet ja eteneminen
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Kehittamistyo lahti liikkeelle monimuotoisuusjohtamisen itsearvioinnilla, johon kaytettiin FIB-
Sin (Finnish Business & Society) luomaa tyokalua. FIBS on pohjoismaiden suurin yritysvastuu-
verkosto, joka on auttanut jo yli 20 vuoden ajan suomalaisia yrityksia yhdistamaan vastuulli-
suuden ja liiketoiminnan kaytannon tasolla. (FIBS 2024.) VisiotyOpajat toteutettiin vuoden
2024 tammikuussa monimuotoisuustyoryhmalle ja helmikuussa HR-tiimille. Visiotyopajoissa
hyodynnettiin Topaasian monimuotoisuuspelia. Vuoden 2024 huhtikuun lopussa yritys antoi
kayttoon viimeisimman henkilostokyselyn tulokset, josta paastiin tarkastelemaan monimuotoi-
suustyohon vaikuttavia vaittamia ja niiden kommentteja. Kaiken taman avulla voitiin luoda
yritykselle tyoyhteison monimuotoisuusohjelman strategia seuraavalle kolmelle vuodelle. Ke-

hittamistyo on kestanyt syksysta 2023 kesaan 2024 asti.

4.1 Monimuotoisuusjohtamisen Itsearviointi

FIBSin kehittama monimuotoisuusjohtamisen itsearviointi-tyokalu on tarkoitettu kaikille yri-
tyksille ja organisaatioille, jotka haluavat edistaa monimuotoisuustyotansa. Tyokalun avulla
yritys saa kokonaiskuvan, mita monimuotoisuuden johtaminen pitaa sisallaan ja kykenee arvi-
oimaan yrityksen monimuotoisuustyon tason huomioiden tyontekijat, asiakkaat ja sidosryhmat

seka luomaan strategiaa monimuotoisuustyolle pitkalla aikavalilla. (FIBS 2022.)

Itsearviointi-tyokalu pitaa sisallaan matriisin ja kayttajan manuaalin. Matriisi koostuu neljasta
keskeisesta teemasta, johon on listattu monimuotoisuustyon toimenpiteet. Teemat ovat si-
toutuminen, diversiteettijohtamisen prosessit, henkilosto seka asiakkaat, kayttajat ja muut
sidosryhmat. Matriisin tarkoitus on auttaa selvittamaan, milla tasolla yrityksen monimuotoi-
suustyo on talla hetkella ja luoda suunnitelmaa, miten paasee seuraavalle tasolle; aloittelija-,
kehittaja- vai edellakavijatasolle. Kayttajan manuaalissa on avattu tarkemmin tyokalun toi-

menpiteet ja niihin liittyvat kaytannot. (FIBS 2022.)

Yrityksen monimuotoisuustyo aloitettiin FIBSin itsearviointi-tyokalulla ja tutkittiin, milla ta-
solla organisaation monimuotoisuustyo on. Tyokalu avasi erittain hyvin, mita kaikkea organi-
saation tulee huomioida monimuotoisuustyossa ja huomattiin pian, etta tama oli oikea lahes-
tymistapa monimuotoisuustyon kehittamiseen. Itsearvioinnin tekeminen yllatti, kuinka mo-
nessa asiassa monimuotoisuus tulee huomioida. Lisaksi huomattiin, etta osaan asioista ei
voida vaikuttaa maaorganisaatiosta kasin vaan ne tulee huomioida konsernin toimesta. Esi-

merkkina sidosryhmilta monimuotoisuustyon edistamisen vaade.

Yrityksen monimuotoisuustyon taso on aloittelija. Aloittelijataso saavutettiin 22 toimenpi-
teessa ja kehittajataso yhdessa toimenpiteessa. 41 toimenpiteesta taulukkoon paastiin 23 toi-
menpiteen osalta ja 18 toimenpiteen osalta ei ylletty taulukkoon. Alla olevassa kuviossa 3 on
kuvattu teemoittain, miten tasot ovat jakautuneet. Lisaksi liitteesta 1 voidaan nahda tarkem-
min teemoittain, mita toimenpiteita FIBSin luoma matriisi pitaa sisallaan ja yrityksen toimen-

piteen taso.
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Yrityksen monimuotoisuustyon taso

0 5 10 15 20 25
1. sitoutuminen I
2.Diversiteettijohtamisen prosessit I
3. Henkilosto I
4. Asiakkaat, kayttajat ja muut e

yhteistyokumppanit

Ei ylla aloittelijatasolle mAloittelija kehittyja mEdellakavija

Kuvio 3: Yrityksen monimuotoisuustyon taso
4.2  Henkilostokysely

Yrityksessa tyontekijoiden hyvinvointia seurataan koko konsernia kattavalla henkilostoky-
selylla. Kysely toteutetaan kaksi kertaa vuodessa ja kevaalla jarjestettava kysely on syksylla
jarjestettavaa seurantakyselya kattavampi. Taman lisaksi kerran vuodessa toteutetaan Tur-
vallisesti toissa -kysely, jolla kartoitetaan tyopaikan sosiaalista tyoymparistoa ja turvallisuu-
den kokemusta. Tyoterveyshuollon kanssa tehdaan myos paljon yhteistyota ja yksi yhteistyo-

tapa on joka toinen vuosi jarjestettava tyoterveyskysely.

Maaliskuussa 2024 jarjestettiin koko konsernin kattava henkilostokysely. Yritys saavutti kor-
keimman vastausprosenttinsa kautta aikojen, joka oli 82 %. Kysely piti sisallaan 30 vaittamaa,
joista kaksi vaittamaa liittyi monimuotoisuustyohon. Ensimmainen vaittama oli ” Yksikkoni
johto osoittaa selkedsti sitoutuneensa monimuotoisuuden edistdmiseen” ja toinen vaittama
oli ”Tunnen olevani osa yritystd”. Taman lisaksi kumpaankin vaittamaan sai jattaa avoimen
kommentin halutessansa. Monimuotoisuustyohon liittyvia vaittamia ei ole ollut aiemmin kysei-
sessa henkilostokyselyssa vaan ensimmaisen kerran monimuotoisuustyohon liittyvia vaittamia
seka kysymyksia on ollut Turvallisesti toissa -kyselyssa vuonna 2023. Turvallisesti toissa -kyse-

lyn tuloksia ei kayda tassa lapi, koska vastausprosentti jai erittain alhaiseksi (42 %).

Alla olevasta kuviosta 4 voidaan nahda, etta molempien monimuotoisuustyohon liittyvien vait-
tamien tulos oli 74 (maksimi 100). Tulos on tyydyttavalla tasolla ja avointen kommenttien pe-

rusteella monimuotoisuustyossa on viela paljon tehtavaa.
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Yksikkoni johto osoittaa selkeasti
sitoutuneensa monimuotoisuuden
edistdmiseen

Tunnen olevani osa yritysté

Kuvio 4: Henkilostokyselyn tulokset

Alla olevassa kuvassa 1 on muutamia kommentteja henkilostokyselyn vaittamasta ” Yksikkoni

johto osoittaa selkedsti sitoutuneensa monimuotoisuuden edistdmiseen”. Kommentteja vait-
tamaan annettiin yhteensa 38. Osa tyontekijoista kokee, etta yksikon johto ei ole sitoutunut

monimuotoisuustyon edistamiseen ja osan mielesta siihen ei tarvitse sitoutua. Kommenteissa
nousee esille, etta yksikon johto on sitoutunut, mutta se ei nay arjessa millaan tavalla. Use-

ampi kommentti oli myos siita, etta tata vaittamaa on hankala ymmartaa, koska puhutaan

isosta kokonaisuudesta ja aihe on vaikea.

‘En ota kantaa mainstream hdpétykseen” titule mitenkéén esille, eikd
tarvitsekaan”

“Uskon, ettéd téhén on sitouduttu, mutta e/
se nady esimerkiksi toimiston arjessa
mitenkaan”

‘Ei osoita mielestani selkeést;
mutta tamé on vaikea aihe enké
05aa itsekkéén ottaa tahan
paremmin kantaa. Naisia on

alnakin suhteessahuomattavasti
vahemmén téissg” ‘oman kokemuksen ja tychistorian
perusteellaolemme aina toimineet
‘Heikkooo” monimuotoisuutta edistden”

Kuva 1: Henkilostokyselyn kommentteja sitoutuneisuudesta monimuotoisuustyohon



21

Alla olevassa kuvassa 2 on kommentteja henkilostokyselyn vaitteesta ”Tunnen olevani osa yri-
tysta”. Kommentteja vaittamaan annettiin yhteensa 18. Kommentit koostuivat suurimmaksi
osaksi siita, etta ihmiset eivat koe kuuluvuuden tunnetta yrityksessa ja osa oli kertonut, etta
kuuluvuuden tunne on halventynyt vuosien saatossa. Osa kuitenkin koki vahvaa yhteenkuulu-
vuuden tunnetta omassa yksikossaan. Kommentti ”En oikeastaan koe olevani osa mitddn,
mutta tdmd ei ole negatiivisessa mielessd, olen vain ihmisend sellainen jolla on vaikea kokea
yhteyksid” nosti esille sen, etta kaikki ihmiset eivat vaadi vahvaa kuuluvuuden tunnetta yri-

tykseen, jossa tyoskentelee.

“Valitettavasti vuosi vuodelta kadotan “55’_"”_7_ taélld 0_{”"5’ oma ’?_5‘9’_":
enemmaén téts tunnetta. Néin en haluaisi ~ Meilld on myds hyva timihenki
lapahtuvan”

“Ennen sitd tuntui. Luulen, ettéd sen
takiamonietsiikinuusia tydpaikkoja

“One team”
"Henkildkunta on jakautunut En oikeastaankoe olevani osa mitdén,
kuppikuntiin, joihin on vaikea muttatéméei ole negatiivisessa
péidst sisélle” mielesséa, olenvainihmisend sellainen

jollaon vaikea kokea yhteyksid”

Kuva 2: Henkilostokyselyn kommentteja kuuluvuuden tunteesta
4.3  Visiotyopajat

Visiotyopajojen tarkoituksena oli loytaa tarkeimmat kehittamiskohteet pitkalla aikavalilla ja
osallistaa organisaation tyontekijoita monimuotoisuusstrategian luomiseen. Visiotyopajoja
jarjestettiin kaksi tammi-helmikuussa 2024 ja niissa kaytettiin samaa tyokalua, Topaasian dia-
logipelia monimuotoisuuden kasittelyyn. Topaasian monimuotoisuuspeli koostuu 52 kortin ko-
koelmasta, joista jokainen kortti esittaa yhden toteamuksen kyseiseen teemaan liittyen. Kort-
tikokoelma muodostuu perinteisen korttipakan tapaan neljasta maasta tai, tassa tapauksessa
neljasta teemasta. Pelin teemat ovat osallisuus, etuoikeudet, johtamiskaytannot ja omat
asenteet. (Hall 2024.) Kuvasta 3 voi nahda monimuotoisuuspelin mukailtuja esimerkkikortteja

teemoittain.
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OMAT ASENTEET

TIEDOSTAMATTOMAT
OLETTAMUKSET

VALTA-ASEMAN RYHMIEN
VAARINKAYTTO MONINAISUUS

ETU-OIKEUDET JOHTAMISKAYTANNOT

Kuva 3: Monimuotoisuuspelin esimerkkikortit (mukaillen Hall 2024)

Monimuotoisuuspelipakkaa valittaessa tehtiin paatos kahdesta eri nakokulmasta pelisessioon.
Pelissa on yhteensa 24 eri nakokulmaa, jotka on jaettu kahdeksan eri teeman alle. Visiotyopa-
jaan valikoitui nakokulmat edistavin ja huomenna tarkeaa. Edistavin-nakokulmassa vastattiin
kysymykseen, mihin keskittyminen edistaisi asiaa parhaiten ja huomenna tarkeaa-nakokul-
massa pohdittiin, mika tekija on tarkea tulevaisuuden kannalta. Nama kaksi nakokulmaa aut-
tavat organisaatiota loytamaan yrityksen vision eli organisaation tulevaisuuden strategisen
tahtotilan.

Ensimmainen visiotyopaja pidettiin monimuotoisuustyoryhman tapaamisessa keskiviikkona
24.1.2024. Monimuotoisuustyoryhmassa on kokonaisuudessaan 9 henkiloa ja se on muodos-
tettu monimuotoisuusperiaatteita noudattaen; miehia ja naisia (jako 60/40) eri yksikoista ja
useammalta eri paikkakunnalta, jotka ovat eri-ikaisia. Tassa monimuotoisuustyoryhmassa on 4
miesta ja 5 naista, jotka ovat ialtaan 22-57-vuotiaita. Osa ryhmanjasenista edustaa erilaisia
vahemmistoja, kuten seksuaalivahemmistdja ja eri uskontokuntia. Tyopajaan osallistui kah-
deksan tyoryhmalaista, yrityksen vastuullisuuskoordinaattori ja HR-harjoittelija. Toinen visio-
tyopaja pidettiin keskiviikkona 21.2.2024 ja siihen osallistui HR-johtaja, HR-paallikko, HR Bu-
siness partner, palkanlaskennan asiantuntija, koulutuspaallikko ja toimistopaallikko. Nama
henkilot edustavat yrityksen HR-tiimia, jonka vastuulla on monimuotoisuustyon edistaminen

organisaatiossa.

Ennen pelin aloittamista, monimuotoisuustyoryhmalaisille kerrottiin tyopajan olevan osa opin-
naytetyota, joka liittyy monimuotoisuustyohon. Heille ei kerrottu tarkemmalla tasolla, mika

on opinnaytetyon aihe. Talla haluttiin valttaa sita, etta osallistujat eivat valitsisi kortteja
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omien etuoikeuksia mukaan vaan pohtisivat tarkkaan, mika on tarkeaa yritykselle eli heidan
tyonantajalleen. HR-tiimi tiesi opinnaytetyon aiheen, mutta se ei vaaranna tutkimuksen us-

kottavuutta. HR-tiimi edustaa tyonantajaansa paivittaisessa tyossaan.
4.3.1 Edistavin nakokulma

Aloitetaan tyopajojen purkaminen ensimmaisesta visiotyopajasta, johon osallistui yrityksen
monimuotoisuustyoryhma. Kun pelisessio aloitettiin, jokainen pohti itsekseen, mihin keskitty-
minen edistaisi parhaiten yrityksen monimuotoisuustyota ja valitsivat pelattavan kortin sen
mukaisesti. Pelattavat kortit on kuvattu alla olevassa kuvassa 4, jotka olivat aito kohtaami-
nen, syrjintaan ja rasismiin puuttuminen, arvostus ja tila erilaisuudelle, psykologinen turvalli-
suus, kuulumisen tunne, mittarit ja data seka esihenkiloiden monimuotoisuus. Kuten kuvasta 4
voidaan nahda, aito kohtaaminen, syrjintaan ja rasismiin puuttuminen seka arvostus ja tila

erilaisuudelle- kortit pelattiin kahteen kertaa.

OMAT ASENTEET JOHTAMISKAYTANNOT

AITO

KOHTAAMINEN MITTARIT JA DATA

SYRJINTAAN JA
RASISMIIN
PUUTTUMINEN

ESIHENKILOIDEN
MONIMUQTOISUUS

Kuva 4: Monimuotoisuustyoryhman pelatut kortit edistavin-nakokulmaan

Kun pelatut kortit olivat nakyvilla kaikille, fasilitoija pyysi pelaajia keskustelemaan korteista.
Pelaajat saivat itse paattaa, kertovatko avoimesti omasta kortistansa vai puhuvatko yleisella
tasolla eri korteista. Pelaajat olivat erittain avoimia ja melkein jokainen kertoi, minka kortin
oli itse valinnut ja perusteli omaa valintaansa. Pelaaja 1 avasi keskustelun ja han kertoi valin-
neensa syrjintaan ja rasismiin puuttuminen-kortin. Han perusteli korttiansa silla, etta se on
konkreettista toimintaa. Pelaaja 2 oli valinnut saman kortin ja keskustelu alkoi soljua. Pelaa-
jat kokivat, etta epakohtiin puuttuminen on aito konkreettinen askel, jolla paastaan kitke-
maan epaasiallista kaytosta, joka on syrjivaa ja rasistista. Pelaajat olivat samaa mielta siita,

etta toimia tulee tehda eika vain puhua, etta kaikilla tulisi olla hyva olo toissa.
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Pelaaja 3 oli valinnut kortin kuulumisen tunne. Han kertoi valinneensa kortin painvastaisen
ajattelutavan perusteella kuin pelaajat 1 ja 2. Han avasi omaa valintaansa silla, etta kuulumi-
sen tunne -korttiin sisaltyy se, etta syrjintaa ja rasismia ei ole. Pelaajat keskustelivat asiasta
jonkun aikaa ja totesivat, etta syrjintaan ja rasismiin puuttuminen johtaa kuulumisen tuntee-
seen. Pelaajan 4 kuullessa muiden pelaajien perusteluita omista korteistaan, olisi han itse
voinut valita pelaajan 1, pelaajan 2 tai pelaajan 3 valitsemat kortit. Han oli kuitenkin paaty-
nyt valitsemaan kortin arvostus ja tila erilaisuudelle. Hanen mielestaan tama kortti kiteyttaa
kaiken edella mainitun ja tyopaikalla voi nain ollen olla turvallisesti oma itsensa. Pelaaja 5

yhtyi kommenttiin ja kertoi valinneensa saman kortin kuin pelaaja 4.

Pelaaja 6 taasen pohti, etta arvostus ja tila erilaisuudelle -kortin avulla esihenkiléiden moni-
muotoisuus lisaantyy tai esihenkiloiden monimuotoisuutta lisataan. Ylempi taho ja esihenkiloi-
den tulisi olla erilaisia ja erilaisuuden pitaisi olla nakyvaa. Tama avasi keskustelua paremmin
muiden pelaajien kesken. Esihenkiloiden tulisi olla kiinnostuneita monimuotoisuustyosta tai
muuten monimuotoisuustyo ei edisty. Kun esihenkilot ovat aiheesta kiinnostuneita, myos eri-
laisuus alkaa nakya. Tyontekijat alkavat nahda, etta yrityksessa voi edeta kuka tahansa. Esi-
merkiksi, jos tyttolapset eivat ikina nae kuvia naislaakareista, he eivat edes ymmarra, etta he
alaistettu naispresidentteja. 30 vuotta sitten tama olisi ollut viela kysymyksen aihe. Vahvan

keskustelun jalkeen pelaajat totesivat, etta ihmiselle on tarkeaa nahda vertaisiansa.

Fasilitoija halusi viela pohdintaa mittarit ja data -korttiin, koska valinta oli hyvin analyytti-
nen. Pelaaja 7 kertoi kortin olevan hanen ja han perusteli kortin valintaa lahtotason mittaa-
misella. On tarkea mitata lahtotaso ja sen avulla voidaan puuttua olemassa oleviin epakoh-
tiin. Pelaaja 7 koki tarkeaksi mitattavien tavoitteiden asettamisen. Miten voidaan menna
eteenpain, jos ei tiedeta, mennaanko eteenpain? Voidaanko monimuotoisuustyota tehda vaa-

rin ja mennakin vaaraan suuntaan? Miten voidaan korjata, jos ei mitata?

Lopuksi fasilitoija pyysi pelaajia tiivistamaan kaikki kortit muutamaksi lauseeksi, joka vastaa
kysymykseen, miten edistetaan yrityksen monimuotoisuustyota tassa hetkessa. Pelaajien tii-
vistys oli seuraavanlainen: Konkreettisilla toimilla edistetaan yrityksen monimuotoisuusohjel-
maa, joka johtaa siihen, etta jokainen tuntee itsensa arvostetuksi ja voi olla oma itsensa. Mo-
nimuotoisuutta edistaa se, etta jokainen saa olla oma itsensa ja kaikkeen syrjivaan kaytok-

seen puututaan. Ja sita mitataan!

Taman jalkeen pelaajien tuli valita yksi kortti jatkoon ja siita jarjestettiin aanestys. Pelaajat
aanestivat sita korttia, jonka he kokivat parhaaksi kaikkien perusteluiden jalkeen. Valittu
kortti oli arvostus ja tila erilaisuudelle. Tama valittiin sen vuoksi, etta se kattaa kaikki kortit,

jotka olivat pelaajien valintoja alun perin.
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Toisessa tyopajassa, jossa pelaajat olivat yrityksen HR-tiimista, kortit valittiin suhteellisen
nopeasti ja ne olivat kuulumisen tunne, kuulluksi tuleminen, arvostus ja tila erilaisuudelle,
onnistumisen edellytykset ja oletusten purkaminen. Kuulumisen tunne -kortti oli pelattu kah-

den pelaajan toimesta. Valitut kortit nakyvat alla olevassa kuvassa 5.

ETU-OIKEUDET

VALTA-ASEMAN

VAARINKAYTTO

Kuva 5: HR-tiimin pelatut kortit edistavin-nakokulmaan

Pelaaja 11 avasi keskustelun omalla pohdinnallaan siita, etta arvostus ja tila erilaisuudelle ja
kuulumisen tunne kulkevat kasi kadessa. Tahan pohdintaan yhtyi pelaaja 15. Pelaajan 13 mu-
kaan tyontekijan psykologinen turvallisuus ja tyopaikalla omana itsena oleminen vaikuttavat
kuulumisen tunteen syntyyn. Kuulumisen tunne on koko monimuotoisuustyon perusta. Tata
mielta oli myos pelaaja 12. Pelaajan 14 nakemys oli, etta kuulumisen tunnetta ei voi syntya,
jos ei ole tilaa erilaisuudelle. Tahan yhtyi pelaaja 13. Pelaaja 11 jatkoi pohdintaan kuulluksi
tuleminen-kortista. Jos tyontekijat kokevat, etta jokaisen mielipide on tarkea ja sita kuullaan
ja kuunnellaan, muodostuu tila erilaisuudelle. My6s oletusten purkaminen auttaa siihen, etta

tyontekijat kokisivat tulleensa hyvaksytyiksi sellaisina kuin ovat.

Paljon keskustelua muodostui kortista kuulumisen tunne. Pelaajan 14 mukaan tyontekija ei
voi tuntea kuulumisen tunnetta, koska organisaatiossa ei ole tilaa erilaisuudelle. Pelaajan 12
mukaan kuulumisen tunne on vahvasti itsessa eli muut tyontekijat ottavat sinut hyvin vastaan,
mutta itse et vain tunne olevasi osa porukkaa. Tama voi johtua siita, etta on vain erilainen
kuin muut. Kuulumisen tunnetta voidaan johtaa, esimerkiksi organisaation investoinneilla. Pi-
detaanko aina vain juhlia vai olisiko muutakin aktiviteettia? Me ihmiset olemme erilaisia ja
meille kaikille eri asiat ovat tarkeita. Ainestyksen jalkeen jatkoon meni kortti kuulumisen

tunne.

Edistavin nakokulman jatkoon menevat kortit olivat arvostus ja tila erilaisuudelle seka kuulu-
misen tunne, jotka liittyvat vahvasti ihmisen hyvinvointiin ja osallisuuden tunteeseen tyopai-

kalla. Molemmat kortit ovatkin osallisuusteeman alla olevia kortteja.
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4.3.2 Huomenna tarkeaa nakokulma

Tyopajat jatkuivat samalla ajatuksella, mutta vaihdettiin toiseen nakokulmaan, huomenna
tarkeaa nakokulmaan. Pelaajien tuli pohtia itsekseen, mika tekija on tarkeaa tulevaisuuden
kannalta eli mika on tarkeaa monimuotoisuustyossa tulevaisuudessa. Monimuotoisuustyoryh-
man pelaajista jokainen valitsi eri kortin ja kortit olivat osallistamisen menetelmat, koulutus
ja ymmarrys, organisaation strategia, matalat hierarkiat, rakenteellinen inkluusio, onnistumi-
sen edellytykset, psykologinen turvallisuus, yksilollisyys, tasa-arvo ja yhdenvertaisuussuunni-

telma ja vaietut asiat. Pelatut kortit nakyvat alla olevassa kuvassa 6.

JOHTAMISKAYTANNOT
MATALAT OMAT ASENTEET
OSMAELNLE?TEmlgTEN HIERARKIA TASA-ARVO JA
YHDENVERTAISUUS
SUUNNITELMA

ONNISTUMISEN

e EDELLYTYKSET

YMMARRYS

VAIETUT ASIAT

ORGANISAATION PSYKOLOGINEN
STRATEGIA TURVALLISUUS

ETU-OIKEUDET

RAKENTEELLINEN YKSILOLLISYYS
INKLUUSIO

OSALLISUUS

Kuva 6: Monimuotoisuustyoryhman pelatut kortit huomenna tarkeaa-nakokulmaan

Nyt pelaajilla oli hiukan enemman kokemusta siita, mita on tarkoitus kayda lapi ja keskustelu
alkoi soljua nopeasti. Pelaaja 3 kertoi valinneensa organisaation strategia -kortin eli organi-
saation strategia tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistamisesta. Tulevaisuudessakin on tar-
keaa olla suunnitelma, jotta asioita varmasti edistetaan. Han koki oman korttinsa olevan mel-
kein sama kuin tasa-arvo ja yhdenvertaisuussuunnitelma-kortti. Pelaaja 2 taasen oli valinnut
tasa-arvo ja yhdenvertaisuussuunnitelma -kortin, koska on tarkea luoda suunnitelmia ja pitaa
niita ylla. Pitkajanteisella tyolla paastaan eteenpain, kunhan konkreettisia asioita kirjoitetaan
ylos ja niita yllapidetaan. On tarkea tarkastella maailmaa ja tehda tarvittavia muokkauksia
sita mukaan kuin on tarvetta. Ei unohdeta suunnitelmia vaan edistetaan systemaattisesti mo-
nimuotoisuustyota suunnitelman mukaisesti. Lisaksi pelaaja 2 halusi nostaa esille henkiloston
vaihtuvuuden ja koki, etta suunnitelmallisella tyolla voidaan vaikuttaa vaihtuvuuteen. Tama

herattikin kysymyksen, miten nama asiat huomioidaan perehdytyksessa?
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Pelaaja 6 oli valinnut kortiksi koulutus ja ymmarrys, vaikka olikin pohtinut samaa korttia kuin
pelaaja 2 eli tasa-arvo ja yhdenvertaisuussuunnitelma -korttia. Tarkeana han koki, etta moni-
muotoisuustyohon liittyvia koulutuksia paivitetaan tarpeeksi usein. Kaikki ihmiset tulevat jat-
kossakin erilaisista lahtokohdista ja nakevat asioita eri tavalla. Sen vuoksi on tarkeaa yllapitaa
organisaation koulutuksia ja tietoisuutta. Pelaaja 5 taas koki, etta nyt tassa hetkessa yrityk-
sen on tarkoitus lisata tietoisuutta ja ymmarrysta seka rakentaa suunnitelma ja strategia.
Mita muuta voidaan edistaa tulevaisuudessa? Han valitsi kortin matalat hierarkiat. Korkean
hierarkian vuoksi tyontekijat voivat kokea eriarvoisuutta ja ei uskalleta kertoa omia mielipi-
teita tai ajatuksia esimerkiksi esihenkilolleen. Pelataan, etta astutaan toisen varpaille ja epa-
kohdat jaavat ilmaisematta. Matala hierarkia voisi olla tulevaisuuden kehityskohde. Pelaaja 3
koki jo nyt, etta matala hierarkia nakyy hanen paivittaisessa arjessansa ja han pystyy sano-
maan mielipiteensa tai esittaa omia ideoitaan. Han toivoo, etta tama leviaisi paljon laajem-
malle. Pelaaja 5 taas kertoi, etta heidan tiimissaan osa tyontekijoista kokee eriarvoisuutta tii-
mitasolla eli he kokevat olevansa huonommassa tiimissa. Pelaaja 5 kuitenkin kertoi, etta ei-
han nain ole, mutta osa tyontekijoista nain kokee ja se on erittain harmillista. Pelaaja 4 osal-
listui keskusteluun ja naki, etta lahiesihenkiloiden ja esihenkiloiden kanssa olisi tarkea kes-
kustella tasta asiasta. Yksilollinen johtaminen on tarkeaa, jotta esihenkilot osaavat kayttaa
oikean henkilon asiantuntijuutta. Pelaaja 2 viela jatkoi, etta matala hierarkia voi auttaa ta-
voittelemaan jotain suurempaa ja etenemaan uralla. Uskaltaa sanoa esihenkilolle, etta haluaa

edeta uralla tassa organisaatiossa. Urapolkumahdollisuuksia on tarkea luoda.

Pelaaja 4 oli valinnut kortikseen vaietut asiat, joka on hanen mielestaan aina ajankohtainen
kortti. Han uskoo, ettei tule aikaa, ettei olisi vaiettuja asioita. Pelaaja 1 hyppasi keskusteluun
ja han koki tarkeaksi uskalluksen puhua vaietuista asioista, jotta ne voidaan kasitella ja niista
voidaan paasta eteenpain. On se sitten henkilokohtainen tai tyoasia. Keskustelun myota poh-
dittiin sita, etta suomalaisessa kulttuurissa helposti jaetaan yksityiselama ja tyoelama omiin
lokeroihin, vaikka valilla avoimuus voisi helpottaa kommunikointia. Mutta samalla koettiin
tarkeaksi, etta jokainen saa itse valita mita jakaa tyopaikallaan itsestaan. Ei painosteta ke-
taan jakamaan omaa elamaansa. Yhteenkuuluvuuden tunne voi lisata avoimuutta tyoyhtei-

sossa.

Taman jalkeen keskustelu hiukan hiipui ja fasilitoija halusi tietaa, miksi loput kortit olivat va-
littuja. Edelleen ei tarvinnut puhua omasta kortista, mutta ainakin yhdessa pohdittaisi, miksi
kortit on valittu. Pelaaja 8 kertoi, etta oli valinnut kortin yksilollisyys. Han perusteli kortti-
ansa silla, etta tulevaisuudessa kaikki nakevat automaattisesti yksilot yksiloina eli ajatusmaa-
ilma on muuttunut niin paljon, etta nain toimitaan automaattisesti. Ei stereotypioita, ei en-
nakkoluuloja vaan avoimesti yksilon kohtaaminen. Pelaaja 7 oli valinnut kortikseen rakenteel-
linen inkluusio. Han naki, etta tulevaisuudessa olisimme kayneet kaikki yrityksen prosessit ja
kaytannot lapi ja ne olisi lanseerattu kaytantoon. Tama mahdollistaisi monimuotoisen tyoyh-

teison. Pelaaja 1 valitsi onnistumisen edellytykset -kortin. Yrityksessa on aina tietyt
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kaytannot ja tavat toimia eli jokainen ei voi tehda tyotaan, miten han haluaa. Miten saamme
yksiloitya oppimisprosessit ja, miten yksilot saadaan viihtymaan juuri tassa yrityksessa. Tassa
on varmasti toita myos tulevaisuudessa. Pelaajan 10 korttivalinta oli osallistamisen menetel-
mat -kortti. Aina pitaisi osallistaa erilaisia ihmisia yrityksen toimintaan. Tietyn tyotehtavan
asiantuntija voi olla liian syvalla omassa tyossaan ja nahda asiat todella monimutkaisesti.
Osallistamalla muita asia voisi ratketa nopeastikin. Luovuus ja ideointi kukkii, kun on monen-

laisia ihmisia tyOyhteisossa.

Tastakin nakokulmasta tiivistettiin kaikki kortit muutamaksi lauseeksi, joka vastaa kysymyk-
seen mika on tarkeaa yrityksen monimuotoisuustyossa tulevaisuudessa. Pelaajien tiivistys oli
monimuotoisuustyosta pitaa olla suunnitelma, jonka avulla jokainen voi olla oma itsensa. Kai-
kille tyontekijoille mahdollistetaan osallistuminen ja kaikilla on yksilollisen oppimisen tyoka-
lut. Taman jalkeen pelaajat aanestivat taas yhden kortin jatkoon ja se oli rakenteellinen in-

kluusio.

HR-tiimin kanssa toisessa tyopajassa pelattavat kortit olivat esihenkiloiden monimuotoisuus,
ryhmien moninaisuus, rakenteellinen inkluusio ja valta-aseman tunnistaminen (kuva 7). Esi-
henkiléiden monimuotoisuus ja ryhmien moninaisuus kortit pelattiin kahteen kertaan. Kun
kortit tulivat HR-tiimille nakyviin, pelaaja 15 ei edes aloittanut keskustelua vaan totesi, etta
ryhmien moninaisuus jatkoon. Pelaaja 13 ja 12 kertoivat pelanneensa kyseisen kortin. Pelaaja

15 viela jatkoi, etta ryhmien moninaisuus kattaa esihenkiloiden monimuotoisuuskortin.

JOHTAMISKAYTANNOT ETU-OIKEUDET

ESIHENKILOIDEN VALTA-ASEMAN
MONIMUQOTOISUUS TUNNISTAMINEN

RYHMIEN

MONINAISUUS

RAKENTEELLINEN
INKLUUSIO

Kuva 7: Monimuotoisuustyoryhman pelatut kortit huomenna tarkeaa-nakokulmaan
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Fasilitoija halusi enemman keskustelua, joten han kysyi, miksi valta-aseman tunnistaminen-
kortti on valittu? Kenenkaan ei tarvinnut kertoa, onko kyseessa oma kortti, mutta pohdintaan
odotettiin tiimin toimesta. Pelaaja 13 pohti, voisiko kortti olla valittu tiimien eriarvoisuuden
tunteesta ja tasa-arvon edistamista. Pelaaja 14 kertoi, etta kortti on hanen valitsemansa. Han
oli valinnut kortin sen vuoksi, etta jokaisen tulisi tunnistaa omat etuoikeudet ja huomata,
etta valta-asema muodostuu monelle automaattisesti. Pelaaja 12 ja 11 olivat sita mielta, etta
rakenteellinen inkluusio -kortti on liian ideologinen. Pelaaja 13 mukaan rakenteellinen inkluu-
sio luodaan tassa hetkessa ja tulevaisuudessa perusta on valmiina. Taman jalkeen voidaan
lahtea edistamaan kaytannossa tarkeita asioita, kuten monimuotoisempaa tyoyhteisoa. Pe-
laaja 11 haluaisi saada koko konserniin monimuotoisempia ihmisia. Jos konsernin paakontto-
rilla olisi monimuotoisempia esihenkiloita, tama valuisi maakohtaisiin organisaatioihin. Kes-

kustelun paatyttya jarjestettiin aanestys ja jatkoon meni ryhmien moninaisuus.

Huomenna tarkeaa-nakokulman jatkoon menevat kortit olivat rakenteellinen inkluusio ja ryh-
mien moninaisuus. Tyopajoissa keskustelua syntyi hyvin erilaisista asioista, mutta molemmat

valitut kortit jatkoon olivat teeman johtamiskaytannot alla.

4.3.3 TOP-asia

Kahden nakokulman jalkeen pelaajien tuli valita kahdesta jatkoon menneista korteista To-
paasia eli TOP-asia. TOP-asia on vaikuttavuudeltaan merkittavin asia, jota halutaan edistaa.
Kummasta jatkoon menneesta kortista halutaan lahtea tekemaan toimintasuunnitelmaa, jolla
voidaan edistaa yrityksen monimuotoisuusohjelmaa? Monimuotoisuustyoryhman kortit olivat
arvostus ja tila erilaisuudelle seka rakenteellinen inkluusio ja HR-tiimilla kuulumisen tunne ja

ryhmien moninaisuus.

Monimuotoisuustyoryhman tyopajassa valinnasta keskusteltiin jonkin aikaa, mutta tyoryhma
paasi yksimieliseen valintaan, rakenteellinen inkluusio. Pelaaja 12 perusteli, etta rakenteelli-
sia muutoksia tehdessa, paastaan moneen pelatuista korteista. Pelaaja 3 ja 1 yhtyivat tahan
ajatukseen. Ennen pelaajan 12 perusteluita, pelaaja 1 ja 10 olisivat valinneet arvostus ja tila
erilaisuudelle kortin. Pelaaja 10 perusteli valintaan silla, etta ensin tulisi tehda toimintasuun-
nitelma arvostus ja tila erilaisuudelle, jotta voidaan edeta rakenteelliseen inkluusioon. Pelaa-
jalla 1 oli samankaltainen ajatus, mutta hanen mielestaan rakenteelliseen inkluusioon voi

kuulua arvostus ja tila erilaisuudelle.

Pelaajan 3 mukaan rakenteet luovat todellisuutta. Esimerkiksi, kun yritys ottaa kayttoon
unisex-vessat voi ihmiset aluksi olla hammentyneita ja kommentoida asiaa negatiiviseen sa-
vyyn. Tama kuitenkin normalisoituu hyvin nopeasti, kun niita alkaa nakya katukuvassa enem-
man. lhmisilla on tapana aliarvioida asioiden normalisoitumisen nopeutta ja sen vuoksi on tar-
keaa lahtea rakenteellisista muutoksista. Pelaajan 2 mukaan rakenteellisia muutoksia tarvi-

taan monimuotoisuustyon edistamiseen. On paljon ihmisia, jotka eivat ymmarra
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monimuotoisuustyon tarkeytta. Taman vuoksi on hyva tehda rakenteellisia muutoksia, etta
saadaan ymmarrysta levitettya kaikille ihmisille. Pelaaja 3 yhtyi tahan ja antoi esimerkkina
avioliittolakikampanjan. Kun avioliittolaki meni lapi, kahvipoytakeskustelu normalisoitui hyvin
nopeasti ja ihmiset alkoivat kommunikoida paljon avoimemmin. Pelaaja 1 viela lisasi, etta
tama avioliittolaki helpotti kaikkia osapuolia. Nyt kaikilta voidaan kysya, aiotteko menna nai-
misiin tai, milloin menette naimisiin. Aiemmin samaa sukupuolta edustavien parien parisuhde
oli hiukan epaselva laheisille, kun naimisiinmeno ei ollut mahdollista. Varsinkin vanhemman
sukupolven edustajia kummastutti, etta rekisteroidaanko parisuhde vai, miten parisuhde ete-

nee.

HR-tiimin tyopajassa pelaaja 12 aloitti keskustelun ja hanen mielestansa TOP-asian tulisi olla
kuulumisen tunne. Yrityksessa on paljon puhuttu yhteisollisyydesta ihan toimitusjohtajasta
lahtien. Pelaajan 12 mielesta yhteisollisyys on kuulumisen tunnetta. Yhteisollisyys on ollut
koko yrityksen vahvuus jo pitkaan ja toiveena olisi, etta tasta keskusteltaisiin enemman. Mika
yrityksessa luo yhteisollisyytta eli kuulumisen tunnetta? Pelaajan 13 mukaan olisi tarkea tie-
taa, mita tarkoitetaan yrityksen yhteisollisyydella. Esimerkiksi osalle kuulumisen tunne voi
olla vain tyotehtava ja kivat tyokaverit, mutta ei yhtaan mitaan muuta. Pelaaja 14 pohti,
onko kuulumisen tunne liian ”pinkki” toive, voiko yritys ikina saavuttaa kuulumisen tunnetta
koko organisaatiotasolla. Pelaaja 12 huomautti, etta liiketoiminnassa osallisuus ja sitoutumi-
nen kulkee vahvasti mukana, joten senkin vuoksi olisi hyva tehda toimintasuunnitelmaa kuulu-
misen tunne -korttiin. Lisaksi pelaaja 12 kertoi, etta ryhmien moninaisuus ja kuulumisen
tunne eivat pois sulje toisiaan. Pelaaja 11 liittyi keskusteluun ja kyseenalaisti kuulumisen tun-
teen koko yritykseen. Eiko se riita, etta tuntee kuuluvansa omaan yksikkoon? Pelaaja 12 mu-
kaan asiakasketjussa on tarkea tuntea kuuluvansa koko yritykseen, jotta erinomainen asiakas-
palvelu taataan koko asiakaskokemuksen aikana. Pelaaja 14 yhtyi tahan ja lisasi viela, etta
silloin uskalletaan pyytaa apua yli osastorajojen. Pelaajan 13 mukaan kuulumisen tunne on
yritystasolla omiin tiimeihin ja yksikoihin, mutta ei koko yritykseen. Jos puhutaan, etta yritys

tekee asioita yhtena tiimina, kuulumisen tunne tulisi ehdottomasti olla koko organisaatioon.

Pelaajan 15 mukaan toimintasuunnitelmaa tulisi lahtea tekemaan ryhmien moninaisuudesta.
Ryhmien moninaisuus nostaa tiimin tehokkuutta, tiimit parjaavat paremmin ja yritys parjaa
paremmin. Pelaajan 11 mukaan esihenkildoiden monimuotoisuutta tulisi lahtea edistamaan, jos
halutaan yritykseen erilaisia ihmisia toihin. Tama vaatisi toita rekrytointikaytanteiden uudis-
tamisessa. HR-tiimi lopulta aanesti kahden kortin valilta ja 5 henkiloista aanesti ryhmien mo-

ninaisuus -korttia.
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4.3.4 Yhteenveto

Naiden kahden tyopajan mukaan organisaation tulevaisuuden tahtotila on rakenteellinen in-
kluusio ja ryhmien moninaisuus. Tyopajan loppupuolella jokainen sai viela itsenaisesti vastata

muutamaan kysymykseen, jotka olivat

Mika on tavoiteltu muutos?
Mita haasteita asian edistamiseen liittyy?
Mita mahdollisuuksia asian edistamiseen liittyy?

- Mitka toimenpiteet voisivat edistaa asian kehittymista?

Monimuotoisuustyoryhman ja HR-tiimin mukaan tavoiteltu muutos on luoda monimuotoinen,
matalahierarkkinen ja syrjinnasta vapaa tyoyhteiso, jossa jokaisella on vapaus olla oma it-
sensa. Tavoitteena on rakentaa tyoymparisto, jossa kaikki tuntevat olonsa turvalliseksi ja us-
kaltavat nostaa esiin epakohtia. Yrityksen pyrkimyksena on lisata moninaisuutta jokaisella yk-
sikkotasolla, kuten tiimeissa seka johtoryhmassa. Monimuotoisuuden ja turvallisemman tyo-
ympariston toteuttaminen ei ole yksittaisten esihenkiloiden varassa, vaan kaytannot ovat sel-
keasti suunniteltuja ja esihenkilot koulutettuja poistamaan esteita yhdenvertaisuuden tielta.
Rekrytointiprosessia on kehitettava, jotta voidaan onnistua lisaamaan monimuotoisuutta jo-
kaiseen yksikkoon. Tavoitteena on rakentaa tyoyhteiso, jossa erilaisten nakokulmien arvosta-

minen on osa arkea ja jokainen kokee kuuluvansa joukkoon.

Molemmissa tyopajoissa nahtiin haasteita monimuotoisuustyon edistamisen kanssa. Ensimmai-
sena haasteena nahtiin kommunikaation selkeys, muutoshaluttomuuden kohtaaminen ja va-
kiintuneiden toimintamallien seka prosessien muuttaminen. Ajan ja resurssien puute seka
viestinnan ymmarrettavyys ja seuranta ovat merkittavia esteita. Lisaksi rekrytointiprosessei-
hin liittyvat haasteet, kuten rekrytoivien henkiloiden homogeenisuus ja paatoksentekijoiden
aikapula seka keskustelutarpeen vahattely, vaikeuttavat monimuotoisuuden lisaamista. Yh-
teisymmarryksen saavuttaminen erilaisten nakemysten ja kokemusten valilla voi olla valilla
vaikeaa. Hidastavana tekijana nahtiin myos esihenkiloiden sitoutumattomuus ja ennakkoluu-
lot.

Mahdollisuuksia kuitenkin on runsaasti. Tietoisuuden kasvattaminen ja monimuotoisuuden li-
saaminen parantavat tyohyvinvointia ja innovaatiokykya. Monimuotoinen tyoyhteiso tekee or-
ganisaatiosta houkuttelevamman tyonantajan ja parantaa tyoilmapiiria, mika sitouttaa tyon-
tekijat paremmin. Lisaksi on mahdollista saavuttaa organisaatio, jossa jokainen kokee vas-
tuuta yhdenvertaisuuden edistamisesta ja tuntee olonsa hyvaksytyksi. Asioista keskustelemi-
nen avoimesti ja koulutuksien jarjestaminen lisaavat tietoisuutta, mika voi nostaa yhteenkuu-

luvuuden tunnetta.



32

Useilla eri toimenpiteilla voidaan edistaa rakenteellista inkluusiota ja ryhmien moninaisuutta.
Ymmarryksen lisaaminen esimerkiksi monimuotoisuuskoulutuksilla kaikille ja monimuotoisuu-
den huomioiminen rekrytoinneissa ovat tarkeita ensiaskeleita. Rekrytointiprosessissa tulee
huomioida monimuotoisuus unohtamatta laadukkaan datan keraamista seka aktiivista seuran-
taa. Esihenkiloita on koulutettava ennakkoluuloista ja stereotypioista, jotta he voivat muut-
taa asenteitaan rekrytointitilanteissa. Yrityksen tulee tarjota tyokaluja ja prosesseja onnistu-
neeseen rekrytointiin lisatakseen monimuotoisuutta tiimeissa. Lisaksi on tarkeaa jarjestaa ky-
selyita ja palavereja, jotka edistavat avointa keskustelua ja oppimista. Erilaiset yhteistoimin-
nalliset aktiviteetit ja monipuoliset viestintakanavat voivat edistaa tietoisuutta ja ymmarrysta

monimuotoisuudesta.

Kun tarkastellaan pelaajien vastauksia, mika on tavoiteltu muutos, voidaan yrityksen visio tii-

vistaa seuraavasti:

Monimuotoisuusohjelman tavoitteena on luoda tyopaikka, jossa jokainen tyontekijé voi kokea
kuuluvansa tydyhteisoon ja tuntea olonsa turvalliseksi olla oma itsensd. Pyrimme edistdmddn
monimuotoisuutta, yhdenvertaisuutta ja osallisuutta. Uskomme, ettd tdllainen tyoympdristo
on perusta hyvinvoiville, motivoituneille ja tyytyvdisille tyontekijoille. Haluamme varmistaa,
ettd monimuotoisuus ja osallisuus eivdt jdd vain sanoiksi, vaan ne ndkyvdt konkreettisina te-

koina ja rakenteellisina muutoksina koko organisaatiossamme.

5  Monimuotoisuusohjelman strategia 2024-2026

Toimeksiantajan monimuotoisuusohjelman strategia tulee sisaltamaan niin rakenteelliseen in-
kluusioon kuin ryhmien moninaisuuteen liittyvia tavoitteita. Opinnaytetyoprosessin aikana or-
ganisaatiossa on perustettu monimuotoisuustyoryhma, kuten aiemmin mainittiinkin. Monimuo-
toisuustyoryhma on ensimmaisella tapaamiskerralla nostanut esille, etta yrityksessa tulisi olla
turvallisemman tilan periaatteet. Yritys on nyt lanseeraamassa omat turvallisemman tilan as-
keleet syksylla 2024. Taman lisaksi monimuotoisuustyoryhma on ollut luomassa tyontekijoiden

koulutukseen materiaalia, joka on yksi monimuotoisuusohjelman tavoitteesta.

Tassa vaiheessa on tarkea huomata, etta jokaisella tyontekijalla on oikeus yksityisyytensa.
Laki yksityisyyden suojasta tyoelamassa maaraa sen, mita henkilotietoja tyonantaja saa kasi-
tella. Tyonantajalla on oikeus kerata vain tyosuhteen kannalta tarpeellista tietoa, joka liittyy
tyontekijan tai tyonantajan oikeuksien ja velvollisuuksien hoitamiseen, tyontekijoille tarjot-
tuihin etuihin tai tyotehtavien erityiseen luonteeseen. Tyonantajalla tulee olla tarpeellinen
syy jokaisen tiedon keraamiseen. Taman vuoksi tyonantaja ei voi kerata tyontekijoiltaan tie-
toa heidan rodustaan, etnisesta alkuperastaan, poliittisista mielipiteistaan, seksuaalisesta

suuntautuneisuudestaan ja geneettisista tiedoistaan. Tama on ehdottomasti kiellettya eika
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naista voida poiketa edes tyontekijan suostumuksella. Tyonantaja voi kuitenkin kerata tietoa

niin, etta tyontekijan anonyymiteetti sailyy. (Huhta & Myllyntaus 2023, 158-159).

Alla olevasta kuviosta 5 voidaan nahda kuvatussa muodossa yrityksen monimuotoisuusohjel-
man tavoitteet vuosille 2024-2026. Tavoitteet on jaettu monimuotoisuus-, yhdenvertaisuus- ja
osallisuustavoitteisiin. Yhteenkuuluvuudelle ei ole luotu erillisia tavoitteita, koska yhteenkuu-

luvuus syntyy naista kolmesta; monimuotoisuus, yhdenvertaisuus ja osallisuus.

Yhdenvertaisuus (Equity)

Sukupuolten valilla ei ole
perusteettomia palkkaeroja (tavoite 80)

Lahtotason selvittaminen Koulutus kaikille Viestintasuunnitelma

anonyymin kyselyn avulla laatiminen tilikausittain
(ulkopuolinen toimija)

Vuosittaiset Avoin palautekanava
esthenkilokoulutukset

Monimuotoisuustyoryhma

Yhteenkuuluvuuden tunne (Belonging)

Kuvio 5: Monimuotoisuusohjelman tavoitteet
5.1 Monimuotoisuustavoitteet

Kun monimuotoisuusohjelman strategiaa luotiin, tarkasteltiin olemassa olevaa henkilosto-
dataa. Yuonna 2024 koko henkilostosta naisia on 25 % ja miehia 75 %. Julkisella sektorilla tu-
lee olla naisia ja miehia vahintaan 40 prosenttia ellei siihen loydy perusteltavaa syyta (Tasa-
arvovaltuutettu 2024). Tama on myos toimeksiantajan tavoite vuoteen 2030 mennessa. Seu-
raavalle kolmelle vuodelle on asetettu tavoitteeksi kasvattaa naisten osuutta organisaatiossa
7,5 %. Jotta tahan paastaan, tulee yrityksen panostaa rekrytointiprosessin uudistamiseen ja
ottaa kayttoon positiivinen erityiskohtelu. Yhdenvertaisuusvaltuutetun (2024) mukaan positii-
visen erityiskohtelun tarkoitus on taata tosiasiallisen yhdenvertaisuuden turvaaminen erityis-

toimenpiteilla. Se on aina valiaikaista eli siita tulee luopua, kun tilanne on saatu korjattua.
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Tarkea on kuitenkin huomata, etta positiivista erityiskohtelua voidaan tehda, kun aliedustet-
tuun ryhmaan kuuluva henkilo on yhta pateva kuin muut tyonhakijat. (Yhdenvertaisuusvaltuu-
tettu 2024). Eli toimeksiantajan tilanteessa, kun jaljella on yhta patevat tyonhakijat, joista

toinen on mies ja toinen nainen, he valitsevat naishenkilon.

Toinen monimuotoisuustavoite on selvittaa nykytila monimuotoisuuskyselyn avulla. Tahan
kannattaa suosia ulkopuolista toimijaa, jonka avulla kysely voidaan toteuttaa kaikissa pohjois-
maissa. Kyselyn avulla voidaan tarkentaa monimuotoisuustavoitteiden toimenpiteita. Taman
vuoksi tassa kohdassa ei voida luoda enempaa monimuotoisuustavoitteita. Toimeksiantajan
tulee ensin selvittaa monimuotoisuuden nykytila, joka toivottavasti tapahtuu jo syksyn 2024

aikana.

Monimuotoisuusohjelman edistamiseen on tehty jo tamanhetkisen henkilostodatan tutkiminen
ja yrityksen itsearviointi monimuotoisuustyon tasosta. Seuraavaksi on tarkoitus syventya orga-
nisaation tyontekijoiden monimuotoisuuteen ja heidan kokemuksiinsa. Taman jalkeen voidaan
paremmin nahda, mita yrityksen tulee edistaa monimuotoisuustyossaan. Tarkoituksena on sy-

ventaa monimuotoisuuteen liittyvia tavoitteita ja seurata muutakin kuin sukupuolijakaumaa.
5.2 Yhdenvertaisuustavoitteet

Organisaation yhdenvertaisuustavoitteiksi on nostettu sukupuolten valisten palkkaerojen har-
monisoiminen, tyontekijoiden kouluttaminen ja vuosittaiset esihenkilokoulutukset. Syksylla
2024 organisaation on tarkoitus lahtea rakentamaan tehtavakuvauksien perusteella palkitse-
mismallit kuntoon. Kun yritys on saanut taman tyon valmiiksi, heidan tulee harmonisoida ny-
kyisen henkiloston palkat vastaamaan luotua palkitsemismallia. Tyo on aikaa vievaa ja vaati-
vaa. Tavoite on, etta vuoden 2025 paatyttya, sukupuolten valilla ei ole perusteettomia palk-
kaeroja. Tyohon vaikuttaa EU direktiivi palkkauksen lapinakyvyys, joka tulee voimaan viimeis-

taan kesakuussa 2026 osaksi Suomen lainsaadantoa.

Toinen tarkea tavoite on lisata ymmarrysta monimuotoisuudesta, yhdenvertaisuudesta, osalli-
suudesta ja yhteenkuuluvuudesta. Koko yrityksen tyontekijoille jarjestetaan verkkokoulutus,
joka auttaa ymmartamaan paremmin, miksi yritys haluaa kehittaa monimuotoisuustyotaan.

Koulutuksen sisalto on pahkinankuoressa:

syyt monimuotoisuustyon edistamiselle
kasitteet suomeksi ja englanniksi seka kasitteiden avaaminen
teoria ennakkoluuloista, stereotypioista ja ajatusvinoumista

ymmarrys psykologisen turvallisuuden tarkeydesta
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Lisaksi koulutuksen lopussa on lueteltu toimenpiteita, joilla tyontekija voi edistaa monimuo-
toisuustyota omassa arjessa. Koulutusta hyodynnetaan jatkossa ja se jarjestetaan jokaiselle

uudelle tyontekijalle tyosuhteen alussa.

Kolmantena tavoitteena on esihenkiloiden koulutukset. Esihenkilot ovat avainasemassa moni-
muotoisuustyon edistamisessa ja heidan kouluttamiseensa tulee kiinnittaa huomiota. Ensim-
mainen koulutus jarjestetaan syksylla 2024, jolloin paneudutaan omiin ennakkoluuloihin ja
stereotypioihin. Tama auttaa rekrytointiprosessin uudistamisessa, kun esihenkilot ymmartavat
paremmin omia ajatusvinoumia. Seuraavia koulutuksia ei ole viela suunniteltu. Suunnitelma

tehdaan, kun saadaan analysoitua anonyymin monimuotoisuuskyselyn tulokset.

5.3  Osallisuustavoitteet

Jotta jokainen tyontekija voisi kokea kuuluvansa organisaatioon, halutaan luoda osallisuusta-
voitteita. Tyopajojen mukaan rakenteelliseen inkluusioon tulee tassa kohtaa panostaa eniten
ja vasta sen jalkeen lisaamaan monimuotoisuutta organisaatioon. Toki tata voidaan tehda jo
aiemminkin, mutta systemaattisuus tulee seuraaviin tavoitteisiin. Yksi tarkeimmista tavoit-
teista on seurata henkilostokyselyn vaittamaa ”Tunnen olevani osa yritystd” ja saada se ta-
solle 80. Kuten aiemmin todettiin, kevaan 2024 kyselyn tulos oli 74. Tehtavaa siis viela on,
etta saavutetaan tulos 80. Tahan kuitenkin pyritaan seuraavan kolmen vuoden aikana ja ta-

voite on hyvin saavutettavissa.

Monimuotoisuustyoryhma jatkuu ainakin seuraavat kolme vuotta niin, etta jokaiselle tilikau-
delle valitaan uudet tyoryhmalaiset. Nain saadaan erilaista nakemysta ympari organisaatiota
ja kuullaan monenlaisia mielipiteita. Jokaiselle monimuotoisuustyoryhmalle maaritellaan ta-
voite kyseiselle tilikaudelle. Kuten aiemmin jo mainittiin, monimuotoisuustyoryhma on saanut
kahdella tapaamiskerralla aikaan jo turvallisemman tilan periaatteet koko yritykselle, jotka
lanseerataan syksylla 2024 seka koulutuksen sisallon tyontekijoiden koulutukseen. Tilikauden
1.5.2024-30.4.2025 valisena aikana tyoryhma paasee tarkastelemaan yrityksen tavoitteita ja
luomaan konkreettisia toimenpiteita seka analysoimaan anonyymin monimuotoisuuskyselyn

tuloksia.

Yrityksen tavoitteena on myos avata palautekanava organisaation intraan liittyen monimuotoi-
suustyohon. Nain jokainen yrityksen tyontekija saa osallistua monimuotoisuustyohon anta-
malla palautetta tai kehitysehdotuksia. Tama lahtee liikkeelle kokeiluna ja katsotaan tuot-
taako tama toivottua tulosta. Taman ei kuitenkaan poista henkilostokyselyn tarvetta vaan toi-
mii yhtena kommunikointikanavana. Kommunikointikanavan tarkoituksena on, etta halutes-

saan tyontekija saa edistamisesta tietoa tai tietoa siita, jos asiaa ei voida edistaa.

Viimeisimpana osallisuustavoitteena on viestintasuunnitelman yllapitaminen tilikausittain.

Viestintasuunnitelma luodaan yrityksen viestintapaallikon kanssa kevaisin. Tilikauden 2024-
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2025 viestintakalenterissa on huomioitu seksuaali- ja sukupuolivahemmistot, miehet ja naiset,
vammaisten paiva seka mielenterveyspaiva. Monimuotoisuustyoryhmalaiset paasevat osallistu-

maan viestintaan ja he kirjoittavat joka tapaamisen jalkeen kuulumiset koko organisaatiolle.
5.4  Muut huomioitavat asiat

Yrityksen monimuotoisuusohjelman strategian tarkoituksena on edistaa asioita, joita ei ole
kirjattu Suomen lainsaadantoon. Ensimmaisessa strategiassa joudutaan kuitenkin huomioi-
maan naistyontekijoiden kasvattaminen organisaatiossa, vaikka se on lain vaatima edistamis-
toimenpide. Tama on ollut toimeksiantajalla haasteena jo pitkaan ja nyt tata on tarkea seu-
rata monimuotoisuustyon edistamistoimien kanssa. Syrjinnan estamista tai siihen puuttumista
ei kasitella monimuotoisuusohjelman strategiassa. Tama johtuu siita, etta syrjintatapauksiin
puututaan aina valittomasti. Yrityksella on nollatoleranssi syrjinnalle ja se on yksi tarkeim-

mista yrityksen periaatteista.

Vaikka strategiassa ei mainita johtoryhman kouluttamista, se koetaan silti erittain tarkeaksi.
Yrityksen johtoryhma on avainasemassa monimuotoisuustyon onnistumisessa. Heita tulee kou-
luttaa ja heidan sitoutumisensa on varmistettava. Jos johtoryhma ei ymmarra heidan rooli-
ansa monimuotoisuustyon edistamisessa, siihen panostaminen jaa vaisuksi. Johtoryhma on
myo0s vastuussa yrityksen vuosittaisesta budjetoinnista. Yrityksen tulee huomioida koulutus-
tarpeet niin tyontekijoille kuin esihenkilodille ja varmistaa tarvittava osaaminen monimuotoi-

suustyon edistamisesta. Tama kaikki vie aikaa, rahaa ja resursseja.

Naiden lisaksi toimeksiantajan kannattaa harkita liittymista FIBSin monimuotoisuusverkostoon
ja allekirjoittaa sitoumus monimuotoisuuden edistamisesta. FIBS on osa Diversity charter-ver-
kostoa, joka on EU tason verkosto. Talla tavalla yritys sitoutuu edistamaan monimuotoisuutta

ja henkilostonsa yhtalaisia mahdollisuuksia.

Viimeisimpana huomioitavana asiana on strategian kuvaaminen. Monimuotoisuusohjelman
strategia tulisi olla selkeasti kuvattuna esimerkiksi One-pagerin tavoin, jossa on avattu ydin-
tehtava, visio, arvot ja tavoitteet. One-pager mukailee yrityksen visuaalista ilmetta. Tama
auttaa henkilostoa sisaistamaan yrityksen monimuotoisuusohjelman strategian yhdella vilkai-

sulla.

6  Johtopaatokset

Kehittamistyon lahtokohtana oli luoda toimeksiantajalle monimuotoisuusohjelman strategia.
Tutkimus sai alkunsa, kun konsernissa lanseerattiin monimuotoisuusohjelma syksylla 2022.
Tutkimuksessa selvitettiin ensin yrityksen monimuotoisuusjohtamisen tila, analysoitiin henki-

lostodataa, tarkasteltiin henkilostokyselyn tuloksia monimuotoisuustyohon liittyvissa



37

vaittamissa ja jarjestettiin kaksi erillista visiotyopajaa. Tarkein huomio on, etta yritys on
viela hyvin alussa monimuotoisuustyossansa. Tyopajoissa kuitenkin nousi vahvasti esille, etta
yrityksen tulee ensisijaisesti luoda tyopaikka, johon jokainen voi kokea kuuluvansa ja, missa
jokainen voi tuntea olonsa turvalliseksi omana itsenaan. Molemmissa tyopajoissa korostettiin
konkreettisia tekoja, ettei tyo jaa vain sananhelinaksi. Yuonna 2024 on tarkeaa luoda ymmar-
rysta siita, miksi yritys sitoutuu monimuotoisuustyohon. Lisaksi jokaista tyontekijaa on tarkea

kouluttaa asioista, jotta viesti siirtyy oikealla tavalla ruohonjuuritasolle asti.

Esihenkiloiden roolia monimuotoisuustyon edistamisessa ei voi vaheksya. Esihenkilot ovat joh-
toryhman ja tyontekijan valissa, ja heilla on tarkeampi rooli monimuotoisuustyossa kuin usko-
vatkaan. He palkkaavat uusia tyontekijoita, he puuttuvat syrjinta- ja hairintatilanteisiin seka

luovat osallisuuden tunnetta yksikoissaan. On siis erittain tarkea kouluttaa avainasemassa ole-
vaa henkilostoryhmaa ja pitaa heidat ajan tasalla monimuotoisuustyon edistamisesta. Heille

tulee antaa tarvittavat tyokalut ja tarvittavaa tukea monimuotoisuustyon edistamiseen.

Suomessa myos lainsaadanto on tiukka ja valitettavasti organisaatiot eivat voi kerata samalla
tavalla tietoa henkilostosta kuin esimerkiksi Yhdysvalloissa. On tarkea muistaa, etta perusteet
keratylle tiedolle tulee olla. Useat tyontekijat itse haluaisivat merkata HR-jarjestelmaan tie-
toja, jotta esimerkiksi esihenkilo nakee tyontekijan olevan muu-sukupuolinen. Tama voi ai-
heuttaa tyonantajan paassa painetta, ja he luovat nopeasti jarjestelmaan tarvittavan kentan,
koska halutaan olla yhdenvertaisia. On siis tarkea muistaa tarkistaa lainsaadanto ennen kuin

muutoksia tehdaan jarjestelmiin.
Monimuotoisuustyo on maraton pikamatkan sijaan.
6.1  Eettisyys ja luotettavuus

Kehittamistyossa tutkimusetiikka ja tutkimuksen luotettavuus ovat olennaisesti sidoksissa.
Opinnaytetyon teoriaosuudessa kaytettiin suurimmaksi osaksi 3AMK kirjastosta loytyvaa kirjal-
lisuutta ja verkkolahteita seka Suomen lainsaadantoa. Tyoelaman trendeja havainnoitiin
useista eri lahteista ja paadyttiin kayttamaan arvostettuja trendiraportteja, kuten Deloitten

Global Human Capital Trends-raporttia.

Tassa opinnaytetyossa tarkasteltiin anonyymin kyselytutkimuksen tuloksia, jolloin vastaajien
henkilollisyytta ei ole voitu tunnistaa. Ensimmaisessa tyopajassa osallistujat olivat monimuo-
toisuustyoryhmalaisia, jotka tapasivat kyseisena paivana ensimmaista kertaa. Tyoryhmalaiset
ovat usealta eri paikkakunnalta, eri-ikaisia, taustoiltaan erilaisia ja sukupuolijakauma on tasa-
arvovaltuutetun antamien suositusten mukainen. Talla tavalla voitiin varmistaa, etta saamme
mahdollisimman paljon erilaisia mielipiteita. Toisessa tyopajassa osallistujat olivat yrityksen
HR-tiimi. HR-tiimi on vastuussa monimuotoisuustyon edistamisesta ja heilla on nakokulmaa

yrityksen tamanhetkisesta tilanteesta liittyen monimuotoisuuteen, yhdenvertaisuuteen ja
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osallisuuteen. HR-tiimissa tyontekijat uskaltavat sanoa omat mielipiteensa aaneen. HR-tiimi
edistaa tyonantajansa etua. Molemmat tyopajat jarjestettiin yrityksen paakonttorilla sulje-
tussa neuvotteluhuoneessa. Tyopajat taltioitiin digitaalisesti jokaisen osallistujan luvalla,
jotta opinnaytetyon tekija paasi viela kuuntelemaan kaytyja keskusteluja. Ainoastaan opin-
naytetyon tekijalla on paasy nauhoitteeseen. Nauhoitteet tuhotaan viimeistaan 31.7.2024. Li-
saksi tyopajoista muodostui peliraportti, joka sijaitsee toimeksiantajan tyontekijan henkilo-
kohtaisessa yrityssahkopostissa. Peliraportista ei kay ilmi osallistujat vaan ainoastaan tuotettu

lopputulos. Peliraportit ovat toimeksiantajan omaisuutta.

6.2 Menetelmien, prosessin ja oman oppimisen arviointi

Opinnaytetyon toimeksiantaja oli selvilla jo kevaalla 2022, mutta aiheen muotoutuminen
kesti. Saman vuoden syksyna tiedettiin sen verran, etta aihe tulee liittymaan toimeksiantajan
monimuotoisuustyohon, joka lanseerattiin syyskuussa 2022. Ensin oli tarkoitus, etta aiheena
on tyontekijoiden lahtotason selvittaminen monimuotoisuuteen liittyvissa asioissa. Tama kui-
tenkin karsiutui, kun toimeksiantajalla koettiin haasteita useammassa eri yksikossa ja vastaus-
prosentti olisi luultavasti jaanyt liian alhaiseksi. Aiheen muotoutuminen kesti loppujen lopuksi
noin vuoden ja syksylla 2023 aiheeksi syntyi tyoyhteison monimuotoisuusohjelman strategia.
Monimuotoisuustyo on erittain mielenkiintoinen aihe, koska sen kanssa tehdaan toita varmasti
aina. Maailma tuskin on koskaan siina tilanteessa, etta jokainen voi kokea kuuluvansa yhtei-

s00n ja tuntea olonsa turvalliseksi omana itsenaan.

Koen, etta opinnaytetyosta jai puuttumaan yrityksen johdon ja esihenkiloiden nakokulma.

Naille ryhmille ei voitu jarjestaa tyopajoja kevaan 2024 aikana, joten tama jaa seuraavaksi
kehittamistyoksi. Haasteita loi omassa tyoelamassa tapahtuneet muutokset kevaan 2024 ai-
kana, joka vaikutti opinnaytetyon tekemiseen. Nama haasteet olisi varmasti voinut selattaa

paremmalla suunnittelulla.

Opinnaytetyon aikana sain oppia paljon uutta niin kirjallisuuden, webinaarien kuin tyopajojen
kautta. Aiheesta loytyy todella paljon kirjallisuutta ja muita eri lahteita, joten teoriaosuu-
teen meni paljon aikaa. Teoriaosuutta kirjoittaessa oli tarkea selvitella Suomen tamanhet-
kista tilannetta monimuotoisuustyon saralla. Jos kaikki lahteeni olisi ollut esimerkiksi Aasiasta
tai Yhdysvalloista, ei teoriaosuus olisi sopinut Suomen tyoelaman tilanteeseen. Itse kehitta-
mistyossa huomasin, etta jokaista meista tulisi osallistaa ja kuunnella, kun luodaan monimuo-
toisuustyon raameja yrityksen strategiaan. Jokainen meista on ymparistomme muovaama.
Naen, etta tama on hyva lahtokohta tyoyhteison monimuotoisuusstrategialle, mutta strategiaa
ei saa unohtaa. Jos muutoksia tapahtuu, strategia on paivitettava. Monimuotoisuustyoryhma
vaihtuu jokaiselle tilikaudelle, joten kyseinen tyopaja tulisi jarjestaa jokaisen monimuotoi-

suustyoryhman kanssa. Kyselytulosten seuraaminen koetaan jatkossakin tarkeaksi.

Tulevaisuuden tyoelama tehdaan yhdessa.
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Liite 1: Monimuotoisuusjohtamisen itsearviointi-tyokalun matriisi ja yrityksen taso

Ei ylla aloit- Aloit- kehit- Edellaka-

telijatasolle telija tyja vija

x
x
(IS .
P .
[P .
x

1.7 Ylimman johdon julkinen tuki X

2.2 Fokus X
2.3 Tavoitteet X
2.4 Edistymisen mittaus X

2.5 Diversiteetti- ja inkluusiotyossa suoriutu- X

2.1 Maaritelma X

minen kytketty palkitsemiseen

2.6 Diversiteettikartoitus X
2.7 Inklusiivisuuden kokemuksen kartoitus X
2.8 HR-analytiikka X

2.9 Diversiteetti- ja inkluusiostrategian do- X

kumentointi




3.4 Tyotehtavien maarittely ja kuvaus

3.8 Diversiteetin ja inkluusion huomioiminen

henkiloston kehittamisessa

3.9 Henkiloston hyvinvointi

3.10 Diversiteetistd ja inkluusiosta koulutta-

minen

3.11 Inklusiivisen kulttuurin rakentaminen:

normivapaa tyopaikka

3.12 Inklusiivisen kulttuurin rakentaminen:

aktiivisen puuttujan rooli

3.13 Inklusiivisen kulttuurin rakentaminen:

kielitietoisuus

3.14 Ohjeet ja tyokalut syrjintdtilanteisiin

3.15 Toimitilat
3.16 Tyon mukautukset

3.17 Sukupuoli- ja seksuaalivahemmistot

tyopaikalla

3.18 Perheen ja tyon yhteensovittaminen

3.19 Tyon ja vapaa-ajan rajat
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