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osa tyOnantajista ndaki monimuotoisen henkilon tyollistamisessd enemmén etuja kuin haittoja. Etuna
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The Finnish labour market is currently undergoing changes affecting the labour force and working
life. The aging of the population and problems with finding the workforce bring challenges to the la-
bour market. At the same time, it is difficult for certain groups to find employment. In a difficult posi-
tion on the labour market are people aged over 55, people with partial work ability and immigrants.
The number of the long-term unemployed in Finland is high as well.

The purpose of the thesis was to study the views of employers on employing a diverse person in
Vaasa. The thesis examined the factors affecting the employment of a diverse workforce, the benefits
and the difficulties of employment. It also addressed the support that organizations might need for di-
versified employment.

The theory part of the thesis discusses diversity in an organization, its benefits and challenges, as well
as recruitment and induction. The research was conducted as an interview-based study. For the re-
search, representatives from nine different organizations were interviewed in April and May 2024.
Three of the interviewees were from associations and six were from businesses.

The study showed that employing diverse workforce was seen as positive and necessary. The majority
of employers found more benefits than disadvantages in employing a diverse person. The employers
listed advantages such as a better working atmosphere, internationality, understanding of different
cultures and a positive image of the employer. The results revealed that competitiveness was not
among the benefits mentioned, although in theory this topic has come up. The employers saw that re-
cruitment of people with diverse background is something that needs further development. The results
of the study showed that recruiting diverse workforce requires investment and financial support. Em-
ployers wanted training and information about the current changes related to employment. The study
showed that close networking between organizations, projects and the TE Office is a major factor in
recruiting diverse workforce. Employing diverse workforce entails the development of new service
solutions alongside the existing ones.

The client for the thesis was the Vaasan Setlementti’s URA-askel project (2023—2024). The objective
of the project was to help the long-term unemployed find employment. The project supported people
who had difficulties in finding employment due to age, partial capacity to work or immigrant back-
ground. These are the groups that in this thesis fall into the category of a ‘diverse workforce’.
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1 JOHDANTO

Me asumme monimuotoisessa maailmassa. Kysymys ei ole siitd, olemmeko me moninaisia vai emme,
vaan siitd, pystymmeko ymmaértaméan, mitd tdma tarkoittaa. Vield tarkedmpi kysymys on, pystym-
meko hyddyntdmadn sitd. Jos pystymme, monimuotoisuudesta voi tulla timén vuosisadan suuri voima-

vara. (Anca & Vazquez 2007, 4.)

Monimuotoisuuden hyddyntamisestd keskustellaan yhd enemmaén. Samalla on tydmarkkinoilla tydvoi-
man saatavuusongelma ja toisaalta tiettyjen ryhmien on vaikea tydllistyd. Vaikeassa asemassa tyo-
markkinoilla ovat yli 55-vuotiaat, osatyokykyiset ja maahanmuuttajataustaiset. My0s pitkdaikaistyotto-
mien osuus on Suomessa korkea. (Ty6- ja elinkeinoministerio 2019, 15.) Tydeldmén ulkopuolelle jéa-
minen kasvattaa riskid eldménlaadun heikkenemiselle ja syrjaytymiselle. Sen takia on tarpeen edistdd
heikommassa asemassa olevien tydllistymistd. Monimuotoiseen tyollistimiseen vaikuttavat tyonanta-
jien asenteet ja mielipiteet. Maahanmuuttajille on nédiden liséksi tydllistymisen esteend puutteellinen
kielitaito. Tyonhakijat kokevat syrjintdd rekrytointiprosessissa ja tyontekijat tyopaikoilla. Monimuo-
toista tyovoimaa tarvitaan tyopaikoille Suomen kilpailukyvyn parantamiseksi. Nykyisen tydvoiman

ikddntyessd tydvoiman vaje tulee vain ldhivuosina kasvamaan.

Taman tutkimuksen perustana oli tydvoiman ja tydelamin muutosten lisdksi opinndytetyon tekijan
oma tydskentely Vaasan Setlementtiyhdistyksen URA-askel-hankkeessa. Vaasan Setlementtiyhdistys
toimii opinndytetyon toimeksiantajana. URA-askel-hankkeen tavoitteena oli auttaa ty6ttomid tyonha-
kijoita tyollistymddn. Hankkeen kohderyhména olivat ty6ttomat tyonhakijat, jotka olivat olleet pitkdén
pois tyoeldmastd tai tyollistymisessd haasteina oli ikd, osatyokykyisyys tai maahanmuuttajatausta.
Opinnidytety6ssd monimuotoisella tydvoimalla tarkoitetaan niitd edelld mainittuja henkil6itd. Hank-
keen aikana huomattiin, ettd néiden asiakkaiden tydllistyminen erityisesti yrityksiin oli vaikeaa. Tésté
johtuen haluttiin tutkia tarkemmin, miké oli tyonantajien nikemys monimuotoisen tyovoiman tyollista-
misessd. Lisdksi opinndytetyossi selvitettiin, mitkéd olivat edut ja haasteet monimuotoisen tydvoiman
tyollistimisessd. Tutkimuksen tavoitteena oli tuottaa tietoa, jota voisi hyddyntdd monimuotoisen tyon-

hakijan tyollistymisen palveluiden kehittdmistyossa.

Tutkimuksen pddkysymys on, millaisia nikemyksid tyonantajilla on monimuotoisen tydvoiman tyollis-

tamisestd Vaasassa. Opinndytetyon alakysymykset ovat seuraavat: Mitka tekijit vaikuttavat tyonanta-



jien padtokseen tyollistdd monimuotoista tydvoimaa? Mitkd ovat monimuotoisen tydvoiman ty6llista-
misen edut tyonantajan ndkokulmasta? Mitké ovat tyonantajan mielestd vaikeudet monimuotoisen tyo-
voiman ty0llistimisessd? Millé tavalla voidaan parantaa monimuotoisen tyovoiman tyodllistdmistd Vaa-

sassa?

Opinndytetyon ldhdeaineistona kéytettiin alan kirjallisuutta, tutkimuksia seké artikkeleita. Tutkimus
toteutettiin kdyttden kvalitatiivista eli laadullista menetelmai. Opinndytetyon aineistona kdytetiin tee-

mabhaastatteluvastauksia.

Monimuotoisuuden tirkeydestd organisaatiossa puhutaan entistd enemmain. Eri ryhmien, kuten maa-
hanmuuttajien, osatydkykyisten, pitkdaikaistyottomien ja yli 55-vuotiaiden ty6llistimisen merkitysté
korostetaan. Lihiaikojen hallituskausien ohjelmissa on keskitetty ndiden ryhmien tydeldmiosallisuu-
teen. Vaasan Setlementtiyhdistyksen URA-askel-hanke oli yhtend mallina monimuotoisessa ty0llisti-
misessd. Tama tutkimus tuo esille yhdeksén vaasalaisen tyonantajan nikoékulmia monimuotoisuudesta
sekd antaa tietoa, minkélaiset tuet ja toimenpiteet edistdvit monimuotoisten tyonhakijoiden tydllisty-

mista.



2 MONIMUOTOINEN TYOVOIMA

Monimuotoisen tydvoiman tarpeellisuudesta organisaatiossa keskustellaan nykyaikana paljon. Esille
on nostettu moninaisuuden positiivisia vaikutuksia yrityksille ja niiden toimintaympaéristolle. Tésté ai-
heesta kerrotaan lisdéd luvussa 3 Monimuotoisuus organisaatiossa. Monimuotoisen henkilon saattaa olla
vaikea tydllistyd. Suomen tydmarkkinoilla on hankaluuksia toimivuudessa, jotka ilmenevét tydvoiman
saatavuusongelmana (Ty0- ja elinkeinoministerié 2019, 15). Tyovoiman saatavuusongelmat vaikutta-
vat negatiivisesti yrityksen kasvumahdollisuuteen ja rajoittavat liiketoiminnan kehittdmistd (Tyoela-

mén rajapinta 2023).

Ty6l1l4 on iso merkitys ithmisen eldméssd. Tyo luo osallisuutta ja ehkiisee syrjaytymisti ja koyhyytta.
Taloudellisten kustannusten lisdksi tyottomyys aiheuttaa sosiaalisia haittoja ja kuluja kuten heikenty-
nyt terveys, toimintakyky, osaamiset ja taidot, negatiiviset vaikutukset perhe-elamian ym. (Alasalmi
2019, 9—16.) Niiden eri syiden takia on tirked saada mukaan tyomarkkinoille monimuotoiset ryhmiit.
Tydvoiman ulkopuolella olevien ryhmien aktivointi on ollut eri hallituskausien yhteni tavoitteena. Eri-
tyisesti vaikeasti tyollistyvien ty6llistymisedellytyksia tulisi parantaa (Tyd- ja elinkeinoministerid

2019, 11-12).

Seuraavissa alaluvuissa midritellddn monimuotoisuus ja kidsitellddn erikseen erilaisia monimuotoisia
ryhmid. Tasséd opinndytetydssd monimuotoisuudella tarkoitetaan henkilditd, jotka ovat pitkdaikaistyot-
tomid, maahanmuuttajataustaisia, osatyokykyisid ja yli 55-vuotiata. Téllainen jako johtui Vaasan Setle-

menttiyhdistyksen URA-askel-hankkeen kohderyhmaésta.

2.1 Monimuotoisuuden méairitelmé

Monimuotoisuus eli diversiteetti-ymmaérretidn monella eri tavalla. Monimuotoisuuden kisite on laaja.
Yleisen késityksen mukaan monimuotoisuudella tarkoitetaan henkildiden erilaisuutta ién, sukupuolen,
uskonnon, etnisen taustan, kulttuurin, seksuaalisen suuntautumisen ja koulutustaustan osalta (Toikka-
nen & Tuohino 2023, 30). Lisdksi monimuotoisuus voi olla henkilon eroavaisuus johtuen perhetilan-
teesta, vammaisuudesta, terveydentilanteesta, tyokyvystd, neurodiversiteetistd, arvoista ja personalli-
suudesta (Tyoterveyslaitos 2024). Koska monimuotoisuus siséltéé niin paljon eri ominaisuuksia, voi-

daan puhua jopa moninaisuuden kirjosta (Colliander, Ruoppila & Hirkdnen 2009, 29).



Monimuotoisuuden synonyymina pidetddn moninaisuutta (Thibault, Daniel, Salmani, Boopahti & Tai-
mela 2022, 8). Ajankon (2016, 20—21) mukaan moninaisuus on laajempi ja syvempi késite kuin moni-
muotoisuus. Moninaisuudessa on kaksi puolta: se ndhddin haasteellisena ja kielteisend tai olemuksel-
taan myoOnteisend ja tavoiteltavana. Ajanko (2016, 25) menee vield syvemmidlle esittden, ettd moni-

naisuus auttaa selvittiméén erilaisuutta ja erilaisuudesta johtuvia ongelmia.

Monimuotoisuuden eri kdsitteiden lisdksi tutkitaan sithen liittyvid ominaisuuksia. Kirjallisuudessa
esiintyy my0s monimuotoisuuden eri tasoja. Osa tutkijoista jakaa moninaisuuden nékyvéksi ja niky-
méttoméksi tasoksi. Nékyvit tasot tarkoittavat helposti havaittavissa olevia eroja ja nakyméttomat ta-
sot taas vaikeasti havaittavia eroja. Helposti havaittavia eroja ovat esimerkiksi iké, etnisyys ja suku-
puoli. Ndkymattomii eroja ovat koulutustausta, tydkokemus, yksityiseldmén tilanne ja tydsuhteen

laatu. (Colliander ym. 2009, 31.)

Lisdksi moninaisuus voidaan jakaa pintatason (surfice-level) ja syvempéén moninaisuuteen (deep-le-
vel). Viestotiedot ja erilaiset muut tiedot kuten koulutustausta, tydkokemus ja eldméntilanteet kuvasta-
vat pintatason moninaisuutta. Persoonallisuus, arvot ja identiteetti kuuluvat monimuotoisuuden syville
tasolle. (Ajanko 2016, 21-22.) Jos ihmisilld on keskenédén yhteisid syvemméan moninaisuuden omanai-
suuksia, he eivdt huomaa erilaisuutta pintatason moninaisuudessa. Kun tyopaikalla ihmisilld on esi-
merkiksi samat arvot, he eivit havaitse eroja sukupuolessa, idssd ym. pinnallisessa moninaisuudessa.

(Robbins & Judge 2018, 114.)

Moninaisuus voidaan jakaa my0s muuttuvien ja pysyvaluonteisiin ominaisuuksiin. Pysyviluontaiset
ominaisuudet ovat etninen alkuperd ja sukupuoli. My0s peruspersoona pysyy samana ldpi eldmén,
vaikka henkil6 kehittyy ja muuttuu. (Ajanko 2016, 24.) Ajan my6td muuttuvat ikd, toimintakyky, ter-
veydentila, sosiaalinen ja taloudellinen asema (Lahti 2014; Colliander ym. 2009, 31).

Monimuotoisuutta voivat olla my0s eri ominaisuuksien yhdistelmét (Toikkanen & Tuohino 2023, 30;
Thibault ym. 2022, 10). Nykyéén puhutaan jopa “moni-moninaisuudesta”, joka tarkoitta, ettd henki-
161114 on eri moninaisuuden piirteitd samanaikaisesti. Henkilot eivét ole vain yhden moninaisuusryh-
mén edustajana, vain yksilollisyys muodostuu erilaisuudesta, joka on monikerroksista. (Colliander ym.

2009, 31.) Collianderin ym. mukaan (2009, 90) tydyhteisot ovat monikerroksisesti moninaisia.



Villeséche, Muhr & Holck (2018, 10-12) esittivit, ettd identiteetti ja moninaisuus esiintyvit yhdessa.
Ihmiset kokevat oman identiteettinsd samanlaisena toisten kanssa tai erilaisina. Jokaisella henkil6lld on
sisdinen kisitys ja ymmarrys itsestd. Siithen késitykseen vaikuttaa myds se, miten toiset ihmiset néke-
vt heidédt. Samastuminen ja kokemus yhteen kuulumisesta ovat merkityksellisid monimuotoisuuden

ymmartdmisessa.

2.2 Maahanmuuttajat

Kotoutumislain (14.4.2023/681 § 5 mom 4) mukaan maahanmuuttaja on Suomeen muuttanut henkilo,
joka oleskelee maassa muuta kuin matkailua tai sithen verrattavaa lyhytaikaista oleskelua varten
myonnetylld luvalla tai jonka oleskeluoikeus on rekisterdity tai jolle on myonnetty oleskelukortti. Pe-
sola, Sarviméki & Virkola (2024, 14—15) luokittelevat maahanmuuttajat viiteen ryhmééin heidédn en-
simmadisen oleskelulupansa perusteella. Namé ryhmat ovat tyoperdiset maahanmuuttajat, perheenyh-
distdmisen kautta tulleet henkil6t, kansainvilistd suojelua saaneet henkil6t (turvapaikanhakijat tai kiin-
tiopakolaiset tai muut humanitééristen syiden takia luvan saaneet), opiskelijat ja EU-maista saapuvat

henkilot.

Ty6 on tirkedssd asemassa maahanmuuttajien kotoutumisessa, sopeutumisessa, sitoutumisessa ja juur-
tumisessa (Rouhuvirta 2011, 60). Tutkimuksen mukaan enemmisto tyottomisté ja tydvoiman ulkopuo-
lella olevista maahanmuuttajista haluaisi kokopdivétyohon ja oli tyokykyisid (Rask, Castaneda, Harka-
nen, Koponen, Bergbom, Toivanen & Koskinen 2016, 11—-13). Vaikka ulkomaalaisten tydllisyys on
Suomessa parantunut koronakriisin jélkeen, maahanmuuttajien tilanne tydmarkkinoilla ei silti ole yhtd
vahva kuin suomalaistaustaisilla. Ulkomaalaisten tekema tyo on epatyypillisempéd verrattuna kantava-
estoon. Vuokra- ja alustatyotd tehdddn paljon ja tydsuhteet ovat useammin maira- sekd osa-aikaisia.
Syyné tdminkaltaisen tyontekoon on se, ettd muuta tyotd on mahdoton saada. (Sutela 2023.) Lisdksi
ulkomaalaisten on vaikea pédéstdd oma koulutusta vastaavaan tyohon Suomessa. Noin joka kolmannes
maahanmuuttajista kokee olevansa ylikoulutettu nykyisessé tyossdan. (Toivanen, Vadnanen, Kurki,

Bergbom & Airila 2018, 22.)

Maahanmuuttajien ty6llistymisen haasteet ovat puhuttaneet jo pitkédn. Aiheesta on tehty erilaisia tutki-
muksia. Maahanmuuttajat kokevat itse ty6llistymisen esteind puutteet kielitaidossa, tyokokemuksessa

ja koulutuksessa (Rask ym. 2016, 11-13). Kielitaitovaatimukset nousivat esille myos tyonantajien puo-



lelta. Sujuvan suomen kielen osaamisen puute vaikuttaa negatiivisesti tyonantajien rekrytointipaatok-
sessd. Tutkimuksen mukaan ldhes puolelle rekrytoijista on tyonhakijan erittdin hyvd suomen kielen
taito ehdoton vaatimus. Vain kuudelle prosentille tyonantajista asialla ei ole merkitysta. Kielitaitovaa-
timus on kaikilla aloilla melkein samanlainen, vaikka tydssa pérjési heikolla kieliosaamisella. (ELY -

keskus 2020, 4.)

Maahanmuuttajien palkkaamiseen vaikuttaa tyonantajien nikokulmasta kielitaidon ohella vield integ-
roituminen suomalaiseen tydeldméadn. Noin kolmannes tyonantajista on sitd mieltd, ettd ulkomaalaisilla
on vaikeuksia sopeutua tyoeldmdan (ELY-keskus 2020, 3). Tyonantajien mielipiteen mukaan myos
tyonhakijan etnisyys ja kulttuuritausta vaikuttavat rekrytointipddtokseen ja toissd parjdédmiseen. Kah-
dessa viidestd tutkimukseen vastanneesta yrityksestd ajateltiin, ettd kulttuurierot hankaloittavat tyonte-
koa (ELY-keskus 2020, 9). Vaikka enemmisto (80 %) vastanneista piti tyoyhteis6d avoimena moni-
kulttuurisuudelle, silti vain 32 % oli sitd mieltd, ettd on hyva, jos tydpaikalla on eri kulttuuritaustaisia
henkiloitd (ELY-keskus 2020, 3). Raskin ym. (2016, 11-13) tutkimuksen mukaan monet maahan-
muuttajat mainitsevat yhtena tyollistymisen esteend vield tyGnantajien asenteet maahanmuuttajia koh-

taan.

Ty6- ja koulutusperdisen maahanmuuton edistdmiseksi tyo- ja elinkeinoministerio seké opetus- ja kult-
tuuriministerio aloitti vuonna 2019 poikkihallinnollisen Talent Boost —ohjelman. Ohjelman yhtena ta-
voitteena on vahvistaa Suomen pitovoimaa, jotta jo maassa olevat maahanmuuttajat viihtyisivét ja jéi-
sividt Suomeen. Tavoitteena on myo0s lisdtd Suomen vetovoimaa ja houkutella lisdd osaajia ulkomailta.

Talent Boost —ohjelma jatkuu vuoteen 2027 asti. (Ty0- ja elinkeinoministerio a.)

2.3 Pitkidaikaistyottomat

Pitkdaikaisty6ttomaksi médritelldéin vahintddn 12 kuukautta yhtéjaksoisesti tyottoména olleet henkilst
(Maunu, Riisédnen, Tuomaala 2023, 9). Pitkdaikaisty6ttomien mééra on kasvanut viime vuosina.
Vuonna 2021 oli pitkdaikaistydttdmien osuus tyonhakijoista 39 %. Tédsséd kasvua vuoteen 2020 verrat-

tuna oli 16 % ja vuoteen 2019 verrattuna 68 %. (Tilastokeskus 2022.)

Pitkédaikaisty6ttomyyden ennaltachkéisy on tirkeédd, koska se tulee halvemmaksi yhteiskunnalle kuin

sen seuraukset. Pitkdaikaistyottomien tyollistymisen onnistumisen kannalta on merkityksellistad henki-



l6kohtainen ohjaus, jossa otetaan huomioon erikseen yksil6lliset tilanteet. Pitkdaikaistydttomat tarvit-
sevat apua esim. piilotydpaikkojen hakemisessa ja kontaktien luomisessa tyonantajiin. (Kurvinen,

Jolkkonen, Lemponen & Ylhdinen 2019, 100.)

Kurvisen ym. (2019) tutkimuksiin osallistuneilla pitkdaikaisty6ttomilld oli sekd koulutustaso ettd osaa-
minen riittdva tai ldhes riittdvd muihin tyonhakijoihin verrattuna. Vaikka pitkdaikaistyottomien ryhma
on motivoitunut tyhon, tydnsaantiin vaikuttavat silti stereotyyppiset késitykset heistd kuten iké ja tyo-
kyky. Pitkddn tyottoménad olleet ndkivat ién usein tydllistymisen haasteina, kun taas tyonantajat painot-
tivat sitd, ettd ikd ei ollut ratkaiseva kriteeri tyollistymisessd. 1kdd tirkedmpanad kriteerind tyollistymi-
sessé oli tydnantajien mukaan tyontekijan motivaatio ja asenne tyohon, tyokyky ja halukkuus oppia
uusia asioita. Pitkdaikaisty6ttomén palkkaamisen riskind pidettiin terveydentilaa ja jaksamista. Ty0llis-
tymisen ongelmana pidetiin my0s vanhentunutta osaamista. Yritykset eivét olleet kovin kiinnostuneita
kouluttamaan tyonhakijoita. Liséksi peldttiin, ettd perehdyttdminen vie liian kauan aikaa tai perehdytys

on riittdmétontd. (Kurvinen ym. 2019, 103-106.)

2.4 Osatyokykyiset

Osatyokykyisen mééritelmid on monenlaisia. Osatyokykyisid voivat olla pitkdaikaissairaat, vammaiset,
vakavasta sairaudesta toipuvat ja elaminkriisin kokeneet henkilot. Osatyokykyisid voivat olla myds
pitkdaikaisty6ttomadt, joiden tyo- ja toimintakyky on alentunut sairauden, vamman tai sosiaalisten syi-
den takia. Osatyokykyiselld on kdytdssddn osa tyokyvystdin ja halu timédn kyvyn kdyttamiseen. (Ter-
veyden ja hyvinvoinnin laitos 2019.) Osatyokykyisyys on sidoksissa osatyokykyisyyden syyhyn seké
tyohon ja sen vaatimuksiin (Ala-Kauhaluoma, Kesé, Lehikoinen, Pitkdnen & Ylikojola 2017, 11). Osa-
tyokykyisistd kdytetddn my0s termid tismatyokykyiset. Joidenkin mukaan sana tdsmétyokykyinen

huomioi paremmin ihmisessd olemassa olevan potentiaalin.

Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd tyonantajien asenne osatyokykyisten palkkaamiseen on muuttunut
positiivisemmaksi. Vaikka tyonantajien asenteet olisivat myonteisid, se ei aina johda rekrytointiin. Or-
ganisaatioiden halukkuuteen palkata osatydkykyinen henkild vaikuttavat ennakkoluulot ja asenteet,
aikaisemmat ty6llistamiskokemukset, yrityksen koko ja yrityskulttuuri. Tutkimuksen mukaan suuret
yritykset suhtautuvat paremmin osatyokykyisen tyollistimiseen kuin pienet yritykset. Tarked on myos,
minkélainen késitys tyOnantajalla on henkilon tydssé suoriutumisesta. Osatyokykyisen tydllistimiseen

vaikuttaa tyon tuottavuuden arviointi. (Ala-Kauhaluoma ym. 2017, 15-16.)



Tyonantajat toivoivat tietoa osatydkykyisen ominaisuuksista, rajoitteista ja tuottavuudesta. Ndiden tie-
tojen perusteella tyOnantajat pystyivit paremmin arvioimaan henkilon sopivuutta tehtdvaén. Tutkimuk-
sen mukaan tuottavuuden kompensaatio ja riskit ovat yhtend vaikuttavana tekijana rekrytointipaatok-
sessé. Pienille yrityksille kompensaatio voi olla palkkatuki, jota voi hyodyntdd osatyokykyisen palk-
kaamisessa. Lisdksi kompensaationa voisi olla tyokykyriskien korvattavuus sairaspoissaolotilanteissa.
Isommat yritykset hyotyisiviat kompensaatiomahdollisuuksista tilanteissa, jossa sairaseldkeriskit toteu-

tuisivat. (Ala-Kauhaluoma ym. 2017.)

Tyopaikalla on mahdollista sopia osa-aikaisesta tydstd osasairauspdivérahalla. Osasairauspdivérahalla
on tarkoitus tukea henkilon jaksamista tydeldméssé ja paluuta kokoaikaiseen tyohon. Osasairausvapaa
kaytetddn, kun henkil6 pystyy selviytyméén osittain tyotehtivistaan. (Tydterveyslaitos 2024.) Tyonte-
kijin oikeudesta osasairauspdivirahaan ja sen perusteena olevasta osa-aikatyOstd sdddetdén tyosopi-

muslaissa (26.1.2001/55 § 11 a) ja sairausvakuutuslaissa (21.12.2004/1224 8 luku § 11).

Juha Sipilén ja Sanna Marinin hallituskausilla pyrittiin vahvistamaan osaty0kykyisten asemaa tyo-
markkinoilla. Sipildn hallituksen yksi karkihankkeista oli Osatyokykyisille tie tydeldmédén (OTE) vuo-
sina 2015-2018. Hankkeen tehtdvéni oli tydomarkkina-aseman vahvistamisen lisdksi luoda myontei-
sempid asennetta tydeldmassd ja avoimempaa monimuotoista tyoeldmai. (Mattila-Wiro & Tiainen
2019.) Marinin hallituskaudella Tyokykyohjelman (2019-2023) tavoitteena oli ratkaista osatyokykyis-

ten tyollistymisen esteiti ja kehittdd tydokyvyn tuen palveluita (Sosiaali- ja terveysministerio 2023).

2.5 Yli 55-vuotiaat

Yli 55-vuotiaat ovat tirked ryhmd, joita tarvitaan tyomarkkinoilla. Yli 55-vuotiaat ovat hyvéssa fyysi-
sessd ja psyykkisessd kunnossa ja heidédn tyOssé jaksamiseensa pitdisi panostaa. Yli 55-vuotiaista kdy-

tetddn myds nimitystad ikddntyneet. (Ty0o- ja elinkeinoministerio b.)

Ikaantymisen mydta lisdéintyvit sairaudet (erityisesti muistisairaudet) tuovat ihmiselle toimintakyvyn
rajoitteita, vaikka ik4 sindlldén ei ole rajoite (Sosiaali- ja terveysministerié 2020, 17). Suomen talous-
kasvun ja tyoeldmén muutoksien kannalta on tarked pidentii tyouria ja ty0ssd jaksamista. Lisdksi eri

ikdjakaumat tyopaikalla luovat monimuotoisuutta. Y1i 55-vuotiailla on vield paljon annettavaa tydela-



méssd. Heidén vahvuutensa on esimerkiksi osaaminen, joka perustuu pitkdan kokemukseen ja asian-
tuntijuuteen. (Tyoterveyslaitos 2024.) Eldketurvakeskuksen (Jarnefelt, Riekhoff, Laaksonen, Liukko
2022, 22-23) tutkimuksen mukaan tyonantajat arvostavat yli 55-vuotiassa tyontekijissé itsendisyytta,
oma-aloitteisuutta, luotettavuutta, kykya ratkaista ongelmia ja tietoa ja taitoa. TyOnantajat arvioivat
myoOnteisesti my0s yli 55-vuotiaiden tydmotivaatiota, yhteistyd- ja vuorovaikutustaitoja sekd johtamis-
ja esimiestaitoja. Tyomarkkinoiden monimuotoisuuden takia pitéisi edistdd yli 55-vuotiaiten ja eldke-

ikdisten tyontekoa.

Monilla tydpaikoilla esiintyy yli 55-vuotiaiden ikédsyrjintdd. Se voi kohdistua tyontekijén tyokykyyn,
motivaation ja osaamiseen. (Tyoterveyslaitos 2024.) Monet tyonantajat ndkevét yli 55-vuotiaan tyon-
hakijan taloudellisena riskind, joka estdéd heidin tyollistimisensd (Kurvinen ym. 2019, 104). Tété tukee
my0s Eldketurvakeskuksen (Jarnefelt ym. 2022, 22-23) tutkimus, jonka mukaan ty0nantajat nakivat
yli 55-vuotiaiden sairauspoissaolojen ja tyokyvyttomyyseldkkeen kustannusten riskié jossain méérin
esteend palkkaamiselle. Tutkimuksesta selvisi my0s, ettd iso osa tyOnantajista arvioi yli 55-vuotiaiden
mintakyky, kyky sopeutua muutoksiin ja valmius oppia uusia asioita. Kurvisen ym. (2019, 104) mu-
kaan yli 55-vuotiaiden tydllistimiseen vaikuttavat tydnantajien asenteet ja nikemykset. Ratkaisuna
néihin tulisi vaikuttaa tyonantajien mielipiteen ja suhtautumiseen yli 55-vuotiaiden ty6llistamisessa.

Myos erilaisilla taloudellisella kompensaatiolla on merkitystd tyollistdmisratkaisuihin.

Poliittisten pééttdjien yhtend tehtdvind on kannustaa idkkaitd pysymién tydeldmdssd mahdollisimman
pitkddn. Tdma johtuu tydikdisen vdeston vihenemisestd ja demograafisten rakenteiden muutoksista yh-
teiskunnassa (vieston ikddantyminen) (Eurostat 2020, 18). Marinin hallitus linjasi ohjelmassaan poikki-
hallinnollisen ikdohjelman 2020-2030 vieston ikdéntymisestd seuraavaan yhteiskunnallisen muutok-
seen varautumiseksi (Sosiaali- ja terveysministerio 2020, 26). Siiné tyduria pyritddn pidentimiin ja
eldkkeelle siirtymistd myohentdmain. Hallituksen eldkeuudistukset ovat vaikuttaneet, siten ettd yli 65-
vuotiaiden tydskentely on lisdéntynyt suuresti viimeisen kymmenen vuoden aikana. My0s viestora-
kenne seka elinidn piteneminen ovat vaikuttaneet siithen, ettd ihmiset jaksavat ja haluavat tehda toita

pidempéén. Puolet vanhuuselékkeelle siirtyneistd on yha kiinnostunut tekemédn tyota. (Yle 2024.)
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3 MONIMUOTOISUUS ORGANISAATIOSSA

Ajankon (2016, 25) mukaan moninaisuudessa on paljon mahdollisuuksia. Monimuotoisuus luo organi-
saatiossa positiivisia vaikutuksia, jos se osataan ottaa huomioon ja sitd tuetaan. Nykymaailman nopea
kansainvélistyminen ja globalisaatio tuovat mukaan monimuotoisuutta. [lman monimuotoisuutta on

yritysten vaikea kasvaa ja menestyd maailmanlaajuisesti. (Anca & Vazquez 2007, 113.)

Koska nykypiivén liiketoiminta on globaalia, tarvitaan monimuotoista tydvoimaa (Leponiemi & Sip-
pola 2006, 160). Moninaisuus vaikuttaa organisaation vetovoimaan, tydyhteison, asiakkaisiin ja si-
dosryhmiin. Tutkimustuloksien mukaan monimuotoisuudella voi olla sekd myoOnteisié ettd kielteisid
vaikutuksia tydyhteisossd (Roberge & Van Dick 2010). Seuraavaksi kisitellddn 1dhemmin moninaisuu-

den hyotyja ja haasteita.

3.1 Monimuotoisuuden hyodyt

Moninaisuudella on positiivisia vaikutuksia yrityksen vetovoimaan. Monella alalla on osaajapulaa ja
tyOnantajat joutuvat suunnittelemaan, miten houkutella tyontekijoitd. Samalla odotukset tyOnantajia
kohtaan ovat muutoksessa. (Huhta & Myllyntaus 2023, 79-80.) Suomessakin alkaa nikyé trendi, jossa
tyonhakijat haluavat tyoskennelld organisaatiossa, joka arvostaa moninaisuutta ja inklusiivisuutta (Thi-
bault ym. 2022, 31). Organisaation, joka panostaa monimuotoisuuteen, on helpompi 16yda tyonteki-
jOité entistd laajemmasta joukosta (Huhta & Myllyntaus 2023, 81). Organisaatio, jossa on moninaista
tyovoimaa ja joka hyvidksyy moninaisuutta, osoittaa myds sitoutumista sosiaaliseen vastuuseen (Colli-
ander ym. 2009, 59). Vastuullisuus on yritystoiminnan nouseva trendi. Yritykset haluavat selvittdd yh-
teiskunnallisia ongelmia yhdessi julkisen sektorin ja jdrjestdjen kanssa. Suomessa vastuullisuus pai-
nottuu eettisiin ja ekologisten eli ymparistotekijéiden osa-alueelle. Yhteiskuntavastuun sosiaalista ni-

kokulma (Corporate Social Economy) pitdisi enemmén nostaa esille. (Ala-Kauhaluoma ym. 2017, 87.)

Organisaation monimuotoisen tydpaikan maineella on tydntekijoiden rekrytoinnin lisdksi vaikutusta
asiakkaiden, paitoksentekijoiden, sijoittajien ja toimittajien toimintaan ja arvoihin. Jos yritys ndhddan
monimuotoisena, myos kuluttajien asenteet ja kiyttdytyminen yritystd kohtaan muuttuvat myonteisem-

miksi. (Huhta & Myllyntaus 2023, 81.)
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Suomalaisten organisaatioiden asiakaskunta on muuttumassa monimuotoisemmaksi. Se tarkoittaa, ettd
yritysten tulisi ymmartid ja kehittdé palveluita moninaiselle asiakaskunnalle. Mitd monimuotoisempi
on organisaation tydvoima, sitd laajemmat ovat mahdollisuudet asiakasymmarryksestd. Tyoyhteison
olisi hyvé samastua yhteisdon, jota se palvelee. (Huhta & Myllyntaus 2023, 76—77.) Asiakasymmar-
rysté tukevat erilaiset tutkimukset, jonka mukaan monimuotoisuus parantaa asiakaspalvelun laatua
(Colliander ym. 2009, 16; Roberge & van Dick 2010). Liséksi yritysten kansainvélistyminen ja globa-
lisointi tuo mukaan tarpeen kayttdd paikallista asiakaspalvelua (Leponiemi & Sippola 2006, 160). Pai-
kalliset asiakaspalvelijat tietdvit parhaiden sen maan kulttuurin, tavat ja heilld on tarvittava kieliosaa-

minen.

Moninaisuuden voimavaroihin suuntautuvat tutkimukset ovat osoittaneet, etti tyopaikan henkiloston
monimuotoisuus vaikuttaa positiivisesti organisaatioon. Monimuotoiset ryhmaét pystyvét paremmin toi-
mimaan ongelmaratkaisu- ja luovuustehtivissi kuin homogeeniset ryhmét. Homogeeniselld tydyhtei-
s6114 on taipumus ndhdi, kuulla ja ymmartdé vain yhdenmukaisia signaaleita. (Lahti 2014.) Monimuo-
toisiin ryhmiin kuuluvilla henkil6illd on enemmén tietoa, kokemusta, ndkdkulmia ja kognitiivisia tyy-
lejd. Se edistdd innovatiivisuutta ja tarjoaa uusia ratkaisuja. (Konrad 2003, 5-11.) Tamai parantaa yri-
tyksen joustavuutta ja kykyé reagoida muutoksiin. Organisaatioiden muutoskyky erilaisissa tilanteissa

tarjoaa ison kilpailuedun nykymaailmassa. (Anca & Vazquez 2007, 111-112.)

Leponiemen ja Sippolan (2006, 165—166) tutkimuksen tuloksissa selvisi, ettd monimuotoisilla organi-
saatiolla on parempi osaaminen tulla toimeen eri kulttuureista tulevien ihmisten kanssa. Monimuotoi-
suuden tirkeimmat hyddyt ovat parempi tydilmapiiri, tyShyvinvointi ja tydmotivaatio. Monimuotoi-
suuden etuna on myos parempi tydturvallisuus, koska otetaan huomioon tyontekijoiden keskindisia eri-

laisuuksia. (Tyoterveyslaitos.)

Moninaisuuden hyodyllisyyttd esitellddn usein taloudellisesta ndkokulmasta. Aiheesta on tehty erilaisia
tutkimuksia, mutta taloudellisen tehokkuuden lisédéntymistd ei ole pystytty kattavasti osoittamaan. Tér-
keimméat monimuotoisuuden hyddyt ovat laadukkaampi tyo, tyytyvaisemmat tyOyhteisot, parempi paa-

toksenteko ja kasvanut yhdenvertaisuuden tunne. (Huhta & Myllyntaus 2023, 70-71.)
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3.2 Monimuotoisuuden haasteet

Hyotyjen ja positiivisen vaikutuksen lisdksi monimuotoisuus voi aiheuttaa organisaatiossa erilaisia
haasteita. Monimuotoinen tydvoima tuo mukaan erilaisia tydtapoja, tottumuksia ja vuorovaikutusta ja
sitd mukaan aiheuttaa ennakkoluuloja ja jopa vihamielisyyttd. (Colliander ym. 2009, 60; Leponiemi &
Sippola 2006, 161.) Tydyhteison heterogeenisuus viahentdd ryhmén sisdistd yhteenkuuluvuutta ja joh-
taa konflikteihin ja vadrinkésityksiin. Téllainen tilanne alentaa tyontekijoiden tyytyvaisyyttd ja vuoro-

vaikutusta seka lisétd henkiloston vaihtuvuutta. (Roberge & van Dick 2010.)

Leponiemen & Sippolan (2006, 167) tutkimuksessa selvisi, ettd jokainen organisaatio oli kohdannut
henkil6ston monimuotoisuudesta aiheutuneita vaikeuksia. Suurimpina ongelmina nahtiin riittdmatto-
mat viestintd- ja kielelliset taidot. Haasteena olivat myos erilaiset kisitykset sukupuolirooleista, suuri
joustavuuden tarve kulttuurierojen takia ja riittiméattomét ammatilliset taidot. Tutkimuksessa selvisi

myos, ettd maahanmuuttajien voi olla vaikea ymmartia tydehtosopimusta ja ammattiliittoasioita.

Organisaatiossa tulee kehittdd kdyténteitd ja prosesseja, jotka tukevat monimuotoisuutta. Tehokkaiden
toimintatapojen avulla pystyy hallinnoimaan monimuotoisuuden aiheuttamaa konflikteja ja ristiriitoja.
(Huhta & Myllyntaus 2023, 70.) Jotta moninaisuus onnistuisi tydyhteisossd, on tirked kouluttaa esi-
henkil6itd monikulttuurisuudesta. Sen lisdksi positiivinen ithmiskasitys, kunnioittaminen, luottamus,
avoimuus, ennakkoluulottomuus ja suvaitsevuus lisddvét tyOyhteison menestysté. (Lahti 2014.) My0s
tyopaikan hyvélla vuorovaikutuksella on merkitysti, jotta monimuotoisuudesta olisi hydtyéd (Konrad

2003, 5-11).
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4 MONIMUOTOISEN HENKILON REKRYTOINTI JA PEREHDYTTAMINEN

Ty6voiman rekrytointia, perehdyttdmista ja tydpaikalla toimimista sdatdvét erilaiset lait ja hallitusoh-
jelmat. Tyo6llistdmisen tuet ovat yhtend kannustimina ja apuna monimuotoisen tydvoiman tyollistdmi-
sessd. Onnistunut rekrytointi ja perehdyttdminen takaavat tyotehtdvadn sopivan henkilon palkkaamisen
ja pysymisen organisaatiossa. Seuraavissa alaluvuissa késitellddn tarkemmin monimuotoisuuden tuke-
mista organisaatioissa seké sitd, minkélaiset rekrytointi- ja perehdyttdmiskdytannot edistiisivat moni-

muotoisuutta.

4.1 Lainsiadéinto ja hallitusohjelmat moninaisuuden tukemiseen

Lainsddddnnolld on tarkoitus vaikuttaa moninaisuuteen ja tasa-arvoon. Sen tarkein tavoite on syrjimét-
tomyys (Colliander ym. 2009, 78.) Suomen perustuslaki (11.6.1999/731) on kaiken lainsdddannon pe-
rusta ja siind § 6 sanotaan, ettd ihmiset ovat yhdenvertaisia ja ettd ketddn ei voi asettaa eri asemaan su-
kupuolen, ién, alkuperin, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, terveydentilaan, vammaisuu-
den tai muun henkild6n liittyvén syyn perusteella. Yhdenvertaisuuslaki (30.12.2014/1325) tismentéa
edellisti ja sen § 8 kieltdd syrjinnin idn, alkuperin, kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen,
mielipiteen, poliittisen toiminnan, ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden, terveydentilan, vammai-
suuden, seksuaalisen suuntautumisen tai muun henkil66n liittyvén syyn perusteella. Saman lain § 7:n
mukaan tyonantajalla on velvollisuus edistdd yhdenvertaisuutta tydhonotossa ja tyopaikalla. Tydnanta-
jan pitdd laatia yhdenvertaisuussuunnitelma, jos tydnantajan palveluksessa on sddannéllisesti vahintdan

30 henkil6a (Yhdenvertaisuuslaki 30.12.2014/1325 § 7.)

Erilaisten lakien ja asetusten liséksi hallitusohjelmat méérittelevit suunnan ty6llistymiseen ja moni-
muotoisuuden edistimiseksi. Pddministerin Marinin hallituskaudella hallitukseen ohjelmaan kirjattiin,
ettd korkean ty6llisyyden saavuttamiseksi lisétddn osatyokykyisten, nuorten, ikdéntyvien, vaikeasti
tyollistyvien ja maahanmuuttajataustaisten osallistumista tydmarkkinoille. Tavoitteena oli nostaa
Suomi tasa-arvon kérkimaaksi ja ehkdistéd rekrytointisyrjintdd. (Valtioneuvosto 2019, 130-135.) Mari-
nin hallituskaudella valmisteltiin erilaisia ohjelmia kuten tyéeldman monimuotoisuusohjelma (Tyo- ja
elinkeinoministerié 2021) ja yhdenvertainen Suomi (Oikeusministerié 2021). Ndiden tarkoitus oli tor-

juta rasismia ja syrjintdd seki lisdtd tyOnantajien monimuotoisuus- ja rekrytointiosaamista. Pdaminis-
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teri Petteri Orpon hallitus jatkoi yhdenvertaisuuden ja tydeldmén tasa-arvon edistdmistd. Nykyisen hal-
lituksen ohjelmaan (Valtioneuvosto 2023, 66) on kirjattu tavoitteeksi torjua ikésyrjintda ja lisétd ali-
edustettujen ryhmien, kuten maahanmuuttajien ja vammaisten osallistumista tydeldméédn. Orpon halli-
tus aloitti elokuussa 2024 rasismin vastaisen Me puhumme teoin —kampanjan, jonka tarkoituksena on
kitked pois rasismia ja edistdd yhdenvertaisuutta. Kampanja haastaa mukaan kaikkia organisaatioita ja

toimijoita koko Suomessa. (Valtioneuvosto 2024.)

4.2 Tyollistimisen tuet yritykselle

Tyonantajien on mahdollisuus kéyttdé erilaisia TE-palveluiden tarjoamia tukimuotoja monimuotoisen
tyontekijén palkkaamisessa. Néitd ovat taloudelliset tuet kuten palkkatuki, ty6olosuhteiden jéarjestely-
tuki ja oppisopimuskoulutus. Lisédksi tyonantajalla on mahdollisuus eri valmennuksien ja tukipakettien

kautta kouluttautua monimuotoisuudesta. Tydpaikalla voi tarjota kielikoulutuksia.

Palkkatuki on harkinnanvarainen tuki, jonka tarkoitus on edistda ty6ttomén tyonhakijan tyollistymista.
Palkkatukea voidaan myontda tyonantajalle, joka palkkaa ty6ttdmén, jolla on vajausta ammatillisessa
osaamisessa tai henkildlle, jolla on pysyvé tai pysyvéisluonteinen sairaus tai vamma, joka vihentda ha-
nen mahdollisuuksiaan sopivan tyon saamiseen. Palkkatukea voidaan myontéé tyonantajalle, joka
palkkaa 60 vuotta tiyttineen pitkdaikaistyottomén. Yritystyonantaja voi saada palkkatukea 50 prosent-
tia palkkauskustannuksista. Yhdistys, sdétio tai rekisterdity uskonnollinen yhdyskunta voi saada palk-
katukea jopa 100 prosenttia erdissa tilanteissa. Alentuneesti tyokykyisen sekd 55 vuotta tiyttaneiden
tyollistimiseen voi saada 70 prosenttia palkkatukea. (Ty0- ja elinkeinoministerio 2024.) Tuen kesto on
yleisimmin viisi tai kymmenen kuukautta riippuen tyonhakijan tyottomyyden kestosta (TE-toimisto

2024a).

Tyoolosuhteiden jdrjestelytukea maksetaan tydnantajalle, joka edistdd osatyokykyisten henkildiden si-
joittumista ty6hon tai pysyvyytti nykyisessa tyossa. Jarjestelytukea voi saada, jos tyontekijin vamma
tai sairaus edellyttdvat muutostoitd tydpaikalla tai tarvitaan uusia tyovélineitd tai kalusteita tai apua

tyOssé toiselta tyontekijéltd. (TE-toimisto 2024b.)

Oppisopimuskoulutus on ammatillista koulutusta, joka tapahtuu tyopaikalla miirdaikaisessa tyosuh-
teessa. TyoOpaikalla tapahtuvan oppimisen lisdksi oppisopimuskoulutuksessa oleva tyontekija tiydentdd

oppimista oppilaitoksissa joko léhi- tai etdopiskelulla. (Oppisopimus.net 2024.)
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Oppisopimuskoulutusten lisdksi TE-toimisto tarjoaa IMAGO-valmennukset pienille ja keskisuurille
yrityksille. Valmennukset ovat maksuttomia tyonantajalle. Valmennusten tarkoituksena on rakentaa
tyonantajamielikuvaa, joka houkuttelee tyontekijoitd seké auttaa yrityksid kehittdmédan monimuotoista
tyoyhteisod. IMAGO-valmennusten tavoitteena on my0s se, etti yritykset osaavat rekrytoida seké pe-

rehdyttdd monimuotoisia tyonhakijoita. (TE-palvelut 2024.)

Tyonantajalla on mahdollisuus kayttdd tyopaikalla kielikoulutusta, joka edistid tyontekijoiden suomen
tai ruotsin kielen taitoa. Elinkeino-, liikkenne ja ymparistokeskus tarjoaa tydpaikkasuomen ja tydpaik-

karuotsin kielikoulutusta osana Talent Boost -palvelukokonaisuutta (ELY-keskus 2024).

Kéynnissé olevan TE-palvelut 2024 -uudistusten myo6td ndiden tukien jatkuminen samanlaisena on
epavarmaa. TE2024-uudistus tarkoittaa, ettd TE-palvelut siirtyvét kunnille 1.1.2025. Pddministeri Ma-
rinin hallitus linjasi vuonna 2021 TE-palveluiden siirrosta paikallistasolle ja nykyinen hallitus toteuttaa
uudistuksen. Uudistuksen tavoitteena on tuoda palvelut ldhemmaiksi asiakkaita, edistdd tyontekijoiden
nopeaa tyollistymista ja lisétd tyo- ja elinkeinopalvelujen saatavuutta, tuottavuutta, monipuolisuutta ja

vaikuttavuutta. (Tyo- ja elinkeinoministerio c.)

4.3 Monimuotoisuutta edistivi rekrytointi

Rekrytoinnilla on iso merkitys yrityksen menestymisen kannalta. Onnistuneen rekrytoinnin avulla or-
ganisaatio on kilpailukykyinen. Erialiset rekrytointiprosessit ovat yrityksissa jatkuvia toimintoja, jotka
vaativat suunnittelua. Prosessin onnistumisen kannalta on tdrkedd suunnitella kaikki vaiheet etukateen.
Ennen uuden henkilon palkkaamista olisi hyvd pohtia, mitd ja minkilaista osaamista tarvitaan tehté-
véin ja tyOyhteisoon. (Joki 2024, 65.) Sen jélkeen tulee miettié tarkasti valinnan kriteerit ja kirjata ne
ylos. Ennalta sovituista kriteereistd on tirked pitdd kiinni. Rekrytoinnin dokumentointi lisié lapindky-
vyyttd ja ehkiisee syrjintdd. (Tyoterveyslaitos 2021; Fast, Helenius, Holma, Levander, Mikkila, Sera &
Vatanen 2023, 237.)

Rekrytoinnissa syrjintd saattaa olla tahatonta ja tiedostamatonta (Thibault ym. 2022, 40). Se voi olla
tiedostamatonta, kun kaytetddn epévirallisia arviointeja tai nikymaittomia kriteereitd. Syrjinta voi liit-

tyd my0s tiettyihin ryhmiin, kuten maahanmuuttajataustaisiin ja sukupuoleen. Liséksi ikd, osatyoky-
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kyisyys, erilaisuus ja “henkilokemia” ovat yhtend perusteena syrjintdén. (Bergbom, Toivanen, & Véi-
nénen 2020, 59.) TyOnantajan rekrytointipddtokseen saattaa vaikuttaa negatiivisesti tyottomyysjakso-
jen kesto, syyt ja katkokset tyouralla (Kotona Suomessa 2020, 3). Tdmé vaikeuttaa erityisesti pitkaai-

kaistyOttomien padsya toihin.

Tutkimuksen mukaan maahanmuuttajilla on huonompia kokemuksia rekrytoinnista kuin kantavies-
tollda. Heiddn on myos vaikeampi padstdad tyomarkkinoille. (Bergbom ym. 2020, 53.) Tyollistimiseen
vaikuttavat tyOnantajien asenteet, ennakkoluulot ja stereotypiat. Kotona Suomessa -tutkimukseen
(2020, 3) mukaan yrityksissi arvioidaan, ettd maahanmuuttajalla on vaikeuksia sopeutua suomalaisen
tydeldmédn kdytantoihin. Ulkomaalaistaustaisen tydllistymiseen vaikuttavat Suomessa asumisen kesto,

kulttuurierot ja 1dhtémaa. Myds tyonhakijan nimen on tutkittu vaikuttavan tyonsaantiin (Ahmad 2019).

Leponiemi & Sippolan (2006, 169) tutkimustuloksista selvisi, ettd organisaatiot ovat tehneet vain va-
héisid muutoksia rekrytointiprosesseihin. Yhtend muutoksena on mainittu toimiminen yhteistydssd mo-
nimuotoisuutta tukevien organisaatioiden kanssa. On hyvin tavanomaista, etti rekrytointikdytiant6ja ei

mukauteta monimuotoiselle tyovoimalle.

Syrjimédton ja yhdenvertainen rekrytointikéytdnto on tirked moninaisuuden edistdmiseksi organisaa-
tiossa (Tyoterveyslaitos 2021). Monimuotoisuutta edistdvéssa rekrytoinnissa on oleellista rekrytoijan
osaaminen, tieto ja asenteet. Rekrytoivien henkildiden kouluttaminen auttaa vihentdméén tahatonta
syrjintdd ja edistdd tasa-arvoista kohtelua. Henkil6illd, jotka rekrytoivat, tulisi olla tuntemusta tyopaik-
kojen yhdenvertaisuuteen ja tasa-arvoon liittyvistd saddoksisti ja velvollisuuksista. Ennakkoluulot ja
stereotypiat vaikuttavat rekrytointipadtoksiin. Sen takia on oleellista tiedostaa objektiivinen arviointi,

jotta ei valittaisi henkilGitd, jotka muistuttavat rekrytoijaa. (Bergbom ym. 2020, 73-79.)

Monimuotoisuutta lisddvid tyohonottokdyténtdjd on erilaisia. Ensimmaiiseksi suositellaan tarkastamaan
organisaatio monimuotoisuuden nédkdkulmasta. Sithen hyvi viline on yhdenvertaisuus- ja tasa-arvo-
suunnitelman laadinta. Toisena tulisi panostaa tyon tehtdvinkuvaukseen. Tehtdvinkuvauksen tulee olla
riittdvén selked ja ymmarrettdava kaikille hakijoille. Myos kielitaitovaatimusta kannattaa pohtia etuké-
teen. (Tyoterveyslaitos 2021.) Tydpaikkailmoitukseen olisi hyvé lisdtd monimuotoisuuslauseke, joka
viestii hakijoille, ettid organisaatio on avoin monimuotoisuudelle (Fast ym. 2023, 239). Monimuotoi-
suuslausekkeella organisaatio voi kertoa arvostavansa tydvoiman moninaisuutta ja kannustaa eri moni-

muotoisten ryhmien hakemista avoinna olevaan ty6tehtdvéaén (Tyoterveyslaitos 2021). Terveyden ja
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hyvinvoinnin laitoksen tutkimuksen mukaan tdimén tyyppinen lauseke madaltaa kynnysti hakea ja se

vaikuttaa myonteisesti tyonantajamielikuvaan (Rask, Nykénen & Terdsaho 2021, 13—14).

Tydpaikkailmoituksen julkaisemisessa kannattaa kiyttdd monipuolisia kanavia ja verkostoja (Tyoter-
veyslaitos 2021). Jos tydpaikasta tiedotetaan ainoastaan tutuissa verkostoissa ja hakujérjestelmisséd, voi
suuri osa potentiaalisia hakijoita jdédd tyonhaun ulkopuolelle. Varsinkin Suomeen muuttaneella tyon-
hakijalla on haasteellista saada tyoti, jos verkostot puuttuvat. (Rask ym. 2021, 23.) Tutkimukset ovat
osoittaneet, ettd monimuotoisen tydvoiman rekrytoinnissa toimii epavirallisia verkostoja (esim. tieto
tyOpaikasta tuttujen ja ystdvien kautta). Varsinkin organisaatioiden, joissa on jo ennestdéin maahan-
muuttajia, on helpompi ottaa samasta etnisesta taustasta tyontekijoitd. (Leponiemi & Sippola 2006,
169.) Rekrytointi-ilmoituksessa on térked valita monimuotoisuutta viestittava visuaalinen ilme (Rask

ym. 2021, 23).

Anonyymid rekrytointia pidetddn yhtend hyvina keinona ehkiistd syrjintéé rekrytoinnissa. (Tyoter-
veyslaitos 2021). Anonyymissé rekrytoinnissa tydnhakijan hakemuksesta poistetaan tiedot, kuten nimi,
sukupuoli, ikd, kansalaisuus ja kuva. Anonyymin rekrytoinnin tavoitteena on arvioida tyonhakija osaa-
misen ja tyokokemuksen pohjalta. (Bergbom ym. 2020, 65-66.) Rekrytoinnissa voi kdyttdd anonyymié
osaamisndytettd, jolla selvitetdén hakijoiden osaaminen tyotehtavdan. Anonyymi rekrytointi on tutki-

tusti hakijoiden mielestd objektiivisempi. Se on oikeudenmukainen ja reilu. (Rask ym. 2021, 18-21.)

Mikkild (2023, 183) ehdottaa, ettd rekrytoinnissa kannattaa keskittyd hakijan potentiaaliin onnistua ha-
ettavassa tehtdvissi ja sithen, miten voi onnistua ja kehittyd haettavassa tehtavéssd. Rekrytointitilan-

teessa tulisi ottaa huomioon myds pétevid ja tydeldménsa aikana kouluttautuneita hakijoita.

4.4 Perehdyttiminen

Perehdyttdmiselld tarkoitetaan kaikkia niitd toimenpiteitd, joiden avulla uusi tyontekijd integroidaan
organisaatioon, tyOyhteisoon ja sidosryhmiin. Perehdyttimisen avulla perehdyttdva oppii omassa tyds-
sadn tarvittavat taidot. (Joki 2024, 87.) TyOntekijén perehdyttimistd edellyttivit tyoturvallisuuslaki ja
tyosopimuslaki. Tyoturvallisuuslaissa (23.8.2002/738) § 14 on madritelty, ettd tydnantajan tehtdviin
kuuluu antaa riittdvaa tietoa vaara- ja haittatekijoistd tyopaikalla. Tyonantajan on myds huolehdittavaa,

ettd tyontekijd perehdytetddn riittdvésti tyotehtiviin, tydolosuhteisiin, erilaisiin menetelmiin, tyovali-
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neisiin sekd niiden kéyttoon ja tyotapoihin. Tdmé perehdytys tapahtuu ennen uuden tyon tai tydtehta-
vén aloittamista. Tydsopimuslaissa (26.1.2001/55) toisen luvun § 1 mukaan ty6nantajan on huolehdit-
tavaa siitd, ettd tyontekija suoriutuu tyostdédn mydos silloin kun yrityksen toiminta, tydtehtavit tai tyo-
menetelmit muuttuvat. Sen lisdksi tyonantajan on pyrittdvaa edistdmadn tydntekijan kehitystd urallaan.
Samassa laissa toisen luvun § 2 mukaan on mééritelty, ettd tyonantajan velvollisuus on kohdella kaik-

kia tyontekijoitd tasapuolisesti.

Perehdyttdmisessd on tirkeéda tyotehtdvien oppiminen ja tyOyhteisdosallisuus. Varsinkin maahanmuut-
tajataustaiset, joilla kieli ja kulttuuri on erilainen, edellyttavit pidempéé ja erilaista ohjausta. Muualta
muuttaneille olisi hyvé avata tyoyhteison vuorovaikutusta ja kulttuurisia tapoja. (Vartiainen-Ora 2017,
308-310.) Ulkomaalaistaustaisten tyontekijoiden perehdyttimisessa ensisijaisena kehittimiskohteena
tulisi olla suomen tai ruotsin kielen taidon kohentaminen. On monia tapoja perehdyttdé tyontekija tyo-
hon, vaikka puuttuisi vahva yhteinen kieli. Visuaaliset ja kddnnetyt ohjeet ovat yksi vaihtoehto. Liséksi
varjostaminen ja vertaisoppiminen toimivat hyviné keinoina perehdyttdmisessa. Jos tyOpaikalla on sa-
maa kieltd puhuva henkild, voi kiyttda hanen apuaan. Esihenkildlle jarjestetty suomen selkokielen
kurssi auttaa puhumaan omaa didinkieltd lyhyesti, hitaasti ja kdyttiden yleisid sanoja. (Toivanen ym.
2018, 137.) Myos organisaation toimintatapoja on syyté ldpikdyda ja pohtia esimerkiksi kielikysymyk-
sid. Organisaatiossa olisi hyvé miettid, onko mahdollista alentaa suomen tai ruotsin kielitaidon vaati-

mustasoa, mikd mahdollistaisi rekrytoinnin ja perehdyttdmisen. (Vartiainen-Ora 2017, 315.)

Perehdyttiminen on kaksisuuntainen prosessi. Uusi tyontekijad oppii tuntemaan tyopaikan tavat ja tyo-
tehtévit. Lisdksi hyvé perehdytys tukee my0s henkilon identiteetin ja ammatillisen osaamisen tunteen
rakentumista uudessa ympéristossd. Perehdytyksessa tulee uuden tyontekijén asiantuntemus nékyvéaksi.
Samalla kun uusi tyontekijdd oppii, my0s tyoyhteisd oppii itsestéén ja tavoistaan tehda tyotd. Jos uusi
tyontekijd on ulkomaalaistaustainen, voi tydyhteisoé oppia erilaisista vuorovaikutuksesta, toisenlaisia
tydtapoja ja ajatusmalleja. Kun toisilta opitaan, syntyy uusia ja erilaisia tapoja, joiden tuloksena on toi-
miva ja tehokas tyOyhteiso. (Vartiainen-Ora 2017, 310-311.) Kaksisuuntaiseen perehdyttdmiseen kuu-
luu myos tydyhteison oppiminen monimuotoisuudesta (Toivainen ym. 2018, 148). Organisaation joh-
don tehtdvéna on luoda edellytykset tydyhteison monikulttuuriseen perehdyttdmiseen. Kehittdmalla
monimuotoisia perehdyttdmismalleja on mahdollista valttdd vaarinymmaérryksid ja konflikteja tydyh-

teisdssd. (Vartiainen-Ora 2017, 316-317.)
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S VAASAN SETLEMENTTIYHDISTYS JA URA-ASKEL-HANKE

Suomen Setlementtiliitto on suomalaisen setlementtiliikkeen keskusjdrjestd. Setlementti-sana tulee
englannin kielestd (settlement, to settle) ja tarkoittaa asutusta, sopeutumista ja sovittamista. Suomen
Setlementtiliitto kuuluu kansainviliseen setlementtiliikkeeseen, joka on perustettu vuonna 1884 Eng-

lannissa. Suomessa setlementtityo aloitettiin vuonna 1918 Helsingissa. (Setlementtiliitto a.)

Setlementin toiminta ulottuu eri ikdryhmiin, toiminnat sivistystyosté sosiaalisiin palveluihin. Setle-
menttilitkkeen tarkoituksena on edistia elinikéistd oppimista, ihmisten vilistd vuoropuhelua ja merki-
tyksellisyyden kokemuksia. Tavoitteena on rakentaa tulevaisuuden Suomea, joka on yhdenvertainen,
syrjimiton, ekologisesti kestéva ja yhteisollinen, sosiaalisesti oikeudenmukainen yhteiskunta. Setle-
menttilitkkeen pddmédrind on rohkaista ihmisid 16ytdiméan omat vahvuutensa ja tukea ihmisia heidén
kaikissa eldméntilanteissaan. Setlementit ovat voittoa tavoittelemattomia jarjest6ja. Setlementtiliittoon
kuuluu yhteensa 32 setlementtid eli paikallisyhdistystd. Vaasan Setlementtiyhdistys on yksi niista.

(Setlementtiliitto b.)

Vaasan Setlementtiyhdistyksen tavoitteena on edistdd hyvéd eldmid Vaasassa. Yhdistys tarjoaa palve-
luita ihmisten eldmén helpottamiseksi ja yksindisyyden vihentdmiseksi. Kaikenikidiset vaasalaiset voi-
vat osallistua yhdistyksen toimintaan. Vaasan Setlementtiyhdistyksen arvot ovat arvostava kohtaami-
nen, oikeudenmukaisuus ja rohkeus. Vaasan Setlementtiyhdistyksessd on monenlaisia kerhoja eri ikii-
sille ja eri eldmintilanteissa oleville ihmisille. Yhdistys tarjoaa asumis- ja hoivapalveluita, kuntoutta-
vaa tyotoimintaa ja aamu- ja iltapdivatoimintaa koululaisille. (Vaasan Setlementti 2023.) Yhteni pal-
veluna Setlementtiyhdistykselld on ollut tyodllistimispalvelut. Tyollistimiseen liittyvaa tyota tehtiin yh-
distyksessd noin 25 vuotta. Viimeisin tyollistimishankkeista oli 31.8.2024 paattynyt URA-askel—
hanke.

Vaasan Setlementin URA-askel-hanke oli tydllistimisprojekti, joka toimii ajalla 1.1.2023 - 31.8.2024.
Sen rahoittajina toimivat Pohjanmaan TE-toimisto ja Vaasan kaupunki (LIITE 1). Projektin toiminta-
alue oli Vaasa ja sen ldhialueet. Hankkeen asiakkaana olivat TE-toimiston tyottomaét tyonhakijat, jotka
olivat etsineet t0itd vidhintddn puoli vuotta tai olivat pitkdaikaisty6ttomid. Hankkeen asiakkailla oli
vaikeuksia 10ytdd tyotd idn, osatyokykyisyyden ja/tai maahanmuuttajataustan takia. Projekti palveli

myo0s tyOnantajia. He toimivat usein ty6llistavéssé roolissa tarjoten erilaisia tydmahdollisuuksia. URA-
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askel-hankkeessa tehtiin verkostoyhteisty6td TE-toimiston, Vaasan kaupungin ja muiden yhteistyo-
kumppaneiden kanssa. URA-askel-hankkeen palvelut olivat maksuttomia sekd tyonantajille ettd tyon-

hakijoille.

Asiakasprosessissa painopisteend oli asiakkaan yksil6llinen tukeminen tydnhaussa ja jatkosuunnitel-
man selkeyttdmisessd. Asiakkuuden aikana tehtiin yhdessé asiakkaan kanssa ty0- ja toimintakyvyn ar-
viointi Kykyviisari. Sen liséksi autettiin ansioluettelon ja tydhakemusten tekemisessé ja harjoiteltiin
tarvittaessa tyohaastattelutilanteita. Yhdessé asiakkaan kanssa haettiin aktiivisesti tyo- tai tyokokeilu-

paikkoja. Asiakkaita tuettiin myds koulutuksiin hakeutumisessa.

URA-askel-hankkeen aikana jérjestettiin nelja MiniRekryMessut -tapahtumaa yhteisty6ssd Vaasan
SPR-Kirppiksen kanssa. Rekrymessujen tarkoitus oli aktivoida tyonhakijat ja tuoda yhteen tyonantajat
sekd tyonhakijat. MiniRekryMessut oli matalan kynnyksen tapahtuma ja siitd syysté suosittu seka
tyonhakijoiden etti tyOnantajien keskuudessa. TyOnantajat korostivat, ettd messuille osallistuminen vei
vain védhidn aikaa ja se oli hyvé tapa verkostoitua toisten kanssa. TyOnhakijat nostivat positiivisena

asiana esille MiniRekryMessujen pienimuotoisuuden, koska niissd oli helppo ldhestyé tyonantajia.
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tédmin opinndytetyon tutkimus toteutettiin haastattelututkimuksena Vaasassa kevéilla 2024. Haastatel-
tavat valittiin URA-askel-hankkeen tyOnantaja-asiakkaiden joukosta. Haastateltavaksi valittiin kuusi
yritysté ja kolme yhdistysté, koska haluttiin, ettd tyonantajat olisivat tarpeeksi eri toimialoilta ja eri ko-

koisia. Heill4 kaikilla oli aikaisempaa kokemusta monimuotoisen tydvoiman palkkaamisesta.

Téssd luvussa esitellddn tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskysymykset. Lisdksi kdydédén lapi, mitka

ovat tutkimuksen menetelmat ja metodologia. Esitetddn myos tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus.

6.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd vaasalaisten tyonantajien ndkemyksid monimuotoisen tydvoiman
tyollistimisestd. Tutkimuksen padkysymys oli: millaisia ndkemyksié tyonantajilla on monimuotoisen
tydvoiman ty6llistaimisestd? Tutkimuksen alakysymykset olivat seuraavat: mitkd tekijét vaikuttavat
tyOnantajien padatokseen tyollistdd monimuotoista tydvoimaa? Mitkd ovat monimuotoisen tyovoiman
tyollistimisen edut tyonantajan nakokulmasta? Mitkd ovat tyonantajan mielestd haitat monimuotoisen
tyovoiman tyollistimisessd? Millé tavalla voidaan parantaa monimuotoisen tydvoiman tydllistdmista
Vaasassa? Tutkimuksen tavoitteena oli keriti tietoa siitd, mitka tekijat vaikuttavat monimuotoisen tyo-

voiman ty6llistaimisessa.

6.2 Tutkimusmetodologia ja menetelma

Tutkimusmenetelma oli laadullinen eli kvalitatiivinen, koska tutkimuksessa haluttiin tietdd tyonanta-
jien ajatuksia ja ndkemyksid. Tuomi & Sarajirvi (2018, luku “Kysely ja haastattelu”) mukaan paras
tapaa selvittdd, mitd ihminen ajattelee tai miksi hén toimii jollain tavalla, on kysyé asiaa haneltd. Tut-
kimusmenetelmaksi valittiin teemahaastattelu eli puolistrukturoitu haastattelu, jossa teemat ja tarkenta-
vat kysymykset olivat ennalta valittuja ja kaikille haastateltaville samat. Teemahaastattelussa edetdén
etukdteen valittujen teemojen ja tarkentavien kysymysten avulla (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku “Ky-

sely ja haastattelu”). Puolistrukturoitu haastattelu antaa mahdollisuuden kysyd my0s lisdéd kysymyksid.
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Tétd menetelmid kdytettiin tissd tutkimuksessa. Haastattelu on joustava tutkimusmenetelma ja se an-
taa mahdollisuuden tdsmentda, selventdd ja keskustella aiheesta (Pitkdranta 2014, 91). Joustavuutta an-
taa my0Os kysymysjarjestyksen vaihtaminen, jos haastattelija katsoo sen tarpeelliseksi. Tarkeintd on
saada mahdollisimman paljon tietoa tutkittavasta teemasta. Haastattelija voi toimia myds havainnoitsi-
jana. Se tarkoittaa, ettd muistiin kirjataan sanomisen lisdksi se, kuinka asioita sanotaan. Tutkija voi
harkita, ilmaiseeko nditd ajatuksia raportissaan. (Tuomi & Sarajérvi 2018, luku “Kysely ja haastat-
telu”.) Téssd opinndytetydssd havainnointia kdytettiin haastattelussa mahdollisuutena tismentaa tai tar-

kentaa aiheetta.

Haastatteluun voidaan valita henkil6t, joilla on tietoa aiheesta tai kokemusta tutkittavasta teemasta
(Tuomi & Sarajarvi 2018, luku “Kysely ja haastattelu™). Tatd tutkimusta varten haastateltiin yhdeksaa
tyOnantajaa Vaasasta, yksityiseltd ja julkiselta sektorilta. Haastateltavat olivat Setlementtiyhdistyksen
URA -askel-hankkeen tyonantaja-asiakkaita, jotka olivat tyollistaneet hankkeen kautta monimuotoista
tydvoimaa tai olivat aikeessa tyollistdd. Haastateltaviksi valittiin kuusi yritystd ja kolme yhdistysté.
Haastateltavat valittiin ottamalla huomioon yrityksen ja yhdistyksen koko seké toimiala. Tutkimusai-
neistoon haluttiin eri suuruisia ja eri toimialalta olevia tyonantajia. Talld pyrittiin valitsemaan kattava
ja monipuolinen haastateltavien ryhmai. Haastattelut toteutettiin yksilohaastatteluna kasvotusten tyon-

antajien omissa tydpaikoissa tai Teams-sovelluksen vélitykselld huhti-toukokuussa 2024.

Haastattelun alussa haastateltaville kerrottiin, ettd tutkimus koskee erityisesti tiettyjd monimuotoisuu-
den ryhmié esimerkiksi maahanmuuttajia, pitkdaikaistyottomid, osatyokykyisid ja/tai yli 55-vuotiaita.
Haastattelut nauhoitettiin puhelimen déninauhurilla tai haastattelutapahtumana Teams-sovelluksessa.

Tallennuksen jilkeen aineisto kirjoitettiin tekstiksi. Litterointi tehtiin koko haastatteludialogista sa-

nasta sanaan. A#nitallenteet ja Teams-sovelluksen tallenteet poistettiin litteroinnin jilkeen vilittdmasti.

6.3 Haastattelun teemarunko

Haastattelun teemarunko muodostuu neljasti teemasta: kokemukset monimuotoisuudesta, rekrytointi
ja perehdytys, monimuotoinen tydvoima organisaatiossa ja kehittimisehdotukset (LIITE 2). Kokemuk-
sia monimuotoisuudesta-osiossa selvitetdédn taustatietoa monimuotoisuudesta organisaatiossa. Kysy-
mysten avulla oli tarkoitus saada selville, miten organisaatiossa nihddédn monimuotoisuus, oliko silld
hetkelld organisaatiossa toissd monimuotoisia henkilditd ja minkélainen kokemus tydnantajalla oli mo-

nimuotoisen henkilon rekrytoinnista.
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Toisessa teemassa keskitytddn organisaation rekrytointiprosessiin sekd perehdytykseen. Haastatelta-
vilta kysyttiin, minkalaisin perustein henkil6t rekrytoidaan ja mitké tekijdt vaikuttavat monimuotoisen
henkil6n tydllistdmispdatokseen. Haastateltavia pyydettiin kuvailemaan monimuotoisen henkilon pe-
rehdytysti. Haastateltavilta kysyttiin myds, onko tarkoitus palkata monimuotoisia tyontekijoita jat-

kossa ja pyydettiin perusteluja annettuihin vastauksiin.

Monimuotoinen tydvoima organisaatiossa —osiossa tarkoituksena oli saada selville, minkélaisia vaiku-
tuksia oli monimuotoisen tydvoiman palkkaamisessa. Tutkimuksessa selvitettiin, mitké olivat vaiku-
tukset tyoyhteis60n ja organisaatioon ja sen toimintaymparistoon. Lisdksi haluttiin tietdd, miten hyddyt

ja haitat monimuotoisen tydvoiman palkkaamisessa vaikuttavat organisaatioiden rekrytointipddtoksiin.

Neljannessd teemassa kerittiin tyonantajilta kehittdmisehdotuksia. TyOnantajilta kysyttiin, mink&laista
tukea he tarvitsisivat monimuotoisen henkilon ty6llistaimiseen. Lisdksi haluttiin myds tietdd, minkélai-
set toimenpiteet lisdisivit monimuotoisen tyovoiman palkkaamista. Ndilld kysymyksilld yritettiin
160yda vastauksia viimeiseen alakysymykseen, eli milla tavalla voidaan parantaa monimuotoisen tyo-

voiman ty6llistdimistd Vaasassa.

6.4 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuksessa on noudatettu hyvin tieteellisen kdytdnnon ohjeistusta opinndytetyon jokaisessa vai-
heessa. Hyvin tieteellisen kdytdnnon periaatteita ovat luotettavuus, rehellisyys, arvostus ja vastuun-
kanto (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023, 11). Haastateltaville kerrottiin tutkimuksen aiheesta,
tarkoituksesta sekd haastateltavien tietosuojasta ja anonyymiydestd. Haastattelun aiheen kertominen on
osa tyOn eettisyyttd (Tuomi & Sarajirvi 2018, luku “Kysely ja haastattelu’). Haastateltaville 1dhetettiin
suostumuslomakkeet, tiedote tutkimuksesta sekd haastattelukysymykset hyvissa ajoin ennen haastatte-
lua. Haastattelun onnistumisen kannalta on tirkedd, ettd haastateltavat voivat tutustua kysymyksiin ja

aitheeseen etukédteen (Pitkdranta 2014, 91).

Opinndytetyon aineistosta on hédivytetty muutamia ilmaisuja, jotta anonyymisyys sdilyy. Tutkimusai-
neisto kasiteltiin ja sdilytettiin tietoturvallisesti ja asianmukaisesti Centria-ammattikorkeakoulun ohjei-

den mukaisesti. Koko aineisto hédvitetdin valittomasti opinndytetydn valmistumisen jélkeen.
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Tutkimuksen luotettavuus riippuu haastattelumateriaalin laadusta. Haastatteluaineisto on laadukas, jos
kaikki haastateltavat on haastateltu, tallenteiden kuuluvuus on hyva ja litterointi ja luokittelu noudatta-
vat samoja sddntoja kaikissa haastatteluissa. (Hirsjarvi & Hurme 2022, luku “Haastatteluaineiston luo-
tettavuus”.) Tutkimusta varten haastateltiin kaikki tyonantajat, joiden kanssa haastattelu oli sovittu.

Haastattelutilanteessa varmistettiin, ettd tallennus ja kuuluvuus toimii. Haastatteluaineisto litteroitiin ja

luokiteltiin kaikissa haastatteluaineistossa samalla tavalla.
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7 TUTKIMUSTULOKSET

Téssd luvussa esitellddn opinndytetyoti varten tehdyn haastattelututkimuksen tulokset. Tutkimustulok-
set esitelldén teemojen mukaisesti, jotka esiteltiin luvussa 6.3 Haastattelun teemarunko. Ensimméinen
teema antaa yleisen kédsityksen siitd, miten tyonantajat ymmartdvit monimuotoisuuden késitteen ja
minkélaisia kokemuksia heilld on monimuotoisesta tydvoimasta. Toisessa teemassa syvennytdédn moni-
muotoisen henkildn rekrytointiin ja perehdyttdmiseen. Kolmannessa teemassa tutkitaan monimuotoi-
sen tydvoiman vaikutuksia organisaatioihin ja tydyhteisoihin. Lisdksi esitetddn tyOnantajien ajatuksia
monimuotoisen tydvoiman hyodyistd ja mahdollisista haasteista. Neljds teema antaa tietoa siitd, min-

kilaiset tuet ja toimenpiteet edistdisivit monimuotoisen tydvoiman tyollistimista.

Haastateltavien asemat yrityksissé ja yhdistyksissé olivat erilaisia. Haastatteluun vastasi esimerkiksi
yrittdjé, esimies, toimitusjohtaja, puheenjohtaja ja rekrytointivastaava. Tutkimustuloksissa heistd kay-
tetdéin yhteistd termid “tyonantaja”. Antonyymisyyden takia ei esitetd tutkimustuloksissa tarkempaa

taustatietoa organisaatioista kuten toimialaa, kokoa ja henkiloméaéraa.

7.1 Tyonantajien niikemykset ja kokemukset monimuotoisuudesta

Haastateltavia pyydettiin kuvamaan monimuotoisuutta ja kysyttiin, mité heille tulee mieleen téisti sa-
nasta. Tyonantajien ndkemykset monimuotoisuudesta olivat erilaisia. Yksi haastateltava ldhestyi kési-
tettd kayttamalld termid monimuotoisuus. Hén tarkoitti silld sitd, ettd ihmiset ovat eri ikéisid, heilld on
eri sosiaaliset taustat, terveydentila ja tyokyky, etninen tausta ja kulttuuritausta. Lisdksi hdnen néke-
myksensd mukaan sukupuolet ja eri asemassa olevat henkilot (esimerkiksi opiskelijat) sisdltyivédt mo-

nimuotoisuusmadritelmain.

Viisi yhdeksédsti haastatellusta ndki monimuotoisuuden erilaisuuden kautta. Esille nostettiin, ettd moni-
muotoisuus on erilaisuutta, erilaisia tyontekijoitd. Erottavina tekijoind tuotiin esille ikd, tyokyky, kan-
salaisuus, sairaudet, sukupuolet, kielitaito, perhetausta, mielipiteet, koulutustausta, uskonto ja erilaiset
elamintilanteet. Monimuotoisuudessa ndkyy koko eldmdnkirjo (Haastateltava 2) kuvasi yksi tyonan-

taja.
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Kaksi yhdeksdstd haastatellusta niki monimuotoisuuden asiakkaiden nékdkulmasta. Heiddn mukaansa
monimuotoista tyontekijoitd tarvitaan, jotta voi samaistua asiakkaisiin: henkilékunta on monimuotoista
koska asiakkaat ovat monimuotoisia ja asiakaspalvelutehtdivdssd tarvitaan monimuotoinen asenne
(Haastateltava 3). Toinen tydnantaja toi esille monimuotoisuuden tirkeyden tyopaikalla, koska mehdn
kohdataan samanlainen yhteiskunta asiakkaissa, joka myéskin on monimuotoinen, niin mitd lihem-

pdnd me ollaan toisiaan, niin sitd paremmin me tullaan toimeen (Haastateltava 9).

Yksi tyOnantaja ndki monimuotoisuuden osaamisen kautta. Tama tarkoittaa sitd, ettd tyontekija hallit-
see useampia tehtivid: henkilé on monella alalla (Haastateltava 4). Yksi tyonantaja nosti esille, ettd
monimuotoisuus tarkoittaa sité, ettd rekrytoidaan kaikenlaisia ihmisia eiké kategorisoida ketdén. Kaksi
tyOnantajaa toi esille, ettd kaikki ihmiset ovat monimuotoisia: kaikki luodaan monimuotoisuutta kaik-

kiin yhteiséihin, joissa ollaan mukana (Haastateltava 8).

TyoOnantajilta kysyttiin seuraavaksi, tydskenteleekd organisaatiossa haastatteluhetkelld monimuotoisia
tyontekijoitd. Kahdeksan tyonantajaa yhdekséstd vastasi kylld. Yksi perusteli vastaustaan: koska kaikki
on ihmisid, niin kaikki on sitd (Haastateltava 9). Yksi tyOonantaja sanoi, ettd tilla hetkella ei tyosken-

tele, mutta aikaisemmin on ollut palkattuna monimuotoisia tyontekijoita.

Monimuotoisen henkilon rekrytointikokemus vaihtelee vastauksien perusteella. Kolmen tydnantajan
kokemuksen voi kategorisoida positiiviseksi. Niihin kuului sellaisia vastauksia kuten mahtava, hyvé ja
parempi verrattuna ei-monimuotoisen henkilon rekrytointiin. Monimuotoisuus néhtiin rikkautena:

Se on ilman muuta sellainen rikkaus, ettd on erilaisista taustoista, se tuo rikkautta ja eri-
laista osaamista. Ja sitten taas kun eri ikdisid ihmisid, /.../ toisella on sitd nuoruuden in-
toa ja toisella taas sitd idn kartuttama kokemusta ja /.../, yritetddn ottaa kaikista paras
puoli esiin. (Haastateltava 1.)

Yksi haastateltu vastasi, ettd rekrytointikokemukset ovat monenlaisia, mutta padosin positiivisia. Yksi
haastateltu sanoi kokemusten olevan seki hyvii ettd huonoja. Neljd haastateltua yhdekséstd oli sitd
mieltd, ettd monimuotoisen tyontekijidn rekrytointi ei eroa muusta rekrytoinnista. TyOnantajat toivat

my0s esille, ettd Setlementin URA-askel-hanke on ollut heilld apuna rekrytoinneissa.

Tyo6nantajilta kysyttiin myos, minkélainen kokemus heilld on monimuotoisesta henkilsta tyonteki-
jand. Neljd yhdeksédsti tyonantajasta vastasi, ettd heilld on hyvia tai erittdin hyvid kokemuksia. Yksi

haastateltu nosti esille, ettd ikdjakauma on yksi hyvé esimerkki monimuotoisuudesta. Tdma tarkoittaa
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sitd, ettd on hyvi, ettd tyOpaikalla on eri ikdisid henkil6itd. Toinen haastateltu sanoi, ettd kaikki moni-
muotoiset tyontekijit suhtautuivat tyontekoon realistisesti eikd vastaan ole tullut tilanteita, joissa joku
olisi kieltdytynyt tekemaisté jotakin tyotehtdvad. Yksi tydnantaja kertoi, ettd monimuotoisilla thmisilla

on korkea motivaatio ja he ovat erittdin tunnollisia ja hyvié tyontekijoita.

Yksi haastateltu vastasi, ettd hdnelld on padosin positiivisia kokemuksia monimuotoisesta tyonhaki-
jasta. Yksi haastateltu kertoi, ettd vuosien varrella kokemuksia on ollut paljon. Osa tyontekijoistd on
ollut paremmin tehtdvain sopivia kuin toiset. Kolme yhdekséstd haastatellusta vastaisi, ettd kokemuk-
set monimuotoisen tydvoiman tyollistimisesti olivat vaihtelevia. He nostivat esille, ettd monimuotoi-
sessa tyollistdmisesséd vaikuttavat tyontekijan peruskunto, sairaudet ja tyossd jaksaminen. Yksi tydnan-
taja mainitsi, ettd on tullut ikédvia tilanteita, kun rekrytoinnissa ei ole tullut ajoissa esille, minkilaisia
haasteita tai rajoitteita henkilolld on. Yksi tyOnantaja vastasi, ettd kokemus monimuotoisesta tydnteki-

jdstd ei eronnut muista tyontekijoista.

7.2 Monimuotoisen tyontekijin rekrytointi ja perehdytys

Tyonantajilta kysyttiin, aikovatko he palkata monimuotoisia tyontekijoitd. Nelja yhdekséstd haastatel-
lusta sanoi, ettd toihin otetaan monimuotoinen henkild, mikéli hdn soveltuu tyotehtdvaan. Rekrytoin-
tiin siis vaikuttaa henkilon osaaminen. Rekrytoinnin tarkoituksena ei ole monimuotoisen henkilon

palkkaaminen.

Kaksi haastateltua kertoi, ettd monimuotoinen tyontekiji palkataan, jos sithen on tarvetta. Yhdelld
tyonantajalla ei ollut tutkimushetkelld rekrytointitarvetta. Kolme yhdekséstd haastatellusta kertoi palk-
kaavansa nimenomaan monimuotoista tydvoimaa. Yksi haastateltu perusteli monimuotoisen tyévoi-
man palkkaamista seuraavalla tavalla:

Koska me kohtaamme monimuotoisen yhteiskunnan. Mitd enemmdn me
peilaamme asiakkaan ulkondon meiddn henkilokunnassa, niin sitd paremmin meilld
toimii se yhteistyo. (Haastateltava 9.)

Opinnidytetyon tutkimuksessa selvitettiin myds, minkélaisin perustein henkild tulee valituksi téihin.
Viisi yhdeksastd haastatellusta kertoi, ettd henkilon soveltuvuus tyotehtdvain selvitetddn haastattelun
avulla. Kaksi tyonantajaa nosti esille, etté tirkein valintaan vaikuttava tekija on motivaatio, se etté ih-
minen haluaa toihin. Kaksi haastateltua piti tarkeimpéna tekijand henkilon osaamista. Kolme tyonanta-

jaa piti tirkeimpénd yhteensopivuutta tiimin kanssa: Pyrin [6ytdmddn ihmisid, joka sopii yhteen tiimin
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kanssa ajatusmaailmalla (Haastateltava 9). Lisdksi tehtdvaan pyritdén valitsemaan henkild, joka tdy-
dentdd tiimid. Lisdksi mainittiin tydkokemus ja koulutus. TyOntekijén valintaan vaikuttavat my0s eri
tyotehtivissa vaadittavat kriteerit, esimerkiksi hygieniapassi, ajokortti ja oman auton kdyttomahdolli-
suus. Yksi haastateltu mainitsi kriteeriksi suomen kielen osaamisen. Vaatimuksena on, ettd henkilon
pitdd pystyd toimimaan tyOyhteisdssd suomen kielelld jollakin tasolla. Yksi haastateltu kertoi, ettd hdn
halusi antaa tyontekijélle mahdollisuuden kielitaidon ja tydeldmaétaitojen kehittimiseen. Yksi haasta-

teltu nosti esille my0ds henkilokohtaiset ominaisuudet kuten limminhenkisyyden ja iloisuuden.

TE-toimiston ja Setlementin URA-askel-hankkeen kautta varsinkin yhdistykset ovat rekrytoineet tyo-
voimaa. Tastd mainitsi kolme tyOnantajaa: Tukityéllistetyille on erilainen rekrytointiprosessi, ndmd

hakijat tulevat joko TE-toimiston tai Setlementin URA-askel-hankkeen kautta (Haastateltava 2).

Tédmin opinndytetyon tutkimuksen tuloksena monimuotoisen henkildn tyodllistdmispédatokseen vaikut-
tavat eniten soveltuvuus tehtdvéadn (kaksi haastateltua), kielitaito (kaksi haastateltua), osaaminen ja
motivaatio (yksi haastateltu), stressinsietokyky (yksi haastateltu), luottamus tyontekijain (yksi haasta-
teltu) ja henkilon jaksaminen (yksi haastateltu). Kielitaidosta tdrkeimpand mainittiin suomen ja ruotsin
kielet. Yhdessid tyOpaikassa mainittiin myds englannin kieli. Kielitaitovaatimusta perusteltiin asiakas-
palvelutyon takia. Toisaalta kaksi haastateltua myonsi, ettd kielitaitovaatimuksesta voidaan myds tin-
kid, esimerkiksi tukity6llistettyjen ja maahanmuuttajien kohdalla. Haastatellut kertoivat, ettd jos aluksi
el ole tarvittavaa kielitaitoa, tdrkeintd on tyontekijan halukkuus oppia. Yksi haastateltu vastasi, ettd
monimuotoisten henkildiden tydllistiminen ei eroa muusta tyollistimisestd, koska kaikki ovat saman-

laisia ja samanarvoisia (Haastateltava 9).

Neljian haastattelun tyopaikoissa monimuotoisen tyontekijan perehdytysprosessi ei eroa muiden tyonte-
kijoiden perehdytysprosessista. Kaikki tyontekijét siis saavat saman perehdytyksen. Eroavaisuutta il-
menee riippuen tyStehtivistd ja toimialueesta. Tdman liséksi kartoitetaan tyontekijén tarpeet ja tyohon
tehddin tarvittaessa myds kielimukautuksia. Jos yhteinen kieli ei ole vahva, puhutaan selkokieltd, kay-
tetdén kuvia tukena ja kommunikoidaan kasvokkain. Kaksi haastateltua kertoi, ettd heilld on mahdolli-
suus perehdyttdd myos englannin kielella tai jopa kéyttdd ranskan tai saksan kieltd, jotka olivat tyonan-

tajan osaamisaluetta.

Kolmen tyonantajan mukaan monimuotoisen tyontekijén perehdytysprosessi eroaa jonkin verran tai

merkittdvisti muusta perehdytysprosessista. Eroavaisuuksia olivat esimerkiksi, ettd asioita pitdd toistaa
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useammin ja niistd pitdd kertoa tarkemmin: joutuu ehkd toistamaan tai tekemddn useammin ja kerta-

maan tiettyjd asioita (Haastateltava 2). Kielitaidon taso vaikuttaa perehdytykseen (yksi haastateltu).

Kaksi yhdekséstd haastatellusta kertoi, ettd perehdytyksessa otetaan yksildllisesti huomioon hakijan
tilanne. Esimerkiksi, jos on pitkddn ollut poissa tyéeldmdstd, kiinnitetddn huomiota tyéeldmditaitoihin
(Haastateltava 5). Yksi haastateltu kuvaili my®0s, ettd esihenkilon pitéd oppia tuntemaan uusi tyontekija

ja miten hén oppii parhaiten (lukemalla, tekemalld tai kuuntelemalla).

7.3 Monimuotoinen tydvoima organisaatiossa

Monimuotoisen tydvoiman palkkaamisessa nihtiin monia vaikutuksia yrityksille ja yhdistyksille.
Kolme yhdeksésté haastatellusta ndki monimuotoisen tydvoiman vaikutusta pddasiassa suhteissa asiak-
kaisiin ja heidén reaktioihinsa. Asiakkailta on saatu positiivista palautetta: Asiakkaat kiitellyt, kun v-
hdn erilaisia tyontekijoitd ollut (Haastateltava 6). Vaikutukset ovat olleet hyvia:

Asiakkaat on suurin monimuotoinen yhdyskunta, jotta mitd paremmin me peilataan hei-

ddt meissd, niin sitd helpommin me tullaan toimeen ja ymmdrretddn toisin (Haastateltava
9).

Kolme haastateltua nikivét vaikutusta tydvoiman ja tyollistymisen ndkokulmasta: Monimuotoisesta
henkilostd saa tyévoimaa tydpakalle (Haastateltava 1). Koska tyovoiman 16ytdmisessd on haasteita,
pyritdin tyollistaméén pitkdaikaisty6ttdmiéd ja maahanmuuttajia. Organisaation monimuotoiset tyoteh-
tavit ja osaaminen edellyttdvat monimuotoista tydvoimaa: Monimuotoisuus on oikeastaan vihdn niin

kun pakko meilld (Haastateltava 3).

Haastatteluista tuli vield esille, ettd monimuotoisen tydvoiman palkkaaminen vaikuttaa organisaatioon
ja tyoyhteisoon. Kaksi haastateltua mainitsi tydnantajan nakyvyyden, mielikuvan ja imagon: Se antaa
positiivista nakyvyyttd organisaation tasolla sekd organisaation arvot, ajatusmaailma toteutuvat siind
(Haastateltava 1). Monimuotoisuus vaikuttaa tydyhteisoon silld tavalla, ettd niissd hyvéksytddn muita
kansallisuuksia paremmin (yksi haastateltu). Yksi tyonantaja toi esille myds, ettd monimuotoisuus vaa-
tii nykyisiltd tyontekijoiltd enemmaén joustoja, kdrsivéllisyytta ja erilaista tyGaikakdytantod. Lisdksi
tyOnantajat nostivat esille seuraavia vaikutuksia tydyhteisossd: Tyoyhteisostd tulee monimuotoisempi,

tasa-arvoisempaa, kannustetaan ja ohjataan, ettd kaikkia kohdellaan samanarvoisesti ketddn syrji-
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mdttd (Haastateltava 8). Lisdksi mainittiin, ettd monimuotoiset yhteisot lisdévit tyonantajan koulutus-
tarpeita. Yksi haastateltu sanoi, ettei monimuotoisella tydvoimalla ole vaikutusta omassa organisaa-

tiossa.

Seitsemédn haastateltua yhdekséstd néki monimuotoisen tydvoiman palkkaamisessa suoranaisia etuja.
Kaksi heisti oli sitd mieltd, ettd monimuotoinen tydvoima on ainoastaan etu: Pelkkd etua, mitd moni-
muotoisempi mikroyhteiskunta ja yrityskulttuuri, se on palkitsevaa (Haastateltava 9). Nelja haastateltua
ndki monimuotoisessa tydvoimassa etuna osaamisen. TyOnantajat nakivit, ettd eri koulutukset ja myds
piilossa oleva osaamisen voitiin hyodyntai tyopaikalla. Monimuotoinen osaaja voi jakaa ja levittia
osaamistaan tyopaikalla toisille tyontekijdille. Kaksi haastateltua sanoi, ettd etuna on vertaistuki tyo-
paikalla. Yksi tyonantaja mainitsi taloudellisen hyodyn eli sen, ettd saa erilaisia tukia. Kolme haastatel-
tua painotti tydvoiman saatavuuden térkeyttd. Pohjanmaalla ty6ttomyysaste on alhainen ja monimuo-
toisista tyonhakijoista saadaan tarvittavaa tydvoimaa. Yhtend etuna mainittiin myds positiivinen esi-
merkki muille organisaatioille. Monimuotoisilla tyontekijoilld oli parempi motivaatio kuin muilla

tyontekijoilla.

Haastatteluissa tuotiin esille monenlaisia hyStyjd moninaisesta tydvoimasta tydyhteisolle ja tyonteki-
jélle itselleen. Monimuotoinen tydvoima lisdd monikulttuurisuutta tyopaikalla. Neljd haastateltua toi
esille, ettd tyollistamalld monimuotoista tydvoimaa suvaitsevaisuus, avoimuus ja ymmarrys kasvaa.
Erilaisuuden hyvéksymisesti opitaan. Oppii /.../ tulemaan toimeen hyvin erilaisista lihtokohdista ole-
vien ihmisten kanssa (Haastateltava 1). Kaksi haastateltua kertoi etuna, ettd kansainvélisyys lisddntyy
ja sitd mukaan opitaan ymmartdmaén eri kulttuureja. Opitaan tuntemaan ja tietdmddn niiden toisten
maiden tapoja ja kdsittdimdcdn, mitd sielld ajatellaan (Haastateltava 4). Yksi haastateltu toi esille, ettd
tyontekijd voi oppia itsestddn ja omista ennakkoluuloistaan: Tyontekijoiden ajatusmaailma voi rikastua
tai avartua kun ndkee liheltd sitd erilaisuutta (Haastateltava 8). Erilaisuuden lisddntymiselld on posi-
titvisia vaikutuksia myds tiimity6hon, erityisesti ihmissuhteisiin tiimeissd. Yksi haastateltu toi esille,
ettd tiimeistd tulee idearikkaampia ja tiimeistd on erilaisia vahvuuksia ja osaamista. Tdma helpottaa
my0s toisen auttamista. Yksi haastateltu kertoi, ettd hyotynd on, ettd uuden tyontekijan on helppo tulla
tyOyhteisdon ja sulautua joukkoon. Erilaisten ihmisten palkkaaminen voi olla isot voimavarat tyéyh-

teisolle ja tyonantajalle, jos sitd potentiaalia ja osaamista osataan hyédyntdd oikein (Haastateltava 8).

Yksi tyOnantaja sanoi, ettd monimuotoisella tydvoimalla organisaatiossa ei ole suoranaisia etuja. Han
naki kuitenkin valillisid etuja: Ndistd ihmisistd voi tulla myohemmin yrityksen asiakkaita (Haastatel-

tava 3). Yksi tyOnantaja ei osannut kertoa etuja monimuotoisessa rekrytoinnissa.
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Tédmin opinndytetyon haastattelujen perusteella selvisi, ettd monimuotoisen tydvoiman palkkaamisessa
voi olla my6s monen tasoisia hankaluuksia organisaatioille ja tydyhteisoille. Kolmen haastatellun pu-
heista kdvi ilmi, ettd monimuotoisuus vaatii ty0yhteisoltd avoimuutta ja hyvéksyntaa.

Jaksaminen henkilostoltd vaatii voimavaroja, ymmdrrystd, empatia ja sympatia ja toisen
asemaan asettumista. Jos joutuu paljon opastamaan, vaatii tyoyhteisossd kdarsivillisyyttd
(Haastateltava 2).

Yksi haastateltu kertoi, ettd monimuotoisen tydvoima organisaatiossa vaatii esihenkil6ltd kaikkien
huomioimista ja erilaisten tilanteiden selvittimistd. Monimuotoinen henkild voi tuottaa epdvarmuutta
tyonantajalle. Haasteina voi olla esimerkiksi tyossd jaksaminen. Epdvarmuutta tyonantajille tuo esi-
merkiksi osatydkykyisen henkilon parjddminen. TyOntekijd voi tuottaa haittaa organisaatiolle, esimer-

kiksi huonontaa mainetta, jos ei pysty toimimaan tyotehtivissa oikein.

Kaksi haastateltua nosti esille perehdytyksen térkeyden. Erityisen tirkedd se on monimuotisen henki-
16n kohdalla. Kaikilla tyoyhteison tyontekijoilla on oikeus saada samanlaista perehdytystd. Monimuo-
toisten tyontekijoiden kohdalla perehdytysprosessi vie usein enemmain aikaa tyonantajalta. Téhdn kan-
natta kuitenkin panostaa, koska se takaa rekrytoinnin onnistumisen: Epdonnistuneet rekrytoinnit ja pe-
rehdytykset ovat kalliita tyonantajalle (Haastateltava 8). Liséksi yksi haastateltu kertoi, ettd monimuo-
toisella tyontekijalla tyoeldméataidot voivat olla hukassa (esimerkiksi tydaikojen noudattaminen aikaka-
sitys). Haastatellut mainitsivat lisdksi kulttuurien véliset erot yhtend monimuotoisen tydvoiman rekry-
toinnin erityispiirteind. Tdma voi vaikuttaa myds mahdollisten konfliktien syntymiseen. Lisdhaasteena

monimuotoisessa ty0yhteisdssd voivat olla my0ds sukupuolten viliset erot ja erilaiset tydskentelytyylit.

Yksi haastateltu olisi halunnut tyo6llistdd monimuotoisen tyontekijén, mutta tyonhakijan fyysisen rajoit-
teen takia ei voinut sitd kuitenkaan tehdd. Kaksi haastateltua sanoi, ettd monimuotoisen tyovoiman

palkkaamisessa ei ole mitddn vaikeuksia.

Haastateltavilta kysyttiin, minkélaisia vaikutuksia monimuotoisen tydvoiman palkkaamisessa oli. Seit-
semédn yhdekséstd haastatellusta oli sitd mieltd, ettd hyotyjd on enemmaén kuin haittoja. Yksi haastateltu
kertoi, ettd on arvioitava hydtyjé ja haittoja. Lisdksi on mietittdvé, mihin tehtdvdin monimuotoinen ih-

minen palkataan ja sopiiko hén tyoyhteisoon. Yksi haastateltu oli sitd mieltd, ettd palkkatuen saatavuus
vaikuttaa rekrytointiin. Palkkatuki yrityksille on tédlld hetkelld 50 % palkkakustannuksista. Tdémén

tyOnantajan mielestd tuen pitdisi olla isompi.
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Yksi haastateltu sanoi, ettd monimuotoisen tydvoiman palkkaaminen luo onnistumisen kokemuksia
tyonantajan lisdksi my0s tyontekijélle. Kaksi haastateltua kertoi, ettdi monimuotoinen tydvoima on rik-
kaus tydyhteisossa. Se, ettd vélitetddn ihmisistd, luo tyoyhteison hyvii tunnetta ja ilmapiirid. Yksi
haastateltu kertoi, ettd vaikka monimuotoisen tydvoiman tyollistiminen vaatii enemmaén resursseja, on
silti tarked panostaa sithen. Tdma helpottaa rekrytointia tulevaisuudessa, kun tyovoimasta on yha

enemmén pulaa. Kylld kaikkien tiytyy sitd kehittdd (Haastateltava 8).

Yksi haastateltu kokosi ajatukset monimuotoisesta tydvoimasta organisaatiossa seuraavasti:

Siind on pelkkd hyotyd, ettd kaikki on samanarvoisia ja kaikki kantaa omaa erilaisuut-
taan. Tdrkein on tyontekijan suuri halu, se ettd tiimissd uskaltaa olla oma itsensd, kaikki
hyvdksyy, ettd ollaan erilaisia. (Haastateltava 9.)

7.4 Kehittimisehdotuksia

Taman opinndytetydn tutkimuksessa selvitettiin, minkélaisia tukia ja toimenpiteitd tyOnantajat tarvitse-
vat monimuotoisen tyovoiman tydllistdmisessd. Tutkimuksen yhtend tavoitteena oli saada tietoa, miten

jatkossa voidaan parantaa ja kehittdd monimuotoisen tydvoiman tyollistymist.

Seitsemén yhdeksédsti haastatellusta sanoi tarvitsevansa erilaisia tukia monimuotoisen tydvoiman tydl-
listdimiseen. Niistd neljd haastateltua toivoi tydnantajien informointia, koulutuksia ja apua erilaisten
lomakkeiden tidyttdmisessd (palkkatuki ja tydolosuhteiden jdrjestelytuki). Lisdksi yksi haastateltu toi-
voi tukipaketteja organisaatiolle, joista saisi kootusti tietoa siitd, minkélaisia tukia tyonantaja voi ha-
kea. Yksi haastateltu toi esille, ettd tietopaketteja tarvitaan my0s tyontekijoille. Tydyhteisdssd on tullut
kysymyksia liittyen tyontekijdn henkilokohtaisen tilanteeseen (esimerkiksi tyomarkkinatuki, asumis-
tuki). TyOnantajana olisi hyvi, ettd osaisi kertoa asiasta edes jotain. Liséksi esitettiin toive yhdistyk-
sessé toissd oleville palkkatukilaisille mahdollisuutta myds erilaisiin muistamisiin ja osallistumisen
tyopaikan virkistyspdiviin (1 haastateltu). Kaksi haastateltua piti tdrkeéni, ettd tyOpaikan sisdlld jérjes-
tetdédn my0s erilaisia koulutuksia (esimerkiksi kielikoulutukset), jotka tukevat monimuotoisen ty&voi-

man integroitumista tyoyhteisoon: Kiva idea olisi myés kielikaverimalli tyépaikalla (Haastateltava 8).

Kolme haastateltua toivoi parempaa yhteistyotd tyonantajan ja ldhettavén tahon vililld (esim. TE-toi-
misto, URA-askel-hanke). Tama takaisi paremman tydntekijoiden valinnan ja loisi luottamuksen suh-

teen. Olisi tirked, ettd osaaminen ja kokemus selvitetddn, ennen kuin henkil6 ldhetetddn tyonantajalle
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haastatteluun: Tyovoimatoimiston pitdisi tehdd valinnan ja jdttdd pois henkilot, jolla ei ole kiinnostusta

tehdd sitd tyotd (Haastateltava 4).

Huolenaiheena nousi tdimén opinnédytetyon haastattelujen vastauksista esille nykyisen hallituksen leik-
kaukset, jotka kohdistuvat tydonhakijoihin. Huolta aiheuttavat myds TE-palveluiden siirtyminen tyolli-
syysalueelle 1.1.2025 ja taloudellisten tukien riittdvyys (palkkatuki). Toisaalta yksi haastateltu mai-
nitsi, ettd palkkatuella ei ollut merkitysté heille: jos me ndhddcdn henkilo, joka meiddn mielestd on
meille tdrked, niin palkkatuki on ihan b kysymys (Haastateltava 9). Kaksi haastateltua sanoi, ettéd he ei-

vit tarvitsee minkdanlaisia tukia monimuotoisen tydvoiman ty6llistimiseen.

Haastateltavilta kysyttiin, mitké toimenpiteet parantaisivat monimuotoisen tydvoiman palkkaamista.
Taman opinndytetydn tutkimuksen vastauksista nousi esille, ettd tirkein tekijd monimuotoisen tydvoi-
man ty6llistdimisessd on verkostomainen yhteistyo. Se tarkoittaa yhteisty6td TE-toimiston, Setlemen-
tin, eri hankkeiden ja oppilaitosten ja muiden tahojen kanssa (kaksi yhdeksdsta haastatellusta). Nyky-
hallitus yrittdd luoda selkeitd kannustimia tydllistdmiseen. Télle néhtiin tarvetta timéankin opinnéyte-

tyon tutkimustuloksissa.

Yksi haastateltu piti oleellisena tyontekijan oman osaamisen, tyokokemuksen ja motivaation esille tuo-
mista rekrytointiprosessissa. Yksi haastateltu toivoi lisdd koulutusta ja vertaistukea erilaisissa tyollista-
miseen liittyvissd asioissa. Yksi haastateltu toivoi parempaa tyonhakijoiden kartoittamista tyotehtédvaan
TE-toimiston ja Setlementin toimesta. Yksi haastateltu ei osannut sanoa, mité tukia tai toimenpiteitd

tarvitsisi, koska hén teki haastatteluhetkelldkin laajasti yhteisty6té eri tahojen kanssa.
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8 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Monimuotoisuuden kisite on kirjava ja laaja-alainen. Téssi tutkimuksessa monimuotoisella tydvoi-
malla tarkoitettiin pitkdaikaistyottomid, maahanmuuttajia, osatykykyisid ja/tai yli 55-vuotiaita tyonha-
kijoita. Ndmi monimuotoiset tyonhakijat olivat Vaasan Setlementtiyhdistyksen UR A-askel-hankkeen
kohderyhména. Opinndytetyon tekijdn oma tyoskentely hankkeessa antoi perustan tdméan tutkimuksen
tekemiselle. Suomen véestokehitys vaikuttaa tyoeldméén ja tuo mukaan muutoksia. Tarpeellinen on

ottaa mukaan kaikki monimuotoiset ryhmit tydyhteisoihin.

Opinndytetyon paitarkoituksena oli selvittdd, miten tyOnantajat ndkevit monimuotoisen tydvoiman ja
mitka tekijat auttaisivat tyonantajia tyollistimdan monimuotoisia henkilditd. Opinnéytetyon teoria-
osuudessa tarkasteltiin monimuotoista tydvoimaa organisaatiossa, siitd aiheutuvia hyotyja ja mahdolli-
sia haasteita. Monimuotoisen tyovoiman tyOllistdimisessa laadukas rekrytointi ja perehdytys ovat oleel-

lisia tekijoitd kuten muussakin rekrytoinnissa ja perehdytyksessa.

Seuraavissa alaluvuissa esitetddn tarkemmin opinndytetyon tutkimuksen tulokset jokaiseen tutkimus-
kysymykseen ja johtopditokset. Lisdksi tuodaan esille ehdotuksia mahdollisia timén opinndytetyon

tutkimustulosten jatkokdyttod varten ja pohditaan aiheita jatkotutkimuksille.

8.1 Tyonantajien ndkemyksii monimuotoisen tydovoiman tyollistimisesti

Taman opinndytetydn haastatteluista selvisi, ettd tyonantajat ndkeviat monimuotoisuuden laajasti ja eri
nékokulmista. Tutkimuksen tuloksista kévi ilmi, ettd tyonantajat ovat hyvin tietoisia monimuotoisuu-
den termisti ja siitd, mitd se tarkoittaa. Osa tyOnantajista mééritteli monimuotoisuuden eri ominaisuuk-
sien kautta. Kuten teoriaosuudessa mainittiin, esimerkiksi ikd, sukupuoli, uskonto, etninen ja kulttuuri-
nen tausta kuuluvat haastateltujen maininnassa monimuotoisuuden kirjoon. Teoriaosuudessa esille
noussut lausunto, ettd kaikki ihmiset ovat monimuotoisia, tuli myds esille néissé tutkimustuloksissa.

Tyonantajat nakivit monimuotoisuuden olevan myds erilasta osaamista.

Monimuotoisen henkilon rekrytointikokemus oli tutkimukseen osallistuneiden tyonantajien kokemus-

ten mukaan positiivinen tai pddosin positiivinen. Liséksi ndhtiin, ettei monimuotoisen tydvoiman tydl-
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listiminen eronnut muusta rekrytoinneista. Monimuotoinen tyontekija on tydnantajien mukaan tunnol-
linen. Tutkimuksessa tuotiin esille, ettd monimuotoisella tyontekijélld on korkea motivaatio ja tyonte-
kovalmius. Tutkimuksen tuloksista selvisi, ettd tydnantajilla on ollut myds ikdvid rekrytointikokemuk-

sia, mikali ei ole ollut riittdvén tietoa henkilon terveydentilasta tai rajoitteista ym.

Monimuotoisen tydvoiman tyollistiminen ndhtiin tutkimuksessa positiivisena ja tarpeellisena. Moni-
muotoisen tyovoiman tyodllistdimisessd nihtiin enemmén etuja kuin haittoja. Suurimmalla osalla haasta-
telluista oli joko haastattelu hetkelld monimuotoinen henkil6 tdissé tai aikaisemmin ollut monimuotoi-
nen henkild toissd. Haastattelututkimukseen osallistuneet tyonantajat aikoivat jatkossakin tyollistaé

monimuotoista tydvoimaa.

8.2 Monimuotoisen tyovoiman tydllistimiseen vaikuttavat tekijat

Monimuotoisen tyollistimiseen vaikuttavia tekijoitd ilmeni tutkimuksessa useita. Monimuotoisen hen-
kilon palkkaaminen oli ajankohtaista osalle tyonantajista. Monimuotoista tydvoimaa palkattiin, koska

tarvittiin tydvoimaa ja monipuolista osaamista. Monimuotoista tydvoima rekrytointiin myds, koska or-
ganisaation asiakaskuntakin oli monimuotoinen. Toisille tydnantajille ei monimuotoisen henkilon tydl-

listdminen ollut tavoite itsessddn, vaan henkil6 rekrytoitiin, koska hén soveltui tehtdvéén parhaiten.

Osa tyOnantajista nosti esiin palkkatuen vaikutuksen tyollistimiseen. Tyonantajilla on huoli siitd, mi-
ten palkkatuki tulee riittimédéin tulevaisuudessa TE-palvelujen 2024-uudistusten myo6té. Palkkatuen
merkitys on suurempi yhdistyksille ja pienille yrityksille. Isoille yrityksille palkkatuella ei ole merki-
tysté tyollistimisen kannalta. Kaikille organisaatioille on tirkeintd 10ytda tyGtehtdviin ja tiimiin sopivin

henkilo.

Henkilon palkkaamiseen vaikuttaa eniten hénen soveltuvuutensa tydtehtdavéén, liséksi henkilon moti-
vaatio ja osaaminen. Haastatteluista selvisi, ettd tydantajat miettivit my0ds, miten henkild sopii yhteen
tiimin kanssa. Koulutustausta ja henkilon personallisuus vaikuttaa myds paljon. Monimuotoiset tyon-
hakijat esimerkiksi pitkdaikaistyottomaét, osatyokykyiset, maahanmuuttajat ja yli 55-vuotiaat joutuvat
usein etsiméén toitd pidemmén ajan kuin muut tyonhakijat. Ajan kuluessa heiddn motivaationsa hakea
tyotd laskee nopeasti. Heiddn on vaikeampi 16ytdé tyo6ta kuin henkiloiden, jotka ovat olleet ty6ttomana

lyhyen ajan tai siirtyvét ty0std tydhon. Monimuotoisille tydnhakijoille tulisi luoda palveluita, joissa
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autetaan heitd markkinoimaan omaa osaamistaan ja motivaatiotaan tyonantajille. Téllaiset ovat esimer-
kiksi Vaasassa TE-toimiston kautta Uravalmennuskurssit yli 55-vuotiaille ja maahanmuuttajille. Vaa-
san Setlementtiyhdistyksen UR A-askel-hankkeessa MiniRekryMessuilla monimuotoiset tydnhakijat
padsivét esittelemddn omaa osaamistaan tyonantajille. Osatyokykyisten tyonhakijoiden ty6llistymisti
tulisi edistdd ja tukea eri hankkeiden kautta. Vaasan Setlementtiyhdistykselld on kokemusta osatyoky-
kyisten ty6llistimisessd URA-Polku—hankkeen ajalta 2020-2022. Jotta monimuotoiset tydnhakijat
tyollistyisiviat nopeammin, tarvitaan eri tahojen yhteisty6td, panostusta ja erilaisia taloudellisia tukia
heidén tyollistimisensd. TE-palvelujen 2024-uudistusten myo6té tarvitaan my0os uudenlaisia palveluita,
mikali halutaan enemmén monimuotoista tydvoimaa tyomarkkinoille. Tétd kautta voidaan vihentda
kohtaanto-ongelmaa ja tydvoimapulaa. Panostamalla monimuotoisiin tydvoimapalveluihin tarjotaan

ratkaisuja tydmarkkinoiden rakennemuutoksiin.

Opinndytetyon tutkimuksessa selvisi, ettd kielitaito on yksi vaikuttava tekijé rekrytointipdatoksessa,
varsinkin jos kyseessd on asiakaspalvelutehtdvi. Kielitaitovaatimuksissa oltiin valmiit tulemaan vas-
taan, kunhan hakijalla oli halukkuutta kielitaidon kehittimiseen. Osassa tyopaikoista pystyttiin tyoteh-
tavid radtdloimadn tyontekijan kielitaito-osaamisen mukaan, mutta kaikkialla se ei ollut mahdollista.
Téhin asti on ollut hyvéni mahdollisuutena TE-toimistojen kautta tydpaikoille tarjottu tydpaikkasuomi
ja —ruotsikoulutus. Tulevien uudistusten myo6té vastaavat koulutukset olisivat erittdin tarpeellisia juuri

monimuotoisille tyonhakijoille.

Vaasan Setlementtiyhdistyksen URA-askel-hanke ja TE-toimisto ovat auttaneet monimuotoiseen hen-
kilon tyollistimisessd. Ndiden kautta sekd yhdistykset ettd yritykset ovat saaneet tydvoimaa. Jotta mo-
nimuotoinen tydvoima paisisi tyohon, tarvitaan apuna vilittdjid, jotka auttavat yhdistdmaan oikean

tyontekijén ja tyonantajan. Tdma on huomattu TE-toimistossa ja monissa eri hankkeissa.

8.3 Monimuotoisen tyévoiman edut ja haasteet tyonantajan ndkokulmasta

Taman opinndytetydn kvalitatiivisen tutkimuksen tulokset vahvistavat teoriaosuudessa esitetyn kirjalli-
suuden ndkemysta siitd, ettd monimuotoisen tyovoiman palkkaamisessa on enemmaén hyotyja kuin
haittoja. Haastatteluista selvisi yhtend hydtynd monimuotoisuuden vaikutus asiakaspalveluun ja asiak-
kaiden kohtaamiseen. Tama tutkimustulos vahvistaa aikaisempia tutkimuksia (Colliander ym, 2009,

16; Roberge & van Dick 2010), joiden mukaan monimuotoisuus nostaa asiakaspalvelun tasoa. Lisdksi
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tassd opinndytetydssd tydonantajat ymmaérsivit, miten monimuotoinen henkildsté samastuu asiakaskun-
taan ja tuo sitd kautta hyotyé organisaatiolle. Taémé nidkokulma tuli esiin myos kirjallisuutta tutkittaessa

(Huhta & Myllyntaus 2023, 76-77).

Teoriaosuudessa esille noussut tydilmapiirin ja kulttuurikompetenssin parantuminen tuli ilmi my®0s té-
mén opinndytetyon haastatteluissa. Niiden mukaan monimuotoinen tydvoima lisdd tydyhteisossé avoi-
muutta ja sallivuutta, kansainvélisyyttd ja eri kulttuurien ymmarrystd. Monimuotoinen tyovoima lisda
toisen henkilon ymmartdmistd. Tutkimuksen tuloksissa mentiin syvemmalle ja n&htiin, miten moni-
muotoisuus vaikuttaa yksilon itsetuntemukseen, kehittymiseen, jossa opitaan myos omista ennakkoluu-
loista. Téllainen kaksisuuntainen oppiminen tuli esille teoriaosuudessa osana perehdyttdmisté (Vartiai-

nen-Ora 2017, 310-311).

Teoriaosuudessa esilld ollut organisaation positiivisen imagon nousu sai vahvistusta téssd tutkimuk-
sessa. Opinndytetyon tutkimuksen tuloksista selvisi, ettd monimuotoisuudesta sai tydvoimaa tydpai-
kalle, mikd on myos yhtend Orpo hallituksen tavoitteena. Yrityksilld on tyollistimisessd haasteita jo
nyt ja sithen vastataan yhtend keinona palkkamaan monimuotoista tydvoimaa. Yhdistyksissd moni-
muotoisen tydvoiman palkkaaminen on ollut niin sanotusti pakko jo viime vuosina, koska muuten ei
olisi saatu tarpeeksi tydvoimaa niille tyopaikoille. Tutkimuksen haastatteluissa ei mainittu suoranai-
sesti organisaation kilpailukykya yhtend etuna. Tama tuli kuitenkin teoriaosuudessa esille yhtend mo-

nimuotoisen tyovoiman hyotyna.

Tédmin opinndytetyon tutkimuksessa monimuotoisen tydvoiman tyollistdimisessd nihtiin haasteena
konfliktien ja vddrinymmarrysten riski. Se tuli esiin myos teoriaosuudessa (Colliander ym. 2009, 60;
Leponiemi & Sippola 2006, 161). Tutkimuksen tuloksissa tuotiin esille henkilokunnan ja esihenkil6i-
den valmius ottaa vastaan monimuotoinen tyontekija. Tyonantajat ehdottivat yhdeksi ratkaisuksi hen-
kilokunnan koulutuksia. Myo6s teoriaosuudessa nousi esille monimuotoisen tydvoiman tyollistdmisen
haasteena erilaiset tyGtavat ja tottumukset. Tamai sai vahvistusta tdssd opinndytetyon tutkimuksessa.
Leponiemen & Sippolan (2006, 167) tutkimuksen tulokset korostivat henkilokunnan joustavuuden tar-
vetta ja monimuotoisen tyovoiman kielellisid haasteita. Nama tulivat esille myos timén opinndytetyon
tutkimustuloksissa. Kirjallisuudessa sukupuolten vilisisti eroista johtuvat ongelmat vahvistuivat ta-
ménkin tutkimuksen tuloksissa. Monimuotoisen tydvoiman tydllistymisen haasteena ndhtiin tissa
opinndytetyon tutkimuksessa organisaation maineen huonontuminen. Tuotiin esille kokemuksen siitd,
ettd monimuotoinen tydntekija ei suoriutuu hinelle annetuista tehtdvisti. Lisdksi epdvarmuus tyonteki-

jén terveydestd voi aiheuttaa epdvarmuutta organisaatiossa.
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8.4 Tuki ja toimenpiteet, joita tyonantajat tarvitsevat monimuotoisen tyollistymisen tueksi

Tassd opinndytetydsséd haastateltavien kommenteista tuli esille, ettdi monimuotoisen tydvoiman tyollis-
tdmisesséd on tarvetta tukea seki tyOnantajaa ettd tyontekijad. Erilaisten kehittimistoimenpiteiden
kautta on mahdollista tukea ja auttaa molempia osapuolia. Tassé tutkimuksessa kdvi ilmi, ettd Suomen
hallitukselta ja viranomaisilta toivotaan konkreettisia toimenpiteitd. Naitd ovat esimerkiksi korkeampi
palkkatukitaso ja helppous hakea eri tukimuotoja. Nykyisen hallituksen tekemin tyovoimapalveluihin
kohdistuvien leikkausten seuraamukset ndkyvit jo monimuotoisten tyonhakijoiden arjessa. Tyonanta-
jat olivat hallituksen linjauksista eri mieltd. Osa tyOnantajista oli sitd mieltd, ettd ndmé muutokset vah-
vistavat tyontekoa, ja osa sitd mieltd, ettd heikentdvit mahdollisuuksia ty6llistyd ja saada tydvoimaa.
TE-palvelujen 2024-uudistuksessa kaavaillut muutokset tulevat myds vaikuttamaan tyomarkkinatilan-

teeseen ja monimuotoisen tydvoiman tyollistymiseen.

Tédmin opinndytetyon tutkimustuloksista selvisi, ettd kaikki tyOnantajat tarvitsevat konkreettista apua
esimerkiksi lomakkeiden tdyttdmisessd. TyOnantajat toivovat myos koulutuksia ja informointia tydllis-
tymisen liittyvistd ajankohtaisista muutoksista. Toiveena nousivat esille my0s erilaiset tietopaketit seka
tyonantajille ettd tyontekijoille. Tietoa on saatavilla paljon eri suunnista ja l&hteistd, mutta tyonantajilla
ei ole valttimatta aikaa etsid tietoa. Helppo ja nopea, valmiiksi tyonantajille koottu tietopaketti auttaisi

tyOnantajia monimuotoisen tydvoiman tyollistimisessa.

Kuten aiemmin tutkimuksessa kévi ilmi, tiivis yhteistyd organisaatioiden, hankkeiden ja TE-toimiston
vilill4 edesauttavat verkostoitumista ja tima edistdd monimuotoisen tyovoiman palkkaamista. Tutki-
muksessa selvisi, ettd erilaiset tukitoimeenpiteet ja projektit kuten esim. Vaasan Setlementtiyhdistyk-

sen URA-askel-hanke ovat erittdin tarkeditd monimuotoisen tydvoiman tyollistdmisessa.

8.5 Yhteenveto

Yhdeksén vaasalaisen tyonantajan nikemykset monimuotoisuuden tydvoiman tydllistdmisestd ovat
myoOnteisid. Monimuotoisen henkildn tydllistimiseen vaikuttavat hidnen kelpoisuutensa tydtehtéviain,
henkilon motivaatio ja osaaminen sekd sopivuus tydyhteis6on. Monimuotoisuus ndhtiin organisaa-
tioissa tarpeellisena, koska se auttaa samaistuman asiakkaisiin ja tuo monenlaista osaamista tydpai-
koille ja ndkyvyyttd organisaatiolle. Lisdksi haastatteluista kévi ilmi, ettd monimuotoisesta henkilosta

saa tyOvoimaa tydpaikoille ja tyotehtdviin, joihin muuten olisi vaikeaa 10ytda tyovoimaa.
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Tédmin opinndytetyon tuloksista selvisi, ettd vaikka monimuotoisen tydvoiman tyollistimisessd on
omat hankaluutensa, on hyotyja silti enemmain. Etuna tuotiin esille timén tutkimuksen haastatteluissa
ymmarrys eri kulttuureista, hyvéa tydilmapiiri ja kansainvalistyminen. Tutkimukseen osallistuneet eivit
maininneet erikseen organisaation kilpailukykya yhtend etuna. Tutkimukseen osallistuneet tyonantajat
olivat sitd mielti, ettd monimuotoisen tydvoiman palkkaamista pitdd jatkaa ja kehittia, jotta pysytdén

mukana muuttuvassa maailmassa.

Tédmin opinndytetyon tutkimusta voidaan kéyttdd hyodyksi monimuotoisen tydvoiman tydllistimisen
edistdmisessd. Tieto paikallisten tyonantajien nikdkulmasta monimuotoisesta tydvoimasta ja kehitta-
misideoista auttaa sellaisten palveluiden kehittimisessd, jotka tukevat monimuotoisen tydvoiman tyol-
listdimisessd. Tassd opinndytetydssd selvisi, ettd tirkeintd monimuotoisen tydvoiman tydllistimisessi
on paikallisten tyOnantajien ja eri toimijoiden vélinen yhteistyd. Verkostoituminen ja tiedon vaihto
edistdvit monimuotoisen tydvoiman tyollistymistd. Tyonantajien on helpompi rekrytoida monimuo-
toista tydvoimaa, jos saa tukea joltain taholta (esim. TE-toimisto, toiset tydnantajat, hankkeet). Moni-
muotoisen henkilon tydllistdmisestd hyotyvét tyollistettdvian henkilon liséksi organisaatio, tydyhteiso

ja laajemmin koko yhteiskunta.

8.6 Jatkotutkimusaiheita

Tédmai opinndytetyo tutki tyonantajien ndkemyksid monimuotoisen tydvoiman tyollistimisestd Vaa-
sassa. Monimuotoisen tydvoiman rekrytointi on erittdin ajankohtainen ajatellen tyomarkkinoilla tapah-
tuvia rakennemuutoksia. Tydvoimatarpeen liséksi oleellista on saada monimuotoiset ryhmét téihin tyo-
markkinoilta syrjdytymisen ehkédisemiseksi. Jatkotutkimusaiheet monimuotoisen tydvoiman tyollista-
misestd ovat tarkeitd, jotta pystytdin auttamaan monimuotoisia ryhmié toihin. Lisdksi on tarked tukea

tyOnantajia osaavaan ja tarvittavaan tydvoiman saamisessa.

Opinndytetyon tutkimus keskittyi monimuotoisen tydvoiman rekrytointiin ja ty6llistimiseen hyotyihin
ja haittoihin. Rekrytoinnin lisdksi tirked on organisaation pitovoima. Illman hyva perehdytysti ja yh-
denvertaista osallistamista tyopaikalla, tyontekijdt ei vithdy tydpaikalla ja organisaatio voi kérsid suu-

resta henkiloston vaihtuvuudesta. Yhtena jatkotutkimusaiheena esitetdén tutkimusta organisaation pito-
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voimasta. Tdmin opinndytetydn tutkimus ei mennyt syvélle monimuotoisen tydvoiman perehdyttimi-
seen eikd tutkinut inklusiivisuutta. Olisi mielenkiintoista tutkia enemmin, kuinka monimuotoinen tyo-

voima saadaan paremmin integroitumaan yritykseen.

Jatkotutkimuksessa olisi mielenkiintoista tutkia myds monimuotoista tydvoimaa tydllistdvien organi-
saatioitten henkildston ndkemyksid tydyhteison monimuotoisuudesta. Lisdksi olisi mielenkiintoista
saada tietoa, miten henkildstod on perehdytetty monimuotoisen tydvoiman vastaanottamiseen ja yh-
teistyon tekemiseen. Tyontekijoiden ndkdkulma auttaisi kehittdméddn erilaisia toimintatapoja, jotka voi-

sivat auttaa monimuotoisen tydvoiman tyollistdmisessa.

Taman tutkimuksen tuloksena selvisi, ettd monimuotoisen tyovoiman tydllistimisesséd tyonantajan
apuna olisi hyvé olla mukana joku kolmas taho esimerkiksi hanke tai TE-toimisto. Tydnantajat toivo-
vat enemmaén tietoa monimuotoisesta tyovoimasta rekrytointivaiheessa. Verkostoinnin merkitys ja rek-
rytoinnissa tarpeellisen tiedon saanti nédhtiin tdssa opinndytetyon tutkimuksessa yhtend keskeisend teki-
jdnd monimuotoisen tyovoiman palkkaamisessa. Téhén tulisi tulevaisuudessa kehittdd sopivia ratkai-
suja, jotka tukevat seké tyOnantajia ettd monimuotoista tyonhakijaa ty6llistymaan. Ndma ratkaisut aut-
tavat osaltaan tydmarkkinoiden kehittymistd monimuotoisemmaksi ja lisddvdt monimuotoisen tyovoi-

man osallisuutta tydmarkkinoilla.
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KENELLE

MITA

Vaasan ja sen lahikuntien yli puoli vuotta ty6ta etsineille TE-toimiston ty6ttdmille tydnhakija-asiak-
kaille, jotka tarvitsevat tukea oman tilanteensa selvittamiseen.
Pitkaaikaistyottdmyyden riskiin kuuluvat tyéttdmat tydnhakijat, joilla voi liséksi olla tydn I6ytdmisen

lisdhaasteena esim. ikd, osatydkyky tai maahanmuuttajatausta.

Kykyviisarin avulla arvioidaan tyo- ja toimintakykya ja laaditaan yksilollinen tydllistymissuunnitelma.
Tybéhénvalmentajan tuella haetaan aktiivisesti tydpaikkoja, hyddyntéden palkkatukea ja tydkokeilua.
Tyobnetsinnassa painopiste on yrityksiin tyollistymisessa.

Harjoitellaan ty6haastattelutilanteita ja tuetaan sahkdisessa tydnhaussa ja Tyomarkkinatorilla asi-
oinnissa.

Tarjotaan mahdollisuus yksilolliseen tyénohjaukseen ja tukea myos koulutuksiin hakeutumisessa.
Tydnantajille toimitaan informaatiokanavana ja tukena rekrytoinnin jokaisessa vaiheessa. Tydhyvin-

vointia edistetaan kolmikantakeskusteluin tyon sujuvuuden varmistamiseksi.

Palvelemme suomeksi ja ruotsiksi!

- Yaasan
W) e VAASA.
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HAASTATTELUN KYSYMYKSET

Teema 1 Kokemukset monimuotoisuudesta

e Miti tulee mieleen sanasta monimuotoisuus?
e Tyoskenteleekd organisaatiossanne tdlld hetkelld monimuotoisia tyontekijoita?
e Minkélainen kokemus teilld on monimuotoisen henkilon rekrytoinnista?

e Minkélainen kokemus teilld on monimuotoisesta henkildstd tyontekijana?

Teema 2 Rekrytointi ja perehdytys

e Onko yritykselld/yhdistykselld tarkoitus palkata monimuotoisia tyontekijoita?

Jos kylld, miksi

Jos ei, miksi

e Minkélaisin perustein henkilsto valitaan rekrytointiprosessissa?
o Mitka tekijét vaikuttavat monimuotoisen henkilon tydllistimispéaatokseen?

e Miten kuvailisit monimuotoisen henkilon perehdyttamista?

Teema 3 Monimuotoinen tydvoima organisaatiossa

e Minkdlaisia vaikutuksia on monimuotoisen tyovoiman palkkaamisessa yrityksessdnne/yhdis-
tyksessédnne?
e Minkélaisia etuja ndette monimuotoisen tyovoiman palkkaamisessa?
o Minkélaiset hyddyt ovat tydyhteisolle?
o Minkélaiset hyddyt ovat organisaatiolle ja sen toimintaymparistolle?
e Mitki ovat haasteet ja haitat monimuotoisen tydvoiman palkkaamisessa?
o Minkélaiset haasteet ovat tydyhteisolle?
o Minkailaiset haasteet ovat organisaatiolle ja sen toiminnalle?

e Miten néette hyotyjen ja haasteiden vaikutuksia monimuotoisen tydvoiman palkkaamisessa?
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Teema 4 Kehittamisehdotuksia

e Minkaélaista tukea tarvitsisitte monimuotoisen tyontekijan tyollistimiseen?

e Millaiset toimenpiteet parantaisivat monimuotoisen tyovoiman palkkaamista?



