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Tama tiivistetty opas perustuu Centrian tutkimus ja innovaatio toiminnan laa-
timaan laajempaan "DUDE- WORK TOGETHER! Monimuotoisuus tydyhteison
osaamisen veturina” julkaisuun, joka on osa Centria-ammattikorkeakoulun
hallinnoimaa DUDE - Do Unlimited, extenD compEtence -hanketta. Julkaisu
perustuu lahdeaineistoon, seka teemahaastatteluiden ja kyselytutkimuksen
avulla kerattyyn aineistoon, jonka avulla on pyritty selvittamaan kuinka hyvin
Keski-Pohjanmaan alueen yritykset ja muut toimijat ovat huomioineet ink-
luusion ja monimuotoisuuden toiminnassaan, seka miten sita on kaytannossa
toteutettu tydyhteisdissa.

Tassa oppaassa nostetaan esiin tiivistetysti julkaisun paakohtia ja opas on
suunnattu erityisesti Keski-Pohjanmaan alueen mikro- ja pk-yrityksille.
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Erilaiset monimuotoisuutta edistavat toimenpiteet lisaavat organisaatioiden
mahdollisuutta menestya niin taloudellisesti kuin tydhyvinvoinninkin osalta.
Lisaksi suomalaisen yhteiskunnan nakdkulmasta satsaaminen monimuotoi-
seen tyoyhteis6on nahdaan keinona parantaa tydllisyytta. Yhteiskuntamme
merkittava haaste on tydikaisen vaeston ikaantyminen ja syntyvyyden ale-
neminen. Siksi suomalaisesta tydelamasta puhuttaessa keskustelemme yha
enemman erilaisten vahemmistéryhmien, osa- ja vajaatyokykyisten, etnisten
ryhmien ja kyvykkyyksiltaan eritasoisten inmisten tyopanoksesta. Punaisena
lankana on ajatus siita, etta suomalaisessa yhteiskunnassa ei ole enaa varaa
jattaa ketaan tyoelaman ulkopuolelle. Monimuotoisen tydyhteisdon rakentami-
nen on Myos 0sa yritysten ja organisaatioiden yhteiskunnallista vastuuta.

Usein haasteeksi nousee niiden konkreettisten kaytantdjen ja toimenpiteiden
loytaminen ja kayttoonottaminen, jotka tukisivat monimuotoisen ja inklusiivi-
sen tydyhteisdn rakentumista pitkajanteisesti. Yritysten tulee rakentaa koko-
naisvaltainen ajattelu- ja toimintatapa, jossa kunnioitetaan ja arvostetaan eri
taustoista tulevia tekijoita.

Taman oppaan tarkoituksena on auttaa yrityksia miettimaan, miten inklusii-
Visuus ja monimuotoisuus toteutuvat heidan tyoyhteisdssaan ja minkalaisilla
toimilla niita voidaan edistaa. Nostamme esiin monimuotoisuuden tyodyhtei-
sdille tuomia havaittuja hyotyja ja haasteita, seka avaamme aiheeseen liittyvia
kasitteita. Nakokulmana on erityisesti se, miten erilaisia vahemmistéryhmia
edustavat ihmiset paasevat osaksi tydyhteisda ja miten monimuotoisuus na-
kyy muun muassa rekrytoinneissa.

Opas edesauttaa monimuotoisen ja inklusiivisen tydyhteisdn rakentamista.
Tavoitteena on, etta alueen elinkeinoelama on valmiimpi ottamaan tydyhtei-
sdonsa henkiloita, jotka kuuluvat vahemmistéryhmiin tai joilla on erityisen
tuen tarpeita. Haasteiden sijaan pyritaan nakemaan yksiléiden vahvuudet.
Pitkan aikavalin tavoitteena on, etta yritykset tunnistavat moninaisuuden
positiivisen vaikutuksen yrityksen liilketoimintaan ja ottavat kayttéon moninai-
suutta tukevia toimintatapoja, nain erilaisten ryhmien tyollistymisen mahdol-
lisuudet paranevat.




Keskeisimmat kasitteet:
Mita inkluusiolla ja monimuotoisuudella tarkoitetaan?

» Monimuotoisuus (diversity)

on laaja kasite, joka yksinkertaisimmillaan voidaan maaritella

tiettyyn ryhmaan kuulumisena. Jokainen meista kuuluu yhteen tai
useampaan identiteettiamme voimakkaasti maarittelevaan ryhmaan.
Monimuotoisuus nakyy yksildiden erilaisuutena, asioina ja tekijoina,
jotka maarittelevat kuka mina olen ja miltd mina naytan. Tallaisia
tekijoita voivat olla esimerkiksi sukupuoli, etninen tausta, uskonto,
poliittinen nakemys, ika, seksuaalinen suuntautuminen, perhetilanne,
kieli, fyysinen kyvykkyys tai terveydentila.

» Monimuotoisilla tydyhteisoilla

viitataan erilaisista yksiloista koostuvaan tyontekijoiden ryhmaan.
Monimuotoisesta tyoyhteisosta puhuttaessa keskidossa on ymmartaa
yksiléiden erilaisuus vahvuutena ja arvona, joka tuo lisaarvoa
tydyhteisdon ja tiimien toimintaan.

» Inkluusio (inclusive)

kasitteena viittaa ajatusmaailmaan, suhtautumiseen ja asenteeseen.
Siind missa monimuotoisuudella tarkoitetaan pikemminkin tiettyyn
ryhmaan kuulumista, inkluusio on enemmankin osallisuutta taman
ryhman toimintaan. Monimuotoisuuden lisaaminen ei automaattisesti
johda inkluusioon, vaan inklusiivisuuden tulee olla jarjestelmallisesti
suunniteltua osallistavaa toimintaa seka osallisuutta edistavia
toimintarakenteita.

» Inklusiivisessa tyéyhteiséssa

yksiléita kohdellaan tasavertaisesti, kunnioittavasti ja siten, etta
jokaisella tydyhteisdn jasenella on mahdollisuus osallistua tydyhteisén
toimintaan ja tavoitteiden saavuttamiseen. Kaikki tyoyhteison

jasenet voivat kokea joukkoon kuulumista, arvostusta ja heilla on
mahdollisuus vaikuttaa asioihin. Nain tyontekijalla on mahdollisuus
kokea seka osallisuuden tunnetta, etta lupaa olla oma itsensa.
Inklusiivisuuden kokemukseen vaikuttavat ratkaisevasti organisaation
toimintamallit ja —kulttuuri, kuten esimerkiksi se, miten asioista
viestitaan. Inklusiivisen tyoyhteisén tunnusmerkkeja ovat mm. toisten
kunnioitus ja kuunteleminen, seka osallistumisen ja osallisuuden
arvostaminen. Erityishuomio on niissa tydyhteisén toimenpiteissa,
joiden kautta pyritaan lisadamaan osallisuuden kokemusta.

Inklusiiv 2022; Ely & Thomas 2020; Thibault ym. 2022




» Yhdenvertaisuudella (equality)

tarkoitetaan sita, etta kaikki ihmiset ovat samanarvoisia riijppumatta
sukupuolesta, etnisesta taustasta, kansalaisuudesta, uskonnosta,
poliittisesta nakemyksesta, iasta, seksuaalisesta suuntautumisesta,
perhetilanteesta, kielesta, fyysisesta kyvykkyydesta tai muusta
henkiloon liittyvasta syysta.

) Oikeudenmukaisuudella (equity)
tarkoitetaan kaytantoja, jotka tarjoavat yksilélle mahdollisuuden
parjata ja menestya tyossaan.

» Lainsaadantoa

Yhdenvertaisuus Suomessa maaritellaan perustuslaissa, jonka
maaritelma yhdenvertaisuudesta kattaa seka sukupuolen etta muut
henkiléon liittyvat tekijat. Suomen lainsaadannossa tasa-arvon ja
yhdenvertaisuuden kasitteet on erotettu perustuen yhdenvertaisuus-
ja tasa-arvolakeihin.

Yhdenvertaisuuslaissa yhdenvertaisuudella tarkoitetaan
syrjimattomyyden ja tasavertaisten mahdollisuuksien varmistamista
muun henkildoon liittyvan syyn kuin sukupuolen suhteen.

Tasa-arvolaki kieltaa syrjinnan sukupuolen, sukupuoli-identiteetin ja
sukupuolen ilmaisun perusteella.

Inklusiiv 2022; Sosiaali- ja terveysministerion julkaisuja 2020:35; THL 2022.
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Eri tutkimusten mukaan monimuotoisuudella on havaittu olevan lukuisia
hydtyja organisaatiolle. Hankkeessa toteutetun haastattelututkimuksen pe-
rusteella voidaan todeta, etta Keski-Pohjanmaan alueen yritykset kokevat mo-
nimuotoisuuden paaosin rikkautena, mutta myos joitakin haasteita esiintyy.
Mita nama hyodyt ovat ja miten monimuotoiset tyoyhteisét voivat kohdata
haasteet ja selvita niista?

Monimuotoisuus vaikuttaa myonteisesti organisaation innovatiivisuuteen,
luovuuteen ja Kilpailukykyyn. Tydyhteisdn jasenten erilaisuus ruokkii moni-
puolisia ideoita ja tarjoaa erilaisia nakdkulmia asioihin ja nain rikastuttaa tyo-
yhteisoa.

"Moninaisuus tuo rikkautta, kyvykkyytta ja erilaista osaamista.”

"Erilaisuus on rikkaus, esimerkiksi eri ikaisten valinen keskustelu
kehittad ja hyotysuhde on sindnsa suurempi, syntyy uusia
nakokulmia ja uudet ideat kehittyvat.”

Yksi monimuotoisen tydyhteisdn tunnusmerkeista on monikulttuurisuus.
Kansainvaliset osaajat parantavat yritysten liiketoimintaa, joka johtaa muun
muassa liiketoiminnan kasvuun, uusiin asiakkuuksiin ja verkostoihin. Kan-
sainvaliset osaajat luovat myds uusia mahdollisuuksia markkina-alueiden
laajentamiseen. Tyovoimapulan todettiin usein olevan tarkein motiivi yritysten
rekrytoidessa kansainvalisia osaajia ja yritysten olisi tarkea suunnitella ja tukea
naiden osaajien urapolkuja jo etukateen, silla asiantuntija ja johtotehtavissa
tyoskentelevat kansainvaliset osaajat edesauttavat yritysten kasvua merkitta-
vasti eniten.

"Osaamisen valtava lisaantyminen ja katsantokantojen
muuttuminen. Tyotda osataan tehda ja nahda monella eri
tavalla. Homogeeninen ryhma tekijoita on aina heikompi, kuin
heterogeeninen.”
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Tyoyhteison monimuotoisuus voi olla vayla laajentaa organisaation asiakas-
kuntaa seka tyytyvaisyytta palveluun seka tuotteisiin. Uusia asiakasryhmia
pystytaan tavoittamaan ja palvelemaan monipuolisemmin, jolloin asiakkaiden
tyytyvaisyys tuotteisiin ja palveluun kasvaa.

“ - - asioita el katsota yksin silmin. Henkiléston pitad peilata
myos asiakaskuntaa eli ne ketka kayvat ostamassa, pitad
nakya myyjissa.”

“Asiakkaiden tarpeisiin sopivia tyontekijoita, kun asiakkaatkin
ovat keskenaan erilaisia. Olemme huomanneet, etta
erilaisista kulttuureista tulevat tyontekijat toimivat yhdessa
tasapainoisemmin ja sujuvammin kuin etta he kaikki olisivat
samasta maasta kotoisin, jolloin helpommin heidan valilleen
tulee jannitteita.”




Monimuotoisuus ja monikulttuuristen osaajien rekrytointi on yksi keino riitta-
van tyovoiman takaamiseksi ja potentiaalisten osaajien varmistamiseksi.

Inklusiivinen tyoyhteiso, jossa tydntekijat voivat olla omia aitoja itsejaan, kas-
vattaa tyytyvaisyytta tydhon. Tyontekijat kokevat yhteenkuuluvuutta ja vaikut-
tamisen mahdollisuuksia, joka antaa heille voimavaroja suoriutua tydtehtavis-
taan, sen sijaan, etta niita kuluisi oman identiteettinsa peittelemiseen.

Kun yritys huomioi monimuotoisuuden toimintakulttuurissaan ja viestii sii-

ta seka sisaisesti, etta ulkoisesti, vaikuttaa tama mydnteisesti tydnantajasta
saatavaan mielikuvaan. Julkisuuskuva paranee myoés yhteistydkumppaneiden
silmissa. Monimuotoisuus vaikuttaa siis suoraan yrityksen houkuttelevuuteen
ja maineeseen seka tydntekijoiden, etta yhteistydkumppaneiden silmissa.

“Tyoyhteisona nahdaan moninaisuus. Halutaan ilmaista myos
ulkopuolelle, etta kuka tahansa voi tydllistyd tanne. Henkilosto
on huomannut vuosien aikana, etta taalla on erilaisia ihmisia.”

Kuten edella todettiin, kun tyontekijat edustavat monia etnisia ryhmia ja
sukupuolia, menestyy organisaatio paremmin seka taloudellisesti kuin myods
erilaisten innovaatioiden tuottamisessa. Tama johtaa helposti oletukseen siit3,
etta lisaamalla yksittaisia vahemmistoryhmiin kuuluvia henkildita, organisaa-
tio saavuttaa moninaisuuden tuomia hyotyja ikdan kuin automaattisesti. Hyo-
dyt eivat ole saatavilla nain yksioikoisesti, vaan organisaatioiden tulee panos-
taa toimintatapoihin, jotka edistavat monimuotoisten tiimien toimintaa.

Sellaisten henkildiden maaran lisaamiselld, jotka edustavat niin sanottuja
vahemmistoryhmia tai aliedustettuja ryhmia, ei sinansa ole merkitysta, jos he
eivat koe tulevansa arvostetuksi ja kunnioitetuksi (inkluusio). Monimuotoisen
tyoyhteisén kukoistaminen ei siis ole itsestaan selvaa, vaan se vaatii suotuisat
olosuhteet. Inkluusiolla ei viitata pelkkaan kokemukseen tai tunteeseen, vaan
se on kokonaisvaltainen yhdistelma vaikuttamismahdollisuuksia, omien mieli-
piteiden ilmaisemisen vapautta seka etenemismahdollisuutta yrityksessa.




Inklusiivisessa tyoyhteisdssa kaikkia yksiloita kohdellaan tasavertaisesti, kun-
nioittavasti ja siten, etta jokaisella tydyhteisdn jasenella on mahdollisuus
osallistua tydyhteison toimintaan ja tavoitteiden saavuttamiseen. Kaikki tyo-
yhteison jasenet voivat kokea joukkoon kuulumista, arvostusta ja heilla on
mahdollisuus vaikuttaa asioihin. Inklusiivisen tydyhteisdén tunnusmerkkeja
ovat mm. toisten kunnioitus ja kuunteleminen, seka osallistumisen ja osalli-
suuden arvostaminen.

Yritysten tulee kehittaa toimintatapoja, joiden kautta voidaan lisata tyonte-
kijoiden osallisuuden kokemusta. Monimuotoisilla tiimeilla tulee olla selkea
kuva tiimin tavoitteista ja tehtavista, lisaksi tydntekijoilla taytyy olla mahdol-
lisuus keskustella tiimin toiminnasta. Parhaiten monimuotoisuuden hyodyt
nousevat esiin, kun rooli- ja statuserot eri etnisten ryhmien valilla on minimoi-
tu.

Yritykset hydtyvat moninaisuudesta eniten silloin, kun ne ovat omaksuneet
aidon halun oppia, seka muuttaa yrityksen kulttuuria ja valtasuhteita. Kun
tyontekijoilla on mahdollisuus oppia erilaisuudestaan, tulee siita tydyhteisdl-
le voimavara. Mita paremmin inkluusio toteutuu yrityksessa, sita suurempaa
hyotya monimuotoisuus tuottaa yritykselle.

Bergbom & Toivanen 2020; Business Finland 2022; Ely & Thomas 2020; Herring 2009;
Roberge & Van Dick 2010; Thibault ym. 2022.




Rekrytointi on keskeinen osa yritysten liiketoiminnan kasvua, seka laadukasta
palvelua. Aiemmin totesimme, etta monimuotoisuudesta on yrityksille usei-
ta eri hyotyja. Kuinka yritykset voivat huomioida moninaisuuden paremmin
toiminnassaan ja rekrytoinnissaan ja paasta nain nauttimaan sen yritykselle
tuomista hyddyista? Hankkeen haastattelututkimuksessa selvitettiin minka-
laisilla kaytanndn toimenpiteilla Keski-Pohjanmaan alueen yritykset tukevat

moninaisuuden toteutumista, seka miten yritykset ovat huomioineet moni-
naisuuden rekrytoinnissaan.

Inklusiivisella rekrytoinnilla tarkoitetaan sita, etta uusien tyontekijéiden haku-
ja rekrytointiprosessi on suunniteltu siten, etta se kohtelee tasapuolisesti eri
taustoista tulevia hakijoita koko prosessin alusta loppuun saakka. Talldin tulee
kiinnittaa huomiota jo alkuvaiheessa muun muassa tyopaikkailmoituksen
laatimiseen ja viestintakanavien valintaan. Yhtena keinona on kaytetty myos
anonyymia rekrytointia, jossa esimerkiksi nimi, sukupuoli ja kansallisuustie-
dot on piilotettu, jolloin voidaan valttya kulttuuriin ja etnisyyteen perustuvilta
ennakkoluuloilta. Tydnhakijoiden syrjinta esimerkiksi alkuperan, kielen tai
kansalaisuuden perusteella on kielletty Suomen lainsaadanndssa. Anonyy-
milla rekrytoinnilla tavoitellaan tasa-arvoisempaa ja oikeudenmukaisempaa
rekrytointia, jolloin eri vahemmistoryhmiin kuuluvat hakijat tulevat paremmin

huomioiduksi. Anonyymi rekrytointi ei kuitenkaan valttamatta sovellu kaikille
toimialoille.

"Organisaation periaatteena on, ettei rekryissa kysyta
uskonnosta, seksuaalista suuntautumista jne. Ratkaiseva
tekija on tybkokemus ja se, miten suoriutuu tyossa.”

“Meilla on toissa useita eri kulttuureista tulleita henkiloita ja
rekrytoinneissa olemme avoimia eri taustaisille ihmisille”

Tyonantajasta saatava mielikuva, eli millainen maine tydnantajalla on, vai-
kuttaa siihen kuinka houkuttelevana yritysta pidetaan tyonhakijoiden kes-
kuudessa. Tarkea osa rekrytointiprosessia on siis myds myonteisen tyon-
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antajamielikuvan rakentaminen. Tana paivana tydnhakijat kiinnittavat yha
enemman huomiota yrityksen arvoihin ja siihen millainen toimintakulttuuri
tyopaikalla on. Naihin vaikuttavat myds tydpaikan monimuotoisuus ja inklusii-
viset toimintatavat, siksi niiden olisi hyva nakya myds tydpaikan ulkoisessa ja
sisaisessa viestinnassa, jos rekrytoinneissa halutaan saavuttaa myos erilaisten

vahemmistoryhmien edustajia.

Rekrytointipaatoksen jalkeen taustoiltaan erilaiset tyontekijat tulee myos
perehdyttaa osaksi tydyhteisda. Puhutaan kaksisuuntaisesta perehdytyksesta,
joka tarkoittaa sita, etta perehdytys toteutetaan aloittavan tyontekijan lisaksi
myos kouluttamalla koko tyoyhteisoa. Tassa voidaan hyddyntaa myds mm.
mentorointimallia, vertaistukea ja johdon kouluttautumista monimuotoi-
suustyohon. On myos tarkeaa tunnistaa tydntekijoiden valisia kulttuurieroja,
jotta tydyhteiséssa sailyy sopusointu. Eri kulttuureista tulevilla tyontekijoilla on
poikkeavat tavat ja normit esimerkiksi hierarkian, sukupuoliroolien, ajan, vuo-
rovaikutusmallien, tydn merkityksen, uskonnon ja johtamistyylin suhteen.




Hankkeessa toteutetun haastattelun perusteella nousi esiin ominaisuuksia ja
yleisia tybelamataitoja, joita yritykset toivovat rekrytoitavilta henkiloilta. Ky-
selyn avulla pyrimme hahmottamaan, miten moninaisuus nakyy yrityksen
tarvitsemassa ja arvostamassa osaamisessa, joita myos tydnhakijoilta edelly-
tetaan tulevaisuudessa. Se, mita osaamista ja tydoelamataitoja tulevaisuudessa
tarvitaan, vaihtelee, mutta joitakin yleistyksia tarvittavista taidoista voidaan
kuitenkin tehda. Esille nostettiin muun muassa kyky toimia erilaisten ja eri
taustan omaavien inmisten kanssa, mika on ensiarvoisen tarkeaa silloin kun
toimitaan monimuotoisissa tiimeissa ja pyritaan rakentamaan inklusiivista

tyoyhteiséa.
"Etta tulee toimeen erilaisten ihmisten kanssa ja arvostaa
toisia, vaikka olisivat eri maasta tai muilla tavoin erilaisia.”
"Avarakatseinen, joustava, oma-aloitteinen.”
"Vuorovaikutus tyonantajan kanssa.” /

"Oikeaa asennetta tyontekoon.”

"Yhteisten pelisaantojen noudattaminen.”
"Ohjeiden ja saantéjen ymmartaminen.”
"Sosiaaliset taidot.”

"Ammatilliset taidot.”

"IT-taidot.”

"Asiakaspalvelutaidot.”
"Tiedonhakutaitoja ja oppimiskykya.”
"Innokasta ja aktiivista asennetta.”

"Ei oletuksena, etta osataan kaikki. - valmius oppia uutta.”

"Koulutetaan ja perehdytetaan yritykseen - matalallakin
osaamisella paasee alkuun.”

Bergbom & Toivanen 2020; Thibault ym. 2022.




Jokaisella ihmisella ja kaikissa tyoyhteisoissa on tiedostettuja tai tiedostamat-
tomia ennakkoluuloja, asenteita, kasityksia ja uskomuksia itsestaan ja muista
ihmisista tai ryhmista. Nama ennakkoluulot ja niiden synnyttamat stereotyyp-
piset kasitteet erilaisista ryhmista ja yhteisdista voivat olla syrjivan kaytoksen
ja toiminnan taustalla. Naiden ennakkoasenteiden ja toimintatapojen tunnis-
taminen yksiléina ja tydoyhteisona on erittain tarkeaa, jotta monimuotoisuutta
ja inklusiivisuutta voidaan edistaa. Ne voivat vaikuttaa muun muassa siihen,
keita rekrytoimme ja kenen kanssa haluamme tydskennella, seka minkalaisia
palveluita ja tuotteita suunnittelemme.

"Ennakkoluulojen maara ja ymmarryksen seka tietdmyksen
puute ajaa haasteisiin monimuotoista tyoyhteisod
rakennettaessa, myos suoranainen misogynia on olemassa.
Johdon esimerkki yhdenvertaiseen tyoyhteiséon ja siina
toimimiseen on avainasemassa.”

Koemme yhteenkuuluvuutta ja samankaltaisuuden tunnetta sellaisten ihmis-
ten kanssa, joilla on samanlaiset kiinnostuksen kohteet, kokemukset, tausta
seka ominaisuuksia kuin itsellamme. Saatamme muodostaa joko mydntei-
sen tai kielteisen kasityksen jostain henkildsta tai ryhmasta pelkastaan heista
kuulemiemme hyvien tai huonojen asioiden perusteella. Lisaksi ihnmisille on
luontaista etsig, tulkita ja suosia tietoa, joka vahvistaa tai tukee aiempia us-
komuksiamme ja arvojamme. Vahvistamme sita, minka uskomme jo olevan
totta. Toimimme myds mielellamme vallitsevan ryhman ja yleisesti hyvaksyt-
tyjen normien ja uskomusten mukaisesti, mihin liittyy myos taipumuksemme
vertailla ihmisia toisiinsa. Tama kaikki vaikuttaa toimintaamme ja suhtautu-

miseemme muihin inmisiin.
\
%

"Kaikkia mielipiteita ei periaatteesta huolimatta hyvaksyta,
iImenee ehka painostamisena taipumiseen yhteiseen
mielipiteeseen. Kaikenlaisia henkiloita ei ehka kuitenkaan
hyvaksytad, karsitaan tyohaastatteluissa? Riippuen
haastattelijoiden asenteesta ja nakemyksista.”




Monimuotoisen tydyhteisdon rakentaminen ei tapahdu yhdessa ydssa eika sen
edistaminen ole pelkastaan organisaation johdon tai henkilostéhallinnon vas-
tuulla. Se vaatii koko yrityksen kattavaa pitkajanteista tyota aina johtamisesta,
rekrytoinnista ja viestinnasta jokaiseen arkipaivan kohtaamiseen. Tama tar-
koittaa konkreettisia toimia monimuotoisuuden kaikilla osa-alueilla eli suku-
puoli- ja ikarakenteessa, kieli- ja koulutustaustassa, kulttuurisissa ja etnisissa
lahtokohdissa ja uskonnossa.

"Kanavat henkildille, joiden kautta padsee kertomaan omasta
kokemuksesta ja kaltoin kohtelusta tms.”

"Tyoelamanperustaitona suvaitsevaisuus - syrjintaan
puututaan ja kasitellaan.”

"Tyopaikalla saa olla erilaisia ihmisia.
Ketaan ei syrjitd sen vuoksi.”




Yrityksen johdon tulee ndyttda suuntaa.

Yrityksen johdon tulee rakentaa turvallinen ja inklusiivinen tydyhteiso, jossa
tyontekijat voivat ilmaista itseaan vapaasti. Heidan tulee taistella esiintyvia
ennakkoasenteita ja syrjintaa vastaan, seka arvostaa erilaisia totutusta poik-
keavia tapoja ja mielipiteita. Tama johtaa siihen, etta yritykset ja tiimit voivat
oppia tyontekijéidensa tiedosta ja kokemuksesta.

"Moninaisuus on sisadnkirjoitettua organisaation
toimintakulttuuriin.”

"Tasa-arvo koulutusta henkilostolle ja esimiehille.”

” T : : ” —
‘Arvoihimme kuuluu monikulttuurisuus. —~

Inklusiiv 2022; Ely & Thomas 2020; Thibault ym. 2022




Yrityksille on tana paivana tarjolla monenlaista tukea ja ohjausta mo-
nimuotoisen tyoyhteisdn rakentamiseen askel askeleelta. On olemas-
sa lukuisia oppaita ja kasikirjoja, jotka antavat tydkaluja ja ohjaavat
kaytannossa inkluusiotyossa. Esimerkkeina tallaisista keinoista ovat
mMuun Mmuassa Kielitietoisuus, tydtilojen sopivuus, tyotehtavan mu-
kauttaminen, henkiléston kouluttaminen ja selkeasti sovitut saanndét
ja menettelytavat syrjintaan ja epaasialliseen kohteluun. Esimerkiksi
osatyokykyisen tyollistamisen mahdollistamiseksi voidaan joutua mu-
kauttamaan tydoloja ja tydtehtavaa monella tavalla. Tahan organisaati-
oiden on mahdollista saada tukea aina taloudellisesta tuesta muuhun
henkilokohtaiseen tukeen (esim. alueen tyokykykoordinaattorit).

» FIBS Monimuotoisuusjohtamisen itsearviointi -tyokalu.
Maksuton itsearviointityokalu on luotu kaikille yrityksille ja
organisaatioille koosta ja toimialasta riippumatta:
https:/monimuotoisuusarviointi.fi/itsearviointityokalu/

» Info Finland: https://infofinland.fi/

» IMAGO-koulutukset yrityksille:
https://toimistot.te-palvelut.fi/web/imago/etusivu

» Monimuotoisuus ja inklusiivisuus asiantuntijaorganisaatiossa:
https://www.ttl.fi/oppimateriaalit/monimuotoisuus-ja-inklusiivi-
suus-asiantuntijaorganisaatiossa

» Monimuotoinen tydelama - tietoa ja tydkaluja julkishallinnolle:
https://www.eoppiva.fi/koulutukset/monimuotoinen-tyoelama-tie-
toa-ja-tyokaluja-julkishallinnolle/
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Tie tyoelamaan on verkkopalvelu osatydkykyisten tueksi.
https://tietyoelamaan.fi/osku/

Tilastoja maahanmuuttajien tyollisyydesta 2021.
Elinkeinoelaman keskusliitto.
https://ek.fi/wp-content/uploads/2021/10/20211017-tilastoja-maa-
hanmuuttajien-tyollisyydesta.pdf

Tervetuloa Suomeen —opas. Saatavissa:
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/hand-

le/10024/164133/2022_5_MEAEguide_WelcomeFinland_EN.pdf?se-

guence=1&isAllowed=v.

Toissa Suomessa — tietoa maahan muuttaneille 13 kielella:
https:/www.ttl.fi/teemat/tyoelaman-muutos/monimuotoi-
nen-tyoelama/toissa-suomessa-tietoa-maahan-muuttaneil-
le-13-kielella

Suomi.fi:
https://Mwww.suomi.fi/vritykselle/tyonantajuus/tyontekijan-palkkaa-
minen

Nordic Diversity Trainers. Pikatesti Moninaisuus ja Inkluusio:
https://fi.surveymonkey.com/r/moninaisuuspikatesti
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