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Opinnaytetyo kasitteli DEI-tietoisuuden (monimuotoisuus, yhdenvertaisuus, in-
klusiivisuus) lisdamista organisaatiossa. Tyon tavoitteena oli ymmartaa DEl:n
merkitysta ja hyotyja seka kartoittaa monimuotoisuustydn nykytila teknologiayri-
tys iLOQ Oy:ssa. Kehittamistyona tuotettiin englanninkielinen perehdytysmateri-
aali kohdeyrityksen verkko-oppimisalustalle.

Toimintatutkimuksessa kaytettiin laadullisia tutkimusmenetelmia. Aineistonke-
ruumenetelmina hyddynnettiin kirjallisuuskatsausta, yrityksen sisaisten doku-
menttien analyysia, havainnointia seka ohjauskeskusteluja. Tutkimuksessa sel-
vitettiin, millaista DEIl-osaamista kohdeyrityksessa tarvitaan, mita perehdytyk-
seen sisallytetaan ja miten valittu sisalto esitellaan perehdytysmateriaalissa.

Tutkimustuloksina todettiin, etta DE| on kattavasti integroitu yrityksen strategioi-
hin ja toiminnanohjaukseen. Tutkimusaineistojen perusteella maariteltiin pereh-
dytyksen tarvittavat sisallot, joihin kuului paakasitteet monimuotoisuus, yhden-
vertaisuus ja inklusiivisuus seka muita niihin liittyvia kasitteita, kuten intersektio-
naalisuus, psykologinen turvallisuus, tiedostamattomat harhat ja mikroaggres-
siot. Tuloksissa syntyi myos kasitys osaamisen kehittamisen edellytyksista ja nii-
den huomioimisesta perehdytyksessa. Aiheen ymmartamista ja sisaistamista py-
rittiin perehdytysmateriaalissa edesauttamaan jaksottamalla tekstia visuaalisilla
elementeilla ja interaktiivisilla osuuksilla seka kytkemalla aiheita henkildston tyo-
arkeen.

Testiryhman palautteen perusteella perehdytysmateriaalia hiottiin vastaamaan
kohdeyrityksen henkiloston todellisia tarpeita. Suurimmiksi haasteiksi nousi pe-
rehdytyksen ymmarrettdvyyden tukeminen yksinkertaistamalla materiaalissa
kaytettya kielta. Sisallollisesti paljon kasitteita sisaltava perehdytys pyrittiin pita-
maan kohtuullisen mittaisena ja selkeasti jaoteltuna.

Johtopaatoksena voidaan todeta, etta DEI-tietoisuuden lisdaminen on tarkea osa
organisaation menestysta ja hyvinvointia. Hyvassakin tilassa oleva tydyhteiso
hyotyy DEI-tyOsta, silla se lisaa tyohyvinvointia, tyotyytyvaisyytta ja innovaatioita.
Perehdytyksen vaikuttavuus luodaan selkeydella niin sisalldissa kuin visuaali-
sessa ja kielellisessa ilmaisussa. Kehitysehdotukseksi esitetaan perehdytyksen
vaikutusten arvioimista palautekyselylla ja monimuotoisuustyon kehittamista
saanndllisten henkildstokyselyjen avulla.
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This thesis aimed to increase DEI (diversity, equity, inclusion) awareness within
the personnel of technology company iLOQ Oy. The goal was to better under-
stand the DEI phenomenon and its benefits to a business, survey the current
state of DEI within iLOQ and create a DEI training material for the company’s e-
learning platform.

The thesis employed qualitative research methods, including literature review,
analysis of internal documents, observation, and discussions. The study identi-
fied the DEI skills needed, defined the contents of the training, and determined
how to best build the material.

The study revealed DEI is well-integrated into iLOQ’s strategies and operations.
The training material covered key concepts of diversity, equity, inclusion, and re-
lated concepts such as intersectionality, psychological safety, unconscious bi-
ases, and microaggressions. Visual elements and interactive sections were used
to enhance understanding and engagement.

Feedback from a test group led to adjustments in the training material, focusing
on ensuring clarity by simplifying the language. The training was designed to be
concise and well-structured to support learning.

In conclusion, increasing DEI awareness is crucial for organizational success and
employee well-being. To create an impactful training, the clarity of content, lan-
guage and visual are key factors. Regular feedback of diversity initiatives is rec-
ommended to maintain the continuous development.
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1 JOHDANTO

Tama opinnaytetyo kasittelee DEI-tietoisuuden kasvattamista organisaation hen-
kilostdon parissa. DEI on akronyymi ja tarkoittaa monimuotoisuutta (diversity), yh-
denmukaisuutta (equity) ja inkluusiota (inclusion) kokonaisuutena (Kalliokoski,
Karvetti & Ratsula 2023, 203). Tutkimusosuuden tavoitteena on saavuttaa ym-
marrys monimuotoisuustyon (DEI) merkityksesta ja hyodyista organisaatiolle
yleensa, seka hahmottaa monimuotoisuustyon nykytila toimeksiantajayrityk-
sessa. Kehittamisosan tavoitteena on laatia perehdytysmateriaali teknologiayri-

tys iLOQ Oy:n verkko-oppimisalustalle.

Yha useampi yritys ymmartaa DEl:n merkityksen menestykselle. Asiakkaat ja si-
joittavat haluavat valita yrityksen, joka toimii yhteiskunnallisesta ja eettisesti vas-
tuullisella tavalla (Karlstedt & Mennala 2024, 83). DEIl-periaatteita noudattavalla
yrityksella on tutkimusten mukaan paremmat valmiudet vastata markkinoiden
haasteisiin esimerkiksi houkuttelemalla huippuosaajia, pitamalla heidat tyytyvai-
sind seka tayttamalla paremmin asiakkaiden tarpeet. Lisaksi monimuotoisuus
korreloi selvasti yrityksen tulokseen. (McKinsey & Company 2022.) DEI:n merki-
tys ei siis rajoitu vaikkapa tyotyytyvaisyyden kokemukseen tai brandikuvan Kiillot-
tamiseen, vaan monimuotoisuus on kansainvalistyvassa maailmassa aina vain

kriittisempi osa myos yrityksen taloudellista kehitysta.

Monimuotoisuustyon kysynta on muiden yhdenvertaisuutta vaativien kulttuuriliik-
keiden myota kasvanut, mutta ilmion merkitysta ja tyon pitkajanteisyytta ei edel-
leenkaan aina ymmarreta (Zheng 2023, Preface). Jotta strategisesta monimuo-
toisuustyosta saataisiin todellista hyotya, taytyy I10ytaa keinoja tuoda teoria kay-
tantoon. Tyontekijat eivat voi toimia strategisten tavoitteiden saavuttamiseksi, jos
he eivat tieda tai ymmarra, mita heiltd odotetaan (Nishii & Paluch 2018, 321).
Ensimmainen askel muutokseen on siten tehda henkildkunta tietoiseksi moni-
muotoisuustydsta ja sen vaikutuksista. Koko henkildkunnalle suunnatulla pereh-
dytysmateriaalilla saadaan seka tasoitettua henkiloston sisaisia osaamiseroja
etta yhtenaistettya kasitys siita, miten yrityksen DEI-strategiaa toteutetaan tyoar-

jessa.



Suomen perustuslaissa, tydsopimuslaissa, yhdenvertaisuuslaissa, laissa naisten
ja miesten valisesta tasa-arvosta ja tyoturvallisuuslaissa saadetaan yhdenvertai-
suudesta, tasa-arvosta, tasapuolisesta kohtelusta ja syrjinnan kiellosta. Lait kiel-
tavat syrjinnan sukupuolen, ian, alkuperan, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mie-
lipiteen, terveydentilan, kansalaisuuden, poliittisen toiminnan, ammattiyhdistys-
toiminnan, perhesuhteiden, terveydentilan, vammaisuuden, seksuaalisen suun-
tautumisen, sukupuoli-identiteetin, sukupuolen ilmaisun tai muun henkiloon liitty-
van syyn perusteella (Suomen perustuslaki 731/1999 6§; Yhdenvertaisuuslaki
1325/2014 8§; Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta 609/1986 78§).

Tybnantaja on velvoitettu huolehtimaan henkildston tasapuolisesta kohtelusta ja
hyvasta ilmapiirista, arvioimaan ja edistamaan yhdenvertaisuutta omassa toimin-
nassaan seka selvittdmaan, tunnistamaan ja poistamaan tydympariston haitta- ja
vaaratekijat, jotka kohdistuvat tyontekijan turvallisuuteen ja terveyteen (Tyosopi-
muslaki 55/2001, 2:1-2 §; Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014 7§; Tyo6turvallisuuslaki
738/2002, 8—-128). DEIl-strategian ja -kouluttamisen avulla saavutetaan kuitenkin
enemman kuin tydnantajan lainkuuliaisuus. Yhteenkuulumisen tunteen saavutta-
minen ja vaaliminen tyOyhteisdssa lisaa seka yksilon etta yhteison psykologista
turvallisuutta, joka puolestaan edistda muun muassa vuorovaikutusta, tyotyyty-

vaisyytta ja toiminnan tehokkuutta (Moilanen 2023, 8).

DEI-tyon tarpeellisuus ja kustannukset ovat ajankohtainen aihe. Monimuotoi-
suustydn nouseva trendi on lahtenyt poikimaan vastaliikehdintaa, jossa yritykset
poistavat monimuotoisuuslupauksiaan, minimoivat niiden merkitysta ja kritisoivat
niiden kustannuksia. Toistaiseksi tutkimus kuitenkin osoittaa, etta DEI-kehitys li-
saa tyontekija- ja asiakastyytyvaisyytta ja edesauttaa yrityksen taloudellista me-
nestysta, eikd DEI-ohjelmien poistamisen pitkdaikaisista vaikutuksista ole viela

positiivista nayttéa (Wingard 2025).

DEl-perehdytysmateriaalin avulla yhdenmukaistetaan henkiloston ymmarrysta
DEl-aiheisiin liittyvista ilmidista, jolloin saavutetaan parempi koheesio aiheesta ja
luodaan yhteisia raameja toiminnanohjaukselle. Perehdytys ohjaa kaikkia tyonte-
kijoita, mutta etenkin yhdistettyna muuhun johtamisen ohjaukseen DEI-perehdy-
tys luo esihenkildille yhteisen mallin toteuttaa yrityksen toimintamalleja kaytan-
nossa (Nishii & Paluch 2018, 322).



2 TUTKIMUS- JA KEHITTAMISTYO

2.1 Tutkimuksen tausta ja tavoite

Turvallisuus- ja lukitusalan teknologiayritys iLOQ tydllistaa yli 320 tydntekijaa
16:ssa eri maassa. Yrityksen valttina on innovaatiot ja huipputeknologinen kehi-
tys, jota varten tarvitaan kyvykasta tydvoimaa seka tyoilmapiiri, jossa innovaatiot
paasevat syntymaan. Panostamalla monimuotoisuuteen iLOQ tavoittelee henki-
|6stotyytyvaisyyden lisaksi monipuolista tekijajoukkoa, jonka yhteistyosta syntyy

yha uusia innovaatioita. (iLOQ 2024a.)

Opinnaytety6td ohjaavissa keskusteluissa toimeksiantajan edustajan kanssa
nousi jo prosessin alkuvaiheessa esiin, etta iLOQ haluaa olla edellakavija, ei vain
digitaalisten paasynhallintaratkaisujen saralla vaan tyonantajana ja tydyhteisona.
Yrityksessa on jo aiemmin tutkittu henkiloston tuntemuksia monimuotoisuudesta
ja inklusiivisuudesta. Kavi ilmi, etta henkiloston inklusiivisuuden kokemus on jo
varsin korkealla, mutta samaan aikaan tydyhteison kasitys siita, onko yritys ylei-
sesti ottaen monimuotoinen, oli suhteessa vahaisempi (Koskinen 2023, 49). Tu-
loksista voidaan paatella monimuotoisuuden kasityksen olevan henkiloston kes-

kuudessa vaihteleva ja osaamisen kehittamisen tarve aiheen parissa perusteltu.

Yrityksessa on lahdetty aktiivisesti tavoittelemaan aiempaa monimuotoisempaa
henkilostorakennetta, ja muutos nakyy esimerkiksi kesatyontekijoiden etnisten
taustojen monipuolistumisessa. Sosiaalinen vastuu ja DEI:n henki ovat jo syvalla
yrityksen strategiassa ja toimintatavoissa. Monimuotoisuustyon luonteeseen kuu-
luu kuitenkin jatkuva kehittaminen, joten iLOQ haluaa lisata henkiloston DEI-tie-

toisuutta ja aiheen nakyvyytta tyoarjessa.

Tietoisuuden lisaamista on tavoitteena vaikea mitata, toisaalta tietoisuutta voi-
daan lisata nopeasti jo pelkastaan luomalla monimuotoisuuden termeja ja ilmidita
esitteleva materiaali henkildkunnan saataville. Taman opinnaytetyon tavoitteeksi
kiteytyi laatia kohdeyrityksen strategiaa tukeva, koko tydyhteisdlle kohdistettu ja
organisaation muuhun koulutustarjontaan sopiva perehdytys DEl-periaatteista.
Materiaalissa esitelladn mita DEl-periaatteet pitavat sisallaan, miksi niiden
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mukainen toiminta on yritykselle tarkeaa ja miten henkildkunta voi omalla toimin-

nallaan edistaa monimuotoisuuden toteutumista tyoyhteisossa.

2.1.1 Toiminnallinen opinnaytetyo

Toiminnallinen opinnaytetyd on kaytannonlaheinen tutkimus- ja kehittamispro-
sessi, jossa tuotetaan konkreettisia ratkaisuja ja materiaaleja organisaation tar-
peisiin. Taman opinnaytetyon tavoitteena on ymmartaa monimuotoisuutta ja sen
merkitysta yrityksen menestykselle ja henkiloston hyvinvoinnille. Saavutettu ym-
marrys muunnetaan perehdytysmateriaaliksi DEl-periaatteista seka niiden mer-

kityksellisyydesta yrityksen toimintaan.

Opinnaytetyossa kaytetaan laadullisia tutkimusmenetelmia ja siina painottuu ke-
hittmisnakokulma. llmion ymmartamisen myoéta halutaan kehittaa henkilokun-
nan kykya havaita monimuotoisuutta ja siihen vaikuttavia tekijoita omassa tyoyh-
teisossa. Henkilokunnan DEI-tietoisuuden lisaaminen on osa yrityksen DEI-stra-

tegiaa.

2.1.2 Tutkimusniakokulma

Konstruktionistisessa tutkimusnakodkulmassa todellisuus nahdaan jatkuvasti ra-
kentuvan toiminnassa ja puheessa. Vuorovaikutus siis tuottaa todellisuutta ja
merkityksia, ei vain heijastele niita. Kiinnostus on paitsi toiminnan ja vuorovaiku-
tuksen tuottamissa kulttuurisissa merkityksissa, myos kielenkayton tapojen ja va-
lintojen seurauksissa: miksi, miten ja milla keinoin merkitys syntyy. Konstruktiivi-
sessa lahestymistavassa tutkitaan sita, "mika on avoinna silmiemme edessa,

mutta jota emme silti nde”. (Jokinen 2021).

Opinnaytetyoprosessin ajoittuminen tyodharjoittelujaksolle samassa yrityksessa
mahdollistaa tydyhteisdssa osallisena toimimisen. Osana tydyhteisda tutkija paa-
see laheltad tarkastelemaan organisaation toimintaa ja vuorovaikutuksia. Koke-
muksen kautta muodostuva ymmarrys mahdollistaa tiivimmin yrityksen todelli-

seen toimintaan sopivan perehdytysmateriaalin laatimisen.



2.1.3 Tutkimusstrategia

Opinnaytetyon tuotoksen luomiseksi tutkimusasetelmaksi valikoitui toimintatutki-
mus. Jyrkama tiivistda toimintatutkimuksen ytimen: "Toimintatutkimukselle toi-
minta on niin tutkimuskohde, tutkimusvaline kuin paamaarakin” (2021). Toiminta-
tutkimuksessa alkukartoituksen jalkeen laadittua suunnitelmaa toteutetaan ref-
lektoiden ja suunnitelmaa havaintojen myota muuttaen. Tutkimuksessa kayte-
taan toimintatutkimukselle luonteenomaisesti monenlaisia aineistoja ja tiedon-

hankintamenetelmia. (Jyrkama 2021).

Taman opinnaytetyon voidaan katsoa olevan toimintatutkimus, silla tutkija on osa
toimintaa ja prosessissa on seka tutkimus- ja muutossykleja. Toimintatutkimuk-
sessa ei usein ehdita havainnoimaan muutoksen toteutumisesta, vaikka kehitta-
misehdotus (interventio) esiteltaisiinkin opinnaytetyon aikana. (Kananen 2019,
82-85.) Tassa tydssa interventiota eli perehdytysmateriaalia muotoillaan testiryh-
man palautteen mukaan, mutta viimeistellyn version julkaisua ja DEI-tietoisuuden
muutostavoitteiden saavuttamista ei paasta mittaamaan tai arvioimaan, silla se

vaatisi lisaa aikaa.

Tama tutkimus sisaltaa etnografisia piirteita, silla se toteutuu opinnaytetyon teki-
jan ollessa kohdeyrityksessa tyoharjoittelussa noin kolmen ja puolen kuukauden
ajan. Etnografisessa tutkimuksessa tutkija elaa ilmion kanssa ja tavoitteena on
tutkimuskohteena olevan ryhman syvallisempi ymmartaminen. Tallainen koko-
naisvaltainen kuva ilmiosta aidossa kontekstissaan syntyy vain ajan kanssa. (Ka-
nanen 2019, 77-78). Tydyhteis6ssa mukanaolo mahdollistaa henkildstdon toimin-
nan havainnoinnin ja auttaa arvioimaan, mitka aihealueet ja sisallot ovat tarpeel-
lisia perehdytysmateriaaliin ja minkalaisella savylla materiaalien sisaltoéa tulisi

muotoilla.

2.1.4 Tutkimusongelma ja -kysymykset

Tutkimusongelmana on DEl-tietoisuuden lisdaminen organisaatiossa. Tutkimus-
kysymyksina pohditaan, millaista DEI-osaamista kohdeyrityksessa tarvitaan, mita

kasitteitd ja ilmidita perehdytysmateriaaliin sisallytetdan seka miten valitut

10



kasitteet ja iimidt esitelladn perehdytysmateriaalissa. Tutkimus vaatii perehty-
mista monimuotoisuustyohon kasitteena seka tutustumista kohdeyrityksen nyky-

tilaan, jotta varsinaisiin tutkimuskysymyksiin voidaan |10ytaa vastauksia.

Kehittamistehtavana on luoda yrityksen sisaiselle verkko-oppimisalustalle DEI-
perehdytysmateriaali henkiloston tietoisuuden lisaamiseksi monimuotoisuus-, yh-
denvertaisuus- ja inklusiivisuusperiaatteisiin liittyen. Kehittamistehtavan on tar-
koitus tuoda tutkimuskysymysten vastaukset konkreettiseen, hyddynnettavaan

muotoon.

2.1.5 Aineistonkeruumenetelmat

Aineistonkeruumenetelmia kaytettiin useita rinnakkain. Perehtymalla ajankohtai-
seen kirjallisuuteen, tutkimuksiin seka asiantuntijawebinaareihin kerattiin tietoa ja
ymmarrystd DEl:sta ilmiona. Perehdytyksen rakentamisen kannalta olennaisiin
osaamisen kehittamisen menetelmiin pureuduttiin tutkimuskirjallisuuden avulla.
Tutkimalla yrityksen nykyisia kaytantoja ja strategisia tavoitteita sisaisesta intra-
netista kerattiin kasitysta siita, millaiset iLOQ:in monimuotoisuustavoitteet ovat ja
millaisia kaytantoja yrityksella jo on. Koska yrityksen henkiléstdon monimuotoisuu-
den ja inklusiivisuuden kokemuksista oli tehty alle kaksi vuotta aiemmin tutkimus,
ei nyt lahdetty toteuttamaan uutta kyselya, vaan tutkimuksen tuloksia kaytettiin
yhtena yrityksen sisaisen tilan ymmarryksen valineena. Yhdistettyna tyoyhteison
tarkkailuun ja arviointiin sisaltapain hahmottui, miten hyvin strategiat ja kaytanteet
ovat toteutuneet. Havainnointi tehtiin yrityksen paakonttorilla Oulussa, jossa suu-
rin osa tyontekijoista tyoskentelee. Havainnointi tehtiin muiden tyotehtavien

ohessa tarkkaillen.

Toimeksiantajan edustajan kanssa kaydyissa viikoittaisissa ohjauskeskuste-
luissa syntyi mahdollisuus jatkuvasti peilata kirjallisuudesta kerrytettya yleistietoa
ja tyoyhteison havainnointia opinnaytetyon tuotoksen tavoitteisiin. Keskustelut
olivatkin keskeinen osa lopputuotoksen sisallon rajaamisessa ja kohdistamisessa
kohdeyrityksen tarpeisiin. Hyvan koulutusmateriaalin sisallén ominaisuuksista
keskusteliin muidenkin henkildston sisaisia koulutuksia ja koulutussisaltdja laati-

neiden tyontekijoiden kanssa.
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Perehdytysmateriaalista kerattiin testiryhmalta eli HR-tiimin jaseniltd palautetta
pyytamalla sita vapaassa muodossa avoimia kysymyksia kayttaen. Palautetta

saatiin seka kirjallisena etta suullisesti.

2.1.6 Tutkimusprosessi

Alkuperainen suunnitelma oli ennen lopputuotoksen hahmottelemista tehda taus-
tatutkimusta DEl-periaatteista ja niihin liittyvista ilmioista, yrityksen DEI-ty0sta ja
-tavoitteista seka perehtya koulutusmateriaalien laatimiseen ja hyvan perehdy-
tyksen ominaisuuksiin. Tavoiteaikataulu DEI-perehdytysmateriaalien valmistumi-
selle aikaistui kesken prosessin. Koulutuksen sisaltdjen rakentaminen alkoi siksi
jo varhaisessa vaiheessa rinnakkain taustatyon kanssa. Relevantin sisallon ra-
jaamisesta, perehdytyksen tavoitteiden kohdistamisesta ja projektin etenemi-

sesta keskusteltiin ohjauskeskusteluissa viikoittain koko prosessin ajan.

Prosessiin kuului tutkimus- ja muutossykleja, joissa syvennettiin aiheen ymmar-
rysta ja muokattiin perehdytysmateriaalia. Syklien aikana tiedon lisdantyminen ja
toimeksiantajan edustajan kanssa kaydyt keskustelut ohjasivat tutkimuksen ete-
nemista ja perehdytysmateriaalin rakentumista. Prosessin syklivaiheessa tiedon
keraamisen, ohjauksen ja materiaalin muokkaamisen vaiheet toistuivat useita

kertoja, ennen kuin tutkimus siirtyi seuraavaan vaiheeseen.

Tietopohjan kokoaminen ja yrityksen havainnointi kulkivat tutkimuksen ja pereh-
dytysmateriaalin laatimisen rinnalla aivan materiaalin valmistumiseen, testauk-
seen ja viimeistelyyn saakka. Tiedon kerryttaminen paattyi, kun aiheen osalta
lahteet alkoivat toistaa itseaan ja perehdytysmateriaalia ajatellen riittava ymmar-
rys oli syntynyt. Tutkimusprosessin toteutunut eteneminen ja sen limittyminen tie-

topohjan kokoamiseen on esitetty kuvassa 1.
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KUVA 1. Prosessikaavio, jossa kuvattu tutkimuksen vaiheet suhteessa tiedon
kerryttdmiseen.

Ennen perehdytysmateriaalin laatimista opinnaytetyon tekija opastettiin Rise Ar-
ticulate 360 selainpohjaisen verkkokoulutusmateriaalitydkalun kayttoon. Tyodka-
lun avulla on mahdollista luoda materiaaleja, joissa on tekstin lisaksi kuvia, vi-

deota ja interaktiivista sisaltoa. Etenemista materiaalissa voidaan rajata
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vaatimalla jokin toiminto, kuten tekstilaatikon aukaiseminen tai interaktiivisen teh-
tavan suorittaminen, ennen kuin aiheessa paasee eteenpain. Materiaali tallenne-
taan ja siirretaan verkko-oppimisalustalle SCORM-tiedostopakettina. Tydkaluun,
sen mahdollisuuksiin ja kohdeyrityksen tyyliin tutustuttiin myos suorittamalla sel-

laisia yrityksen perehdytysosioita, jotka oli luotu samalla ohjelmistolla.

Perehdytysmateriaalin rakenteen hahmottelu alkoi kirfjaamalla excel-taulukkoon
DEI:hin liittyvia ilmioita ja kasitteita ja jaottelemalla niita loogisesti etenevaksi ko-
konaisuudeksi. Articulate-ohjelmiston nimilogiikkaa seuraten perehdytysta suun-
niteltiin kurssina, joka jakaantui oppitunteihin (lesson), joilla kullakin kasiteltiin jo-
kin laajempi aihe (topic) seka siihen liittyvia kasitteita (kuva 2). Koska perehdytys
toteutettiin yrityksen sisaisella kielella englanniksi, kaytettiin kieltad jo suunnittelu-

vaiheessa.

Lesson Topic S| i Sub- i subject Essential content point/needs to be included Interactive tasks Visuals

Understanding definition (if needed, depends on the depth

equity discussed in introduction)

i removing obstacles is easier than providing TS SR A,
numerous different tools (accessibility)
Privilege refers to the unearned advantages that
individuals receive based on their social identity,

priviledge such as race, gender, or socioeconomic status.

Recognizing priviledge is essential for understanding
and addressing inequality.

3 Equity

Question: Think about what
ways you are priviledged? How
can you use your priviledge in
favor of others?

cycle of social perceptions/where do our Some sort of visual on social cycle
perceptions come from. Emphasis on these being or similar (maybe not the iceberg
normal, nothing to be alarmed by (you are not bad but justification of unconscious
person} bias being a normal phenomenon)

unconscious bias |uncenscious bias are part of humanity

prejudice vs steretypes vs assumptions. How to link/directiongs to the uncons.
recognize own biases + examples of typical bias bias tests?

Biases derive from stereotypes and generalizations;

get to know the individual

identifying unconscious bias

mitigating unconscious bias

KUVA 2. Esimerkki perehdytyksen suunnitteluun kéytetysté Excel-taulukosta.

Koska opinnaytetyon tutkimusosa ja tuotoksen rakentaminen tapahtuivat rinnak-
kain, rakentui kokonaisymmarrys DEl:sta ja perehdytyksen sisalto toisiaan muo-
katen. Monimuotoisuustyon ymmarrys hermeneuttisessa kehassa, kun uuden tie-
don, kohdeyrityksen paremman tuntemisen ja ohjauskeskustelujen synnyttamat
tulkintakerrokset syvensivat vahitellen aiheen kokonaisymmarrysta. Hermeneut-
tinen keha on ymmarryksen prosessi, jossa tiedon ja tulkinnan vuoropuhelu luo
spiraalinomaisen kehan, jossa merkityksen tulkinta luo aina uuden merkityksen
(Tieteen termipankki 2023). Tuloksena oli monisyisten, limittaisten ilmididen kes-
kindisten vaikutusten hahmottaminen, mika auttoi rajaamaan, muotoilemaan ja

selkeyttdmaan perehdytysmateriaalin sisaltoja.

Hyvin varhaisessa vaiheessa perehdytyksen oppitunneiksi valikoitui johdatus

DEl-ilmi6on, omat oppitunnit monimuotoisuudelle, yhdenvertaisuudelle ja
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inklusiivisuudelle seka yrityksen DEI-tilasta ja -tavoitteista kertovaan oppituntiin.
Aineistonkeruun ja ohjauskeskustelujen myota tarkentuneet alakasitteet jaoteltiin
parhaaksi katsotulla tavalla naiden aiheiden alle. Jaottelua on kuvattu tarkemmin
luvussa 4.3. Alakasitteiden sijoittelussa ratkaisi oppituntien pituuden tasoittami-
nen seka sellainen kasitteiden esittelyn jarjestys, joka johdattelee lukijaa ymmar-
rettavasti asiasta toiseen. Yhden osion haluttiin keskittyvan siihen, miten DEI kay-
tanndssa nakyy kohdeyrityksessa: sen arvoissa, strategiassa, eettisissa periaat-

teissa, vastuullisuustydssa, tavoitteissa ja tydarjessa.

Tiedon ja toimintaympariston ymmarryksen kehittyessa alkoi kehittya myos tutki-
musaineiston saturaatio, eli Iahteet alkoivat toistaa jo kerrytettya tietoa ilmiosta.
Havainnoinnissa tai ohjauskeskusteluissa enaa tullut ilmi tarpeita muuttaa tai li-
sata DEl:hin liittyvaa sisaltdéa perehdytykseen. Sisaltdjen jarjestys ja interaktiivi-
sina toteutettavat osiot lyotiin lukkoon. Materiaaliin lisattiin kuvia yrityksen omasta
kuvapankista seka tuottamalla itse joitakin ilmidita ja niiden yhteyksia kuvaavia

kuvia.

Perehdytysmateriaalia muokattiin ohjauskeskustelujen tukemana viela kytkeyty-
maan tiivimmin yrityksen tydarkeen. Sisaltéon tuotiin yrityksen arvojen, strate-
gian, eettisyysperiaatteiden ja vastuullisuusraportoinnin sisaltamia viittauksia
monimuotoisuudesta, yhdenvertaisuudesta ja inklusiivisuudesta. Kasitteiden yh-
teydessa kaytetyista esimerkeistda mahdollisimman moni poimittiin yrityksen tai

henkilokunnan todellisesta tilasta ja toiminnasta.

HR-tiimin jasenista muodostuva testiryhma kavi perehdytyksen ensimmaisen
version lapi ja antoi siita kirjallista ja suullista palautetta. Palautteista esiin nous-
seita muutostarpeita arvioitiin yhdessa opinnaytety6ta ohjaavan toimeksiantajan
edustajan kanssa ennen kuin materiaali muokattiin niiden pohjalta lopulliseen
muotoonsa. Paivitetty versio ladattiin yrityksen omaan Claned-verkko-oppimis-
ymparistoon. Koulutusalustalla perehdytykselle lisattiin otsikointi, kuvaus, visuaa-
linen ilme seka lyhyt testi suoritusten seuraamista varten. Taman jalkeen pereh-
dytys avattiin koko henkilokunnan kayttoon. Virallinen julkaisu eli viestinta uuden
koulutuksen julkaisusta ja suoritusvaatimuksista ajoittui lopulta pari kuukautta
myohemmaksi muiden henkiloston kouluttamiseen liittyvista paallekkaisyyksista

johtuen.
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3 MONIMUOTOISUUSTYO JA PEREHDYTYS

Opinnaytetyon tietoperustaan koottiin tietoa monimuotoisuudesta ja siihen liitty-
vista kasitteista, monimuotoisuuden vaikutuksesta organisaatioon seka perehdy-

tyksesta etenkin osaamisen kehittdmisen nakokulmasta. Otsikointi on esitetty ku-

vassa 3.
MUITA -
MONIMUOTOISUUSTYOHON PEREHDYTYS
LITTYVIA KASITTEITA
Monimuotoisuus Vaikutuksia mm. Etuoikeutettu asema CEEERET
S Tyshwinvointii kehittamisen
Yhdenvertaisuus e W'"Yé'h - Intersektionaalisuus edellytykset
»Innovaatioihin
Inklusiivisuus »Asiakasymmarrykseen Kulttuuritietoisuus Motivaatio
o —viostintad
Yhteenkuuluvuuden ;f_‘kv'es‘ 'n_ o i @l Muutoksen
tunne ietoIminn=g edistdminen
tulokseen Mik iot
ikroaggressio AGES-malli

Jalkautetaan F'sykologinen

¥Tavoitteiden turvallisuus

sanoittamisella .
Tiedostamattomat

»Ymmarryksen
harhat

lisddmisella
*Johtajien esimerkilla

KUVA 3. Opinnéytetyén tietoperustan sisélto.

3.1 DEI

Monimuotoisuuden, yhdenvertaisuuden ja inkluusion kokonaisuudesta kaytetaan
yleisimmin kirjainyhdistelmaa DEI. Erilaisia variaatioita on paljon ja aiheen kasit-
telyssa kaytetaan usein lisdna muitakin kirjaimia ja avainsanoja. Vaikka kaytossa
olisi jokin toinen ilmaisu, tulee ajatus pitaa kirjainten takana piilevassa merkityk-

sessa, ei kirjaimissa itsessaan. (Zheng 2023, Introduction.)

Vaikka monimuotoisuus, yhdenvertaisuus ja inklusiivisuus ovat toisiinsa tiivisti
kytkeytyvia kasitteita, ne eivat ole toistensa synonyymeja vaan muodostavat osi-
aan suuremman kokonaisuuden (McKinsey & Company 2022). DEI:n merkityssi-
saltéon kuuluu myods yhteenkuuluvuuden kokemus (belonging). DEI on siis ilmid,
jossa monimuotoisuuden ja inklusiivisuuden edistaminen kytkeytyy yhdenvertai-

sen ja tasa-arvoisen tydelaman seka yhteenkuuluvuuden kokemuksen
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luomiseen. (Kalliokoski ym. 2023, 203.) Tassa opinnaytetyossa kaytetaan ak-
ronyymia DE/ rinnakkain suomenkielisen ilmaisun monimuotoisuustyé kanssa

kuvastamaan edella kuvailtua kokonaisuutta.

3.1.1 Monimuotoisuus

Monimuotoisuudella viitataan siihen, kuinka keskenaan erilaisia ihmiset ovat.
Erot voivat olla hyvin nakyvia tai nakymattomia, esimerkiksi ika, sukupuoli, etni-
syys, fyysiset ominaisuudet, neurodiversiteetti, kognitiiviset taidot ja kokemukset.
(McKinsey & Company 2022; Puranen 2023.) Erilaisten ominaisuuksien ja koke-
musten variaatio ei viela tee ryhmasta tuloksellisella tavalla monimuotoista, vaan
DEl:n tarkoittama monimuotoisuus toteutuu vasta luottamuksen tunteesta, joka

usein rakentuu edustetuksi tulemisen kokemuksesta (Zheng 2023, 2: Diversity).

Monimuotoisuus esimerkiksi etnisessa taustassa ja ikajakaumassa on tarkeaa,
mutta yrityskontekstissa viela tarkeampaa on ajattelutapojen monimuotoisuus
(McKinsey & Company 2022). Monenlaisten ihmisten yhdistdminen parantaa on-
gelmanratkaisua, kun erilaiset osallistujat tuovat edustamiensa ihmisryhmien ja
-tyyppien nakemykset toistensa saataville. Ajattelun monimuotoisuus lisaa inno-
vaatioita ja lisda huomattavasti ryhman kykya havaita riskeja. (Bourke & Dillon
2018, 84-85.)

3.1.2 Yhdenvertaisuus

Yhdenvertaisuus tarkoittaa ihmisten samanarvoisuutta riippumatta henkiloon liit-
tyvasta syysta, kaytannossa siis samoista tekijoista, jotka rakentavat monimuo-
toisuutta. (Karlstedt & Mennala 2024, 27). DEIl-kontekstissa on tarkea erottaa
tasa-arvo (equality) ja yhdenvertaisuus (equity) toisistaan, silla yhdenvertaisuus
ottaa mahdollisuuksien lisaksi huomioon yksildlliset erot ja pyrkii tasapainotta-
maan niitd. Yhdenvertaisuus viittaa kaikkien tasapuoliseen kohteluun siten, etta
heidan henkilokohtaiset eronsa eivat maarittele niita mahdollisuuksia ja lopputu-
lemia, joita tyo ja tydpaikka tarjoavat. (McKinsey & Company 2022; Zheng 2023,
2: Equity.)
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Yhdenvertaisuutta voidaan toteuttaa joko tarjoamalla eriarvoisessa asemassa
oleville tyontekijoille tyOkaluja, jotka tasoittavat heidan mahdollisuuksiaan saavut-
taa samat tulokset kuin toisilla. Toinen vaihtoehtoehto on poistaa eriarvoisuutta
luovat esteet. (Bourke & Dillon 2018, 90.) Esteet voivat olla hyvin konkreettisia
fyysisen saavutettavuuden ongelmia, tai kasitteellisempia, kuten ennakkoluulo-
jen luomaa eriarvoisuutta. Yhdenvertaisuuden edistaminen erottuu tasa-arvosta
jo toimintojen suunnitteluvaiheessa, kun yksildllisia lahtokohtia ja tarpeita pyri-

taan huomioimaan ennakoivasti. (Karlstedt & Mennala 2024, 124).

3.1.3 Inklusiivisuus

Inklusiivisuus on sellaisen tydymparistokokemuksen luomista, jossa jokainen tun-
tee tulevansa arvostetuksi ja hyvaksytyksi, ja jossa jokainen voi tuntea aanensa
tulevan kuulluksi (McKinsey & Company 2022). Erityisen olennaista on margi-
naalisten sidosryhmien luottamuksen kokemus (Zheng 2023, 2: Inclusion). Tasa-
paino on herkka ja joskus vaikea loytaa: inkluusion kokemus on yhta aikaa seka
aitona, ainutlaatuisena itsendan olemista, etta yhteenkuuluvuuden tunnetta ja sa-

maistumista tydyhteisdonsa (Kalliokoski ym. 2023, 206).

Niin luottamus kuin mukaan ottamisen ilmapiirikin ovat subjektiivisia kokemuksia,
joten niiden mittareita on vaikea maaritella. Inklusiivisuus on kuitenkin kriittinen
osa monimuotoisuuden periaatteiden toteutumista kaytadnnossa, silla se on DEI-
kokonaisuuden toimintaa ja kokemusta kuvaava osa. Monimuotoisuuden mah-
dollistama potentiaali ja hyodyt saadaan irti tyoyhteisosta vasta inkluusion toteu-
tuessa. (Kalliokoski ym. 2023, 203.)

3.1.4 Yhteenkuuluvuuden tunne

Kaikilla on tarve tuntea hyvaksyntaa ja kokea yhteenkuuluvuutta. Kuka tahansa
voi myos tuntea ulkopuolisuutta. Ulkopuolisuuden tunne voi heikentaa tiimihen-
kea ja saada lopulta jopa liiketoiminnallisia seurauksia. Monimuotoisuuden ym-
martaminen ja inkluusion toteutuminen ovat avainasemassa yhteenkuuluvuuden

tunteen luomisessa. Voidakseen luoda yhteenkuuluvuutta, tulee yrityksen olla
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perilla henkildston kokemuksista ja huomioida, etta yhteenkuuluvuuden tunne on
voimakkaasti yksilollinen kokemus. (Kalliokoski ym. 2023, 203—-205.)

Yhteenkuuluvuutta kaytetddn muutamissa lahteissa synonyymina inklusiivisuu-
delle. Tassa opinnaytetydssa yhteenkuuluvuuden tunne ja kokemus tulkitaan kui-
tenkin seuraukseksi onnistuneelle monimuotoisuustydlle. Inklusiivisuus taas viit-
taa toimintaan, jolla luodaan yhteenkuuluvuuden kokemukselle tarvittavat olosuh-
teet ja inkluusio kokemukseen, jossa yhteenkuuluvuuden tunteeseen liittyy myos

psykologisesti turvallinen olo olla oma itsensa ryhman sisalla.

3.2 Monimuotoisuus organisaatiossa

Menestyksen mittarit organisaatioiden paatoksenteossa, johtamisessa ja valin-
noissa voivat olla hyvin vaihtelevia (Kalliokoski ym. 2023, 164). Taloudellinen me-
nestys on kuitenkin aina yrityksen olemassaolon perusedellytys, ja monimuotoi-
suus, yhdenvertaisuus ja inklusiivisuus tutkitusti keskeisia tekijoita sen saavutta-
misessa. Yrityksen tulee kasvaakseen erottautua, erottautuakseen innovoida, in-
novoidakseen 10ytaa riveihinsd monenlaisia osaajia ja saadakseen osaajista kai-
ken potentiaalin irti luoda inklusiivinen tyokulttuuri. (Karlstedt & Mennala 2024,
30-31.) Globaalia liiketoimintaa harjoittavien alojen kilpailu osaajista on kovaa,
joten potentiaalisia tekijoita houkuttelevan yrityskulttuurin rakentaminen on kriit-

tistd etenkin nopeasti kehittyvalla teknologiasektorilla.

Teknologiateollisuuden lahitulevaisuudessa on nahtavissa valtava osaajapula,
jota kotimaisten ammattilaisten maara ja koulutusvolyymi ei kykene tayttamaan.
Jotta kansainvalista osaamista saadaan rekrytoitua, tulee tyokulttuurin tukea mo-
nimuotoisuutta ja monikulttuurista tydyhteis6a. (Teknologiateollisuus 2021.)
Tyontekijdiden houkuttelemisen ja pidon lisaksi monimuotoisuudella on positiivi-
sia vaikutuksia myds tiimien innovaatiokyvylle, tydmotivaatiolle, suoriutumis- ja
paatoksentekokyvyille, asiakasryhmien ymmarrykselle, muutostilanteiden enna-
kointikyvylle ja yritysimagon rakentamiselle (McKinsey & Company 2022).
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3.2.1 DEl-periaatteiden jalkauttaminen toimintaan

DEl-periaatteiden mukaisen tyoympariston saavuttamisessa asiantuntija Priy-
anka Banerjee korostaa strategiatyota, etenkin johtajan sitoutumista ja esimerk-
kia (Puranen 2023). Johtamisen merkitys koko organisaation menestykselle on-
kin tutkitusti osa nykyaikaista liiketoimintaa (McKinsey & Company 2023). Erityi-
sesti organisaation ylimman johdon visio monimuotoisuudesta seka sen integ-
rointi yrityksen strategiaan maarittelee yrityksen sitoutumista ja mahdollisuuksia
toteuttaa monimuotoisuuden tavoitteet (Zheng 2023, 9: Vision and Integration).
Vaaditaan siis systemaattisesti ja tavoitteellisesti rakennettu DEI-ohjelma, siihen
sitoutunut johtoryhma seka monimuotoisuutta tukevat prosessit ja protokollat,

jotta voidaan luoda aidosti, kestavasti ja kannattavasti kehittyva tulevaisuuden

yritys.

Jotta monimuotoisuustyon vaikutusten elinkaari ei jaisi lyhyeksi ja saataisiin aikaa
kestavia tuloksia, ei monimuotoisuustyota voi suunnitella irrallaan organisaation
ydinliiketoiminnasta. Ensimmaisena tehtavana on usein murtaa ennakkoluuloja
monimuotoisuuden edistamiseen liittyvid ennakkoluuloja ja ymmartaa, etta tyolla
parannetaan kaikkien, ei vain vahemmistdjen hyvinvointia. (Karlstedt & Mennala
2024, 16.) Konkreettisten tavoitteiden ja toimintaodotusten selkea sanoittaminen
ja lahijohtajien mallintama haluttu kaytds ovat avainasemassa strategioiden tuo-

misessa halutulla tavalla ruohonjuuritasolle (Nishii & Paluch 2018, 320-321).

3.3 Muita monimuotoisuustyohon liittyvia kasitteita

Monimuotoisuustydhon liittyy lukuisia erilaisia ilmidita ja kasitteita. Opinnaytetyon
tuotokseen liittyva haaste oli rajata tarjolla olevista kasitteista perehdytyksen ta-
voitteita ajatellen olennaiset. Tassa luvussa esitellyt kasitteet sisallytettiin jokai-
nen omana osionaan perehdytyksen paalukujen alle. Valitut kasitteet antavat laa-
jan kasityksen monimuotoisuudesta, yhdenvertaisuudesta ja inklusiivisuudesta il-
man, etta perehdytyksen sisaltama asiakokonaisuus paisuisi epatarkoituksenmu-

kaiseksi.

20



3.3.1 Etuoikeutettu asema

Etuoikeutettu asema viittaa tietyn joukon identiteetin, kokemuksen tai ominai-
suuksien tuomaa valtaa tai mahdollisuutta kokea vahemman vastoinkaymisia tie-
tyssa ymparistossa. Henkilo voi samaan aikaan kuulua yhden ominaisuuden pe-
rusteella etuoikeutettuun joukkoon ja toisen perusteella heikompiosaiseen. Etu-
oikeutetun aseman tai sen vastakohdan, marginaalijoukon, avulla voidaan pyrkia
hahmottamaan ja ymmartamaan yhteison jasenten kokemusten osatekijoita.
(Zheng 2023, 2: Everything Else.)

Etuoikeutetun aseman kasitteen hahmottaminen auttaa organisaatiota DEI-tyon
kohdistamisessa. Esimerkiksi globaalissa tyoyhteisossa voidaan yhdeksi etuoi-
keutetun joukon maaritelmaksi katsoa yrityksen paatoimiston aukioloaikojen
kanssa samalla aikavyohykkeella tydskentelevat tyontekijat. Kaukaisemmilla ai-
kavyohykkeilla tyoskentelevilla on vastaavasti heikommat mahdollisuudet tyoyh-
teison toimintaan osallistumiseen. Marginaalijoukon tilanteen huomioiminen
muun muassa viestinnan suunnittelussa voi vahentaa eriarvoisuuden kokemusta

ja lisata koko yhteisdn yhteenkuuluvuuden tunnetta.

3.3.2 Intersektionaalisuus

Jokaisen persoonallisuus koostuu erilaisista identiteeteista. Intersektionaalisuu-
della viitataan naiden identiteettien risteymaan, ihmisen osumiseen monenlaisiin
identiteettiryhmiin yhta aikaa. (McKinsey & Company 2022.) Kasitteena intersek-
tionaalisuus ottaa huomioon paitsi yksilolliset ominaisuudet, myds sen, miten eri-
laiset ominaisuudet vaikuttavat toisiinsa (Karlstedt & Mennala 2024, 203). Inter-
sektionaalisuuden moninaisuutta kuvataan usein Venn-diagrammilla, jossa eri-
laisten tekijoiden leikkauskohta viittaa henkilon identiteetin kokemukseen (kuva
4).

Henkild saattaa yhden identiteettitekijan perustella kuulua suhteelliseen vahem-
mistoon ja toisen perusteella valtavaestoon. Intersektionaalisuus viittaakin myos
identiteetin moninaisuuden vaikutukseen tarkastellessa yksilon asemaa yhteis-

kunnallisissa valtasuhteissa. ldentiteettien risteymien tutkimus pyrkii tuomaan
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esille asetelmia, joissa valtasuhteet vaikuttavat yksilon elamaan. (Huhta & Myl-
lyntaus 2023, 89.) Organisaation kannalta intersektionaalisuuden tarkastelussa
olennaista onkin havainnoida, miten erilaiset identiteettien yhdistelmat paljasta-
vat laajempia eriarvoisuuden rakenteita, ja hyddyntaa saavutettua ymmarrysta
DEl-strategioiden laadinnassa (Zheng 2023, 2: Everything Else).

Cultural factors

Ethnicity, ability, age,
gender, sexual
orientation, social class,

religion or spirituality

Systemic factors

Historical, sociocultural,
political, economic
context; cultural and
social norms and
discourses, structure of
opportunity

Personal
contextual
factors

Genetics, family history,
personality, education,
lived experiences,
developmental
milestones, life
transitions

KUVA 4. Intersektionaalisuuden erilaisia identiteettitekijoitad. Poiminta opinnéyte-
tydn tuotoksena tehdysté DEI-perehdytysmateriaalista.

3.3.3 Kulttuuritietoisuus

Kulttuurinen moninaisuus eli tyépaikan, tyontekijoiden ja paikallisen kulttuurin
kohtaaminen tekee tyoyhteisosta ajatuksiltaan, nakokulmiltaan ja osaamiseltaan
monipuolisen. Tallaisessa ymparistossa korostuu tyontekijoiden kulttuuritietoi-

suus eli erilaisten kulttuurien tunteminen ja ymmartaminen. Perehdytyksella,
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hyvalla johtamisella ja vuorovaikutuksella tuetaan kulttuuritietoisuuden kehitty-
mista. (Moilanen 2023, 18, 42.)

Kulttuuritietoisuuteen liittyy tiiviisti kielitietoisuus. Kielitietoisuus viittaa henkilos-
ton kielitaidon kehittdamiseen, mutta myds viestinnan yhteisiin pelisaantoihin ja
viestinnan ymmarrettavyyteen. Monikielisessa tyoyhteisdssa huomioidaan erilai-
set kielelliset valmiudet, viestinnan tilannekohtaiset tarpeet ja valtetaan vuorovai-
kutuksessa kiirehtimista. (Moilanen 2023, 18—19).

Kulttuuritietoisuuteen panostaminen lisaa kulttuurisen erilaisuuden arvostamista
ja tyontekijoiden sitoutumista tyoyhteisoon. Kulttuurisesti moninainen yhteiso on
usein muita luovempi. (Moilanen 2023, 18). Kulttuuritietoisuuden kehittdminen on
myOs osa tiedostamattomien harhojen vaikutusten minimointia seka mikroag-
gressioiden vahentamista (Dalton & Villagran 2018a, 480; Dalton & Villagran
2018b, 539).

3.3.4 Liittolainen, liittolaisuus

Suomenkielisessa monimuotoisuuskirjallisuudessa liittolainen ja liittolaisuus ovat
harvinaisia termeja. Ne tulevat englannin sanoista ally (littolainen) tai allyship
(liittolaisuus). Sanalla liittolainen viitataan henkilodn, joka tukee ja puolustaa ali-
edustettuina olevia henkil6ita puuttumalla organisaation epakohtiin (Karlstedt &
Mennala 2023, 199). Liittolaiseksi kutsutaan henkil6a, joka toimii syrjintaa vas-
taan siita huolimatta, ettei kuulu itse syrjinnan kohteena olevaan ryhmaan (Huhta
& Myllyntaus 2023, 338.)

Laajemmassa mittakaavassa liittolaisuus viittaa yksittaisen tyontekijan tai koko
organisaation toimintaan, jossa pyritaan lisddmaan marginaaliryhmien ymmar-
rysta seka inklusiivisuuden toteutumista (Oxford Review 2025). Liittolaisuus ei
ole vain syrjinnan huomaamista, vaan nimenomaan konkreettisia tekoja ja tilan-
teisiin puuttumista, eli tapahtuman hetkella etuoikeutetun aseman hyodyntamista
syrjityn henkildn tai ryhman eduksi. Myds organisaatio voi sitoutua liittolaisuuteen
ja osoittaa sitd esimerkiksi kuuntelemalla vahemmistoja, tarjoamalla mahdolli-
suuksia vahemmiston danen kuulumiseksi ja puuttumalla syrjintdan. (Huhta &
Myllyntaus 2023, 338-341).
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3.3.5 Mikroaggressiot

Mikroaggressiot ovat seka sanallisia etta sanattomia ilmaisuja ja loukkauksia,
jotka viestivat vihamielista, vahattelevaa tai muuten negatiivista viestia tiettya ih-
mista tai ihmisryhmaa kohtaan. Mikroaggressio voi olla tietoinen tai tiedostamatta
tehty ilmaus, ja sille on tyypillista hienovaraisuus tai oveluus, joka tekee siita
haastavan tunnistaa. Mikroaggressiivisuus voi esiintya esimerkiksi nimittelyna,
valttelyna, vahattelyna tai epasuorasti stereotypiaa tai ennakkoluuloa osoittavana
puheena. (Dalton & Villagran 2018b, 538.)

Mikroaggressioita on kaikkialla. Niiden kumuloituminen voi pahimmillaan lisata
tydilmapiirin vihamielisyytta, vahentaa tydn tuottavuutta ja luoda seka fyysisia
ettd henkisia terveysongelmia. limidsta kouluttaminen kannattaa, silla jo ilmién
tiedostaminen ja kulttuuritietoisuuden lisaaminen vahentavat mikroaggressioiden
esiintymista. (Dalton & Villagran 2018b, 539.)

3.3.6 Psykologinen turvallisuus

Psykologisesti turvallinen ilmapiiri tarkoittaa kokemusta, jossa yksild voi ilmaista
itsedan ja olla oma itsensa. Psykologinen turvallisuus koetaan ryhmana ja on us-
koa siihen, etta ryhman jasenilla on mahdollisuus valittomia seurauksia pelkaa-
matta tehda ehdotuksia ja pyytaa apua. Tyoymparistossa ilmio tarkoittaa tunnetta
voida turvallisesti ilmaista huoliaan ja tehda virheita pelkaamatta noyryytysta, ohi-
tetuksi tulemista, syyllistamista tai kostoa. Psykologinen turvallisuus ei ole syno-
nyymi mukavuudelle tai ystavallisyydelle, vaan painvastoin tuottaa mahdollisuu-

den olla turvallisesti ja tuottavasti eri mielta. (Edmondson 2019, xvi, 15-17.)

Vaikka psykologinen turvallisuus ja luottamus ovat samankaltaisia kokemuksia,
ei turvallisuuden tunteen syntyminen vaadi luottamusta. Psykologinen turvalli-
suus viittaa ajallisesti valittdtmaan yhteiseen kokemukseen. Luottamus taas ra-
kentuu aina kahden osapuolen valille, ja on uskoa siihen, etta tiimikaveri tayttaa
lupauksensa ja velvollisuutensa pidemmalla aikavalilla. (Edmondson 2019, 17).
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3.3.7 Tiedostamattomat harhat

Tiedostamaton harha tai kognitiivinen vinouma on asenne tai stereotyyppi, joka
vaikuttaa tapaamme ymmartaa, toimia tai tehda paatoksia. Vinoumia on jopa yli
150 eri tyyppia. TyOoymparistossa merkittavia ovat esimerkiksi vahvistusharha,
halo-efekti ja samankaltaisuusvinouma. Vahvistusharha saa etsimaan todisteita
jo olemassa oleville nakemyksille ja olemaan vahemman vastaanottavainen toi-
senlaista nakdokulmaa tukeville todisteille. Halo-efektissa nahdaan henkild kaikin
puolin positiivisessa valossa, koska haneen liittyy jo yksi positiivinen ominaisuus.
Samankaltaisuusvinoumassa suositaan (ulkoisesti) itsemme kaltaisia henkil6ita

ilman erityisia perusteita. (Dalton & Villagran 2018a, 478—479.)

Tiedostamattomat harhat voivat olla ristiriidassa tietoisen puolemme kanssa,
mutta niiden vaikutuksia voi oppia vahentamaan. Esimerkiksi ennalta maaritel-
lyilla haastattelukysymyksilla voidaan vahentaa tiedostamattomien harhojen ai-
heuttamaa syrjintaa jo rekrytointivaiheessa. MyoOs kulttuurisen osaamisen lisaa-
misella ja koko henkilokuntaa koskevien kaytantojen, kuten palkitsemiskriteerien,

maarittely vahentaa vinoumien vaikutuskia. (Dalton & Villagran 2018a, 478, 480.)

3.4 Perehdytys

Tyoturvallisuuskeskuksen maaritelman mukaan perehdytys tarkoittaa kaikkia
niita toimenpiteita, joilla tydntekija oppii tuntemaan tydpaikkansa, sen toimintata-
vat ja ihmiset sekd oman tydon odotukset ja sisallot. Perehdytyksella viitataan
useimmiten tyoyhteison ja -ympariston esittelyyn uudelle tyontekijalle, mutta teh-
taviin ja toimintatapoihin liittyvissa muutoksissa myos vanhoja tyontekijoita tulee

perehdyttaa. (Tyoturvallisuuskeskus 2022, 4.)

Henkildstdjohtamisen nakdkulmasta kaikkia niitd prosesseja ja toimenpiteita,
joilla yrityksessa tarvittavaa osaamista kehitetdan, kutsutaan juuri siksi, osaami-
sen kehittamiseksi (Viitala 2021, 121). Tassa opinnaytetydssa tavoitteena on
tuottaa DEI-perehdytysmateriaali seka tulevia uusia tyontekijoita etta jo yrityk-
sessa tydskentelevia tyotekijoita varten, joten perehdytyksen ja osaamisen kehit-

tamisen termeja kaytetaan rinnakkain.
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3.4.1 Oppimisen edellytykset tyoelamassa

Tybelamassa oppimisessa tulee olla selkeat tavoitteet. Oppi jaa paremmin mie-
leen, kun asian merkityksen ymmartaa ja osaamisen kehittamisen ajoitus on pe-
rusteltu. Tiedon rakentaminen aiemmin opitun paalle ja sen linkittdminen omaan
tyohon ovat tarkeita oppimisen edellytyksia. Uutta tietoa on my0Os tarkea paasta
kokeilemaan ja soveltamaan kaytanndssa, jotta opittu ei unohdu. (Eklund 2021,
67-70.)

Usko omaan menestykseen vaikuttaa tutkitusti kykyyn oppia uutta. Kasvun ajat-
telumallin mukaan maailmaa hahmottavat henkilot eivat pelkaa kokea ja oppia
uutta, vaan haluavat ymmartaa asioita uudella tavalla. Pysyvan ajattelumallin
edustajat eivat usko kykyihinsa, eivatka siksi ole motivoituneita muuttamaan toi-
mintaansa. Organisaatio voi vaikuttaa ajatusmalleihin nostamalla ne puheeksi,
luomalla tydoympariston, jossa uuden tiedon hankkimiseen ja ideointiin kannuste-
taan, kiinnittamalla huomiota lopputuloksen sijaan tekemiseen seka palkitsemalla
yrittamista. (Eklund 2021, 70-72.)

3.4.2 Motivaatio

Motivoitunut tyontekija on tutkitusti tehokkaampi, sitoutuneempi ja innokkaampi
kehittymaan ja jakamaan osaamistaan. Motivoiva ja palkitseva tekeminen tuottaa
tehokkainta oppimista ja kehittymista. Motivaatiotekijat ovat kuitenkin yksilollisia
ja niiden muokkaaminen ulkopuolelta mahdotonta. Motivaation lisdamiseksi or-
ganisaatiossa voidaan siis vain tavoitella sellaista ymparistda, jossa erilaiset mo-
tivaatiotekijat on otettu huomioon ja motivaation syntymiselle luodaan otolliset
olosuhteet. (Eklund 2021, 85-86.)

Reissin motivaatioteorian mukaan ihmisilla on kaikille yhteisia perustarpeita eli
motiiveja, joiden voimakkuudet ovat yksildllista ja joista muodostuu yksildllinen
motivaatioprofiiili. Naitd perustarpeita ovat muun muassa valta, kunnia, uteliai-
suus ja idealismi. Ihmiselle on tyypillista yliarvostaa itselle tarkeimpia motiiveja ja
olettaa, etta niihin perustuvat omat arvot ja toimintatavat sopivat myos muille.

Motivaatioteorian ja motivaation luoman erilaisuuden ymmartaminen voi auttaa
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muun muassa vuorovaikutustilanteissa ja yhteisten toimintamallien rakentami-
sessa. (Eklund 2021, 86-92.)

3.4.3 Muutoksen edistaminen

Organisaation kulttuurin muutoksen saavuttamiseksi tulee huomioida kolme na-
kokulmaa: prioriteetit, toimintatavat tai rutiinit seka ymparisto. Prioriteeteilla tar-
koitetaan tavoitteiden maarittamista. Toimintatavat viittaavat kulttuurin toteutumi-
seen paivittaisessa tydarjessa. Uusien toimintatapojen luominen voi olla haasta-
vaa, joten on suositeltavaa aloittaa pienesta ja vahvistaa uutta mallia yhdista-
malla se jo olemassa oleviin rutiineihin. Ymparistonakokulmassa huomioidaan
toimintaympariston tapa kannustaa haluttuun toimintaan ja tehda ei-halutun mu-
kainen toiminta vaikeaksi. (Eklund 2021, 110-111.)

Muutosprosessi on yksilollinen kokemus. Se kdynnistyy muutoksen tarpeen tun-
nistamisesta. Tiedostamista seuraa muutoksen ymmartaminen ja vaikutusten ka-
sittaminen. Tassa vaiheessa henkilo joko hyvaksyy tai hylkaa muutoksen. Hyvak-
symista varten tarvitaan riittavasti tietoa, jotta henkild voi tuntea voivansa sitoutua
muutokseen. Sitoutuminen voidaan tulkita muutoksen motivaation 16ytamisena.
Muutostarpeen ymmartaminen ja sen hyvaksyminen johtaa ajan myo6ta toiminnan
muuttumiseen. (Eklund 2021, 144-146.)

3.4.4 AGES-malli

Osaamisen kehittamisen suunnittelun muistisaantd AGES (attention, generation,
emotion, spacing) on Neuroleadership Instituten tutkijoiden kehittdama malli oppi-
misen edellytysten varmistamiseen. Attention eli huomio tarkoittaa oppimiseen
keskittymista ja hairidtekijoiden poistamista. Esimerkiksi aanekas tila tai liian yk-

sitoikkoinen esitys voi estaa keskittymasta aiheeseen. (Eklund 2021, 136-138.)

Generation eli yhdisteleminen viittaa uuden tiedon kytkemista jo olemassa ole-
vaan tietoon tai kokemukseen. Yhdisteleminen voi tapahtua vaikkapa kaytannon
esimerkkien avulla tai herattelemalla kysymyksilla henkil6a itse miettimaan asian

merkitysta hanen arjessaan. Yhdisteleminen on toimiva saanté mihin tahansa
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viestintaan, silla tietojen yhdistyminen kuulijan mielessa auttaa muistijaljen syn-
tymisessa. (Eklund 2021, 138-139.)

Emotion eli tunteet kannustavat tavoittelemaan tunteita herattdvaa oppimista
muistijalkien vahvistamiseksi. Voimakkaat tunteet jaavat mieleen, tylsyys ei.
Stressi ja negatiivisuus eivat tue oppimista, joten osaamisen kehittamisen tulisi
tavoitella innostavaa, kiinnostavaa, hauskaa tai kannustavaa tunnetilaa. (Eklund
2021, 140-141.)

Spacing eli jaksotus tarkoittaa seka opeteltavan asian pilkkomista pienempiin
osiin etta sen toistamista. Tauottamalla opiskelua asiat saavat aikaa painua mie-
leen, kun tietoa ei tule kerralla liikaa. Asioiden kertaaminen ja uuden tiedon muis-
teleminen tauon jalkeen vahvistaa muistijalkea. Vahaisempi maara tietoa kerral-

laan tarkoittaa enemman oppimista. (Eklund 2021, 141-142.)
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4 TUTKIMUSTULOKSET

4.1 DEl-strategian toteutumisen nykytila kohdeyrityksessa

Kohdeyrityksen intranetin sisaltéihin tutustuminen osoitti, etta iLOQ on sisallytta-
nyt DEI:n laajasti strategiaansa. Erillisen DEI-politiikan lisaksi monimuotoisuustyo
nakyy iLOQ:n arvoissa, eettisissa periaatteissa ja vastuullisuusraportoinnissa.
DEl-tavoitteet eivat ole jaaneet yritysstrategian erillisiksi osiksi tai sivulauseiksi,
vaan henkildston arvostaminen seka keskinaista kunnioitusta ja yhteistyota ko-
rostava asenne ovat sulautuneet myos operatiiviseen toimintaan. Yritys on aset-
tanut DEI-toiminnalleen useita mittareita ja tavoitelukemia liittyen tyontekijoiden
monimuotoisuuteen, rekrytointiprosessiin, tasapuoliseen kohteluun, monimuotoi-

sen yrityskulttuurin rakentamiseen ja johtamiseen.

Aiemman kyselyn tulosten ja havainnoin perustella todettiin, ettda monimuotoi-
suustyon toteuttaminen on yrityksessa yleisesti hyvalla tasolla. Yleinen tydilma-
piiri on hyva, tyotoverit otetaan ystavallisesti ja kannustavasti vastaan ja auttami-
sen kulttuuri on vahva. On kuitenkin todettava, ettd monimuotoisuus on monelle
viela tuntematon kokonaisuus. DEI-teemoista keskusteleminen heratti paljon ky-
symyksia ja havainnointi tuotti myos joitakin merkkeja tahattomasti ajattelematto-
masta kaytoksesta. Sopivuuden rajoilla olevien vitsien esittdminen ja kdmpelyys
keskustelun kielivalinnoissa, kun joku ei puhu valtakielta, ovat viela lievia indi-
kaattoreita DEI-tyon tarpeellisuudesta. Tallaisten inhimillisten virheiden ilmaantu-
vuutta voidaan vahentaa kouluttamalla henkildokuntaa monimuotoisuustyon pe-

rusasioista, kuten tavoitteena olikin.

4.2 Tarvittavan osaamisen maaritteleminen

Opinnaytetyon aloitukseen liittyvat keskustelut toimeksiantajan edustajan kanssa
loivat alustavan kasityksen siita, mita DEl-osaamista yrityksessa tarvitaan. Kuten
luvussa 2.1 kerrottiin, tydyhteison kasitys monimuotoisuudesta oli tutkitusti vaih-
televa ja sita haluttiin yhtenaistaa. Tavoitteena oli henkildston DEI-tietoisuutta li-

saamalla tasoittaa kasityseroja ja rakentaa osaamispohja, jonka tuella jatkaa
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organisaatiokulttuurin kehittymistd monimuotoisuutta entistd vahvemmin tuke-
vaksi. Nain ollen tarvittavaksi osaamiseksi maariteltiin kasitteiden monimuotoi-
suus, yhdenvertaisuus ja inklusiivisuus seka niiden valisten vaikutusten hahmot-

taminen seka yrityksen DE|-politiikan tuntemus.

Kirjallisuudessa ja tutkimuksissa DEI-tyohon liittyy usein paakasitteiden moni-
muotoisuus, yhdenvertaisuus ja inklusiivisuus lisaksi monia ilmioita, joiden esiin
nostaminen ja kasittely vaihteli lahteissa jonkin verran. Tyypillisimpia alakasitteita
ja monimuotoisuustyohon liittyvia ilmidita olivat yhteenkuuluvuuden tunne, psy-
kologinen turvallisuus, vastuullisuus (ESG), vuorovaikutuksen merkitys yhteisen
ymmarryksen rakentamisessa, intersektionaalisuus ja johtamisen merkitys orga-
nisaatiokulttuurin muutoksissa. Muita toistuvia teemoja oli muutosvastarinta, tie-
dostamattomat harhat, mikroaggressiot, kulttuuritaidot tai -osaaminen, etuoikeu-

tettu asema seka liittolaisen tai liittolaisuuden kasite.

Kaikkien naiden ilmididen tuntemus on eduksi yrityksen DEI-tyolle. On kuitenkin
tehotonta yrittaa lisata kaikkea osaamista kerralla ja riskeerata aiheiden kasitte-
lyn jdaminen liilan pintapuoliseksi, jottei meneteta oppimisen ja muutoksen ai-
kaansaamisen kannalta tarkeaa tavoitteiden selkeyttd. Osaamisen kehittamisen
tulee siksi lahtea perusasioista ja luoda henkildstolle yhteinen kasitys siita, mika

DEI on ja miten se liittyy omaan tydymparistoon.

Kerattyjen aineistojen perusteella todettiin, ettd paateemojen merkitysta on hyva
syventaa sisallyttamalla perehdytysmateriaaliin joitakin ilmidita, joita halutaan
joko vahvistaa tai vahentaa tyoyhteisossa. Tavoiteltavaan osaamiseen lisattiin
siksi tuntea termit psykologinen turvallisuus ja yhteenkuuluvuuden tunne seka
tiedostamattomat harhat ja mikroaggressiot. Naiden lisaksi intersektionaalisuus

koettiin tarkeaksi sisallyttdd materiaaliin avaamaan monimuotoisuuden laajuutta.

4.3 Perehdytysmateriaalin sisélto

Osaamistavoitteiden eli perehdytyksen paateemojen maarittelemisen jalkeen
lahdettiin tarkentamaan perehdytyksen sisaltésuunnitelmaa. Oppimisella ja orga-
nisaatiokulttuurin muutoksella on paremmat mahdollisuudet toteutua, kun henki-

|6std ymmartaa osaamisen kehittamisen tavoitteet ja kykenevat kytkemaan ne
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omaan tyohon. Johdannossa haluttiin siksi esitella, mita DEI tarkoittaa, mista se
koostuu ja miten se ei kuitenkaan ole vain D, E ja |, vaan osiaan suurempi koko-
naisuus. Myos mahdollisimman monenlaisten oppimisen motiivien tavoitta-
miseksi ensimmaisella oppitunnilla esiteltiin DEI kasitteena seka sen monenlaiset
vaikutukset tydelamaan. Tiedon saamisen, sosiaalisen oikeudenmukaisuuden ja
saantojen noudattamisen arveltiin motivoivan jo huomattavaa osaa tyontekijoista,
mutta kytkemallda monimuotoisuustyd liiketoiminnan osa-alueiden siitd saamiin
hyotyihin arveltiin kannustavan myos enemman esimerkiksi vallasta, jarjestyk-
sesta tai statuksesta motivoituvia henkildita kiinnostumaan perehdytyksen sisal-
|osta. Johdannossa painotettiin lisaksi tietoa avaimena DEI:n toteuttamiseen ja

sen positiivisten vaikutusten saavuttamiseen.

Jokainen paateema paatettiin esitella omana oppituntinaan. Haasteeksi osoittau-
tui paattaa, miten muut valitut monimuotoisuuteen liittyvat kasitteet jaoteltaisiin
paateemojen alle, silla kokonaisuudessa kaikki vaikuttaa kaikkeen. Lahtokohtina
jaksottelulle pidettiin siksi tiedon rakentumista loogisesti edellisten osioiden
paalle, oppituntien yhtalaisia pituuksia ja kokonaiskerronnan luontevaa etene-

mista.

Intersektionaalisuuden todettiin jo aiemmin kuuluvan monimuotoisuuden paatee-
man yhteyteen. Tiedostamattomat harhat ja mikroaggressiot kytkeytyvat tiiviisti
toisiinsa, joten ne pidettiin perattaisina osuuksina ja sijoitettiin yndenvertaisuuden
alle korostamaan yhdenvertaisuutta uhkaavia ilmidita. Psykologinen turvallisuus
sijoitettiin inklusiivisuuden alle, koska psykologisesti turvallinen tunteen syntymi-
nen on osoitus inklusiivisuuden toteutumisesta tydyhteisdssa. Yhteenkuuluvuu-
den tunne on suurilta osin tulos psykologisen turvallisuuden toteutumisesta, joten

se sijoitettiin samaan oppituntiin.

Perehdytyksen sisaltoa hahmotellessa haluttiin hyddyntaa myos muita kirjallisuu-
desta poimittuja DELI:hin liittyvia kasitteita. Naista kulttuuritaidot, etuoikeutetun
aseman kasite ja liittolaisuus havaittiin hyodyllisiksi kasitteiksi syventaa suurem-
pien kokonaisuuksien hahmottamista hyvin kaytannonlaheisella tavalla. Loput
kasitteista, vastuullisuus (ESG), vuorovaikutuksen merkitys yhteisen ymmartami-
sen rakentamisessa, johtamisen merkitysorganisaatiokulttuurin muutoksissa ja

muutosvastarinta,  haluttin  sisallyttdaa  perehdytykseen laajentamatta
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sisaltokattausta enempaa, jottei kasitteiden moninaisuus muuttuisi tietotarjon-
nasta hairiotekijaksi. Naita kasitteita ei siksi paadytty sisallyttamaan omina pe-
rehdytykseen omina osuuksinaan, vaan ne integroitiin materiaaliin esimerkkeina

ja viittauksina.

Vastuullisuutta sivuttiin monimuotoisuuden laajuutta kasittelevassa osiossa seka
yrityksen DEI-toiminnasta kertovalla oppitunnilla. Vuorovaikutuksen ja johtami-
sen vaikutuksista ei tehty erillisia osioita, vaan niita tuotiin esiin useissa eri teks-
tiosuuksissa korostamaan henkiloston keskindisen kommunikaation seka johta-

jien ja esihenkildiden esimerkin merkitysta.

Muutosvastarinnasta keskustellessa arvioitiin, etta innovaatiosta alkunsa saanut
ja uusia innovaatioita jatkuvasti kehittdvan yrityksen henkilosto ei olisi 1ahtokoh-
taisesti kovin muutosvastainen. Johdannossa esiin tuodut motivaattorit arvioitiin
toimivan riittavana kannustimena perehtya DEl-aiheisiin, myos mahdolliselle

muutosvastarintaiselle henkilostolle.

4.4 Perehdytyksen rakentaminen

Perehdytyksen rungon selkeytyessa lahdettiin tuottamaan otsikoiden alle teksti-
sisaltéa, kuvitusta ja interaktiivisia osioita. Suunnittelussa kaytettyyn excel-tau-
lukkoon hahmoteltiin, mita osioita tai termeja voitaisiin esitella kuvina tai mihin
lisata interaktiivisia osioista perehdytyksen lukijoiden aktivoimiseksi ja tekstisisal-
tojen keventamiseksi, eli oppimiseen keskittymisen helpottamiseksi ja materiaalin

jaksottamiseksi.

Perehdytyksen laatimiseen kaytettava tyokalu inspiroi sisallyttamaan jokaiseen
koulutuksen oppituntiin ainakin yhta interaktiivista tehtavaa. Kokonaisuuden hah-
mottuessa kokeiltiin ja hylattiin useita vaihtoehtoja, silla liiallinen pelillistaminen
alkoi sydda huomiota merkityssisalloista. Lisaksi tehtavien rakentaminen oli suh-
teellisen aikaa vievaa. Kompromissina osa interaktiivisuudesta toteutettiin teksti-
laatikoiden klikkaamisella auki. Lisaksi oppimisen edellytyksia haluttiin vahvistaa
toteuttamalla interaktiivisuutta tiedon yhdistelemista aktivoivina, herattelevina va-

likysymyksind aiheeseen liittyen.
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Perehdytyksen kuvituksena kaytettiin osin kuvia yrityksen omasta kuvapankista,
josta osa oli mainoskuvamateriaalia ja osa yrityksen sisaisissa tapahtumissa
kuvattua materiaalia, johon julkaisuluvat oli keratty kuvausten aikana. Omaa
henkilostoa sisaltavilla kuvilla haluttin @ tuoda perehdytyksen sisaltda

konkreettisemmaksi ja lahemmaksi yrityksen omaa toimintaa.

Kuvitusta kaytettin myds muistijalkien vahvistamiseksi positiviisella tunteella
AGES-mallin  mukaisesti. Joitakin  kasitteita  kuvattiin  tekstin  lisaksi
havainnollistavilla kuvilla (kuva 5). Negatiivisia mielleyhtymia helposti
synnyttavien kasitteiden, kuten mikroaggressioiden yhteydessa kaytettiin
kuvitusta, jossa ei esiintynyt ihmisia. Muuten yrityksen omaa toimintaymparistoa
ja brandia edustavia kuvia ja vareja kaytettiin tasaisesti l&pi materiaalin myos
rytmittdmaan aiheesta toiseen siirtymista. Henkiloston kuvia kaytettiin etenkin
positiiviseksi katsottujen kasitteiden, kuten psykologisen turvallisuuden ja

yhteenkuuluvuuden tunteen kasittelyn yhteydessa.

KUVA 5. DEI:n osien keskinéista vaikutusta esittelevé kuvitus. Poiminta opinnéy-
tetydn tuotoksena tehdysté DEI-perehdytysmateriaalista.
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Visuaalisen ilmaisun lisaksi materiaalin tekstisisaltdja muotoiltiin vastaamaan pe-
rehdytyksen osaamistavoitteita ja ohjauskeskusteluissa muodostunutta kasitysta
halutunlaisesta tekstin danensavysta ja vaikuttamisen tyylista. Perehdytyksen
aanensavyn haluttiin olevan lempea, kannustava ja selkea, mutta ohjaavan silti
jamakasti ja selkeasti yrityksen DEI-tavoitteiden ja -toiminnanohjauksen sisaista-
miseen. Tekstissa kaytettiin toistuvasti kehottavia, ei kaskevia ilmauksia. Esimer-
kiksi inklusiivisuutta lisaavia kaytannon toimintamalleja esiteltiin johdantolau-
seella "Katso ovatko seuraavat toiminnat sellaista, joita jo teet, tai voisit tavoitella
tekevasi” ("See if these actions are something you already do, or could pursue

doing”).

Perehdytysmateriaalia ei voitu liittdd opinnaytetyohon raporttiin. Tiedostomuodon
tulostaminen pdf-muotoon menetti interaktiivisten osuuksien toiminnot ja vaaris-
taa sisaltoa. Lisaksi perehdytyksen sisaltamat yrityksen strategiaan ja muihin si-
saisiin asioihin liittyvat tiedot seka henkilokuntaa esittelevat kuvat estavat mate-
riaalin julkaisemisen sellaisenaan. Opinnaytetyon liitteeksi on kuitenkin sisally-

tetty perehdytysmateriaalin runko otsikkotasoisena (liite 1).

4.5 Perehdytysmateriaalin testaus

Valmis perehdytysmateriaali ladattiin materiaalinluontitydkalusta Clanediin ja jul-
kaistiin HR-tiimille. Tiimia pyydettiin kdymaan perehdytys lapi ja antamaan avoi-
mesti palautetta etenkin perehdytyksen kestoon ja sisallon ymmarrettavyyteen
liittyen. Heita toivottiin myos kellottamaan perehdytykseen kuluva aika. Nelja kuu-
desta tiimin jasenesta ehti testausviikon aikana kayda lapi perehdytysta ja antaa
kirjallista ja/tai suullista palautetta. Jokainen palautetta antanut tarjosi lukuisia ke-
hitys- tai korjausehdotuksia seka nosti esiin perehdytyksen onnistuneita ominai-

suuksia, mutta kukaan ei kellottanut testausta.

Positiivista palautetta tuli perehdytyksen visuaalisuudesta ja interaktiivisista osi-
oista, jotka rytmittivat muuten tiiviisti tekstimuotoista materiaalia. Perehdytys ko-
ettiin hyvin kattavaksi. Aihekokonaisuutta pidetiin loogisena ja tarpeellisena,
vaikka kokonaisuuden laajuuteen heratti myds huolta henkildston resursseista

paneutua perehdytykseen.
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Kriittistéd palautetta tuli paljon, mika osoitti testaajien kdyneen materiaalin Iapi
huolella. Palautteesta lahes puolet koski pienia yksityiskohtia, kuten kirjoitusvir-
heita tai luetteloinnin selkeampaa rivitysta. Esiin nousi esimerkiksi yksittaisia
tekstiosuuksia, joista toiset koettiin lilan pitkiksi ja toisten jaavan liian irrallisiksi tai
lyhyiksi. Osaa kuvista ehdotettiin vaihtamaan toisiin, koska osa henkilostosta ei

enaa tyoskennellyt talossa.

Etenkin suullisesti annetussa palautteessa korostui huoli perehdytyksen pituu-
den, aiheiden haasteellisuuden ja kielen yhdistelmasta. Koska valtaosa yrityksen
tyontekijoista ei puhu aidinkielenaan yrityksen tyokielta englantia, arveltiin aiheen
ja kielen haastavuuden yhteisvaikutuksen vahentavan lukijoiden kykya ymmartaa
perehdytyksen sisaltdoa. Palautekeskustelussa esitettiin vaihtoehtoja jasentelyyn,
perehdytyksen paloittelua pienempiin osioihin, vaihtoehtoa tehda vain osa mate-

riaalista pakolliseksi tai muuten keventaa kokonaisuutta.

Pienempiin yksityiskohtiin liittyvat korjausehdotukset toteutettiin sellaisenaan.
Kielellisten haasteiden ja kokonaisuuden pituus heratti paljon pohdintaa. Palaut-
teista keskusteltiin ohjaavan toimeksiantajan edustajan kanssa palaamalla alku-
peraiseen tavoitteiseen: tietoisuuden lisaamiseen. Perehdytyksen kokonaisuutta
tarkasteltiin, mutta todettiin, etta prosessin aikana rajatuista osioista ei voi jattaa
mitdan kokonaan pois menettamatta tavoitteille olennaista sisaltda. Materiaalin
pakollisuudesta ei haluttu luopua, silla sekin olisi sotinut yhta prosessin lahtdaja-
tusta, koko henkiloston kasitysten yhtenaistamista, vastaan. Koska kaytetty tie-
dostomuoto salli perehdytyksen lapikaynnin osioittain, eli jarjestelma kykeni au-
tomaattisesti tallentamaan materiaaleissa etenemisen, todettiin arviolta noin 45
minuuttia vievan perehdytyksen olevan mitaltaan kohtuullinen kertaluontoisesti

pakollisena suoritettavaksi materiaaliksi.

Kielellisia haasteita pyrittiin minimoimaan kaymalla |api koko perehdytyksen
teksti ja yksinkertaistamalla sita tekoaly Copilotin avulla. Sopivantasoisen kielel-
lisen ilmaisun saavuttamiseksi tekoalylle luotiin tarkoituksenmukainen kehote eli
prompti. Muutaman testin jalkeen tekstin muokkaukseen paadyttiin kayttamaan

seuraavaa promptia, joka testikierroksilla tuotti halutunlaista tekstia:

I need to shorten this text from a DEI training material and make sure it is
easy to read for a non-native English speakers, who work with a tech
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company where official language is English, but majority of employees are
from countries with other than English as an official language. If a sentence
is already simple enough, do not change it.

Tekoalylle syotettiin yksi tekstiosio kerrallaan saman promptin seurana. Tekoalyn
tuottamaa yksinkertaistettua tekstia verrattiin alkuperaiseen, jonka jalkeen kayt-
toon poimittiin hyvaksi havaitut ehdotukset. Muokkauksia tehtiin tarvittaessa
myos tekoalyn ehdotuksista poikkeavalla tavalla. Koko perehdytys kaytiin sa-
malla metodilla 1api. Prosessissa vaihdettiin ilmaisuja yksinkertaisempiin tai sel-
keampiin, pilkottiin moniosaisia lauseita useaksi lyhyemmaksi lauseeksi ja lyhen-
nettiin kappaleita selkeyttamalla esimerkkeja ja lyhentamalla listoja. Sanamaaraa

saatiin lopulta vahennettya noin 10 %.
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5 JOHTOPAATOKSET

Monimuotoisuustyd on yritystoiminnan kaikkiin osa-alueisiin vaikuttavaa toimin-
taa. Aito, kiintididen ja saannostelyn vaatimusten yli kurottava DEI-ty6 ennakoi
yrityksen taloudellista menestysta. Hyotya on tarjolla myos hyvaa tyoelamatasa-

painoa hakeville tyontekijoillekin.

Onnistuneen henkisen tyohyvinvoinnin osoituksena pidetaan usein psykologisen
turvallisuuden kokemusta. Tunne syntyy, kun saavutetaan yhta aikaa kokemus
seka yksilon omana, uniikkina itsenaan hyvaksytyksi tulemisesta etta kuulumi-
sesta yhteisoon. DEI on monimuotoisuuden ymmartamista ja arvostamista, yh-
denvertaisuuden luomista yksildlliset erot huomioiden seka inklusiivista, kaikki
mukaan ottavaa kulttuuria. DEI on kaytannossa toimintaa, jolla rakennetaan psy-
kologisen turvallisuuden saavuttamiseksi otolliset olosuhteet. Nama kaksi voi-

makkaasti kokemuksellista ilmiota ovat siis hyvin tiiviisti yhteydessa toisiinsa.

Opinnaytetyon tutkimusongelma oli DEl-tietoisuuden lisddminen organisaa-
tiossa. Tutkimusaineistojen perusteella voidaan sanoa, etta aihe on laaja ja ko-
konaisuutena haastava. DEI:hin liittyy niin paljon kasitteita, iimiota ja keskinaisia
vaikutussuhteita, etta niiden kasittelya on syyta rajata perehdytysmateriaalia laa-
tiessa, tai menetetdan muutosprosessille ja oppimiselle tarkea edellytys ymmar-

taa seka oppimisen tarve etta sisalto.

Perehdytysmateriaali toimii hyvin organisaation DEI-tietoisuuden lisaamisen va-
lineena. Vaikka tietoisuuden lisaantymista on vaikea mitata, voidaan olettaa sen
kuitenkin tapahtuvan, kun koko henkilokunta kay perehdytyksen lapi. Tassa toi-
mintatutkimuksen intervention eli perehdytysmateriaalin vaikutuksia ei ehditty ar-

vioimaan.

Perehdytysmateriaalin laadinnassa on eduksi ymmartaa ja hyodyntaa osaamisen
kehittamisen edellytyksia. Muutoksen aikaansaamiseksi on tarkeaa saada pereh-
dytettava ymmartamaan aiheen merkityksellisyys ja kytkdkset todelliseen tyoar-
keen. Ymmartamiseen mahdollistamiseksi tarvitaan kuitenkin ensisijaisesti kie-

lellisen ja visuaalisen ilmaisun selkeytta.

37



6 POHDINTA

Opinnaytetyo tarjosi opettavaisen kokemuksen niin DEI-kasitteeseen pureutumi-
sen kuin perehdytysmateriaalin laatimisen osalta. DEI on paljon enemman kuin
yhdenvertaisuuteen kohdistuvien lakien ja saadodsten tayttamista. Se on koko-
naisvaltaisesti hyvinvoivan tyOyhteison rakentamista, tyon ja elaman tasapainon
rakentamista ja inhimillisten resurssien todellista maksimoimista talla innovaati-
oiden aikakaudella, jossa tekoaly valtaa monotonisia tyotehtavia. Yksilolle DEI on
ihmisena ihmisen kohtaamista ja terveen itsekkyyden, omana itsena olemisen,
tasapainottamista toisten asemaan asettumisen ja yhteisesta hyvaa edistavien

valintojen kanssa.

6.1 Tutkimuksen onnistumiset ja haasteet

Opinnaytetyon tutkimuksessa onnistuttin  monipuolisen aineistonhankinnan
myota kokoamaan kokonaisvaltainen kasitys seka DEI:sta ilmiona etta kohdeyri-
tyksen DEl-tilasta ja kehitystarpeista. Monipuolinen aineistonhankinta tarkoitti
kuitenkin myos valtavaa maaraa kasiteltavaa tietoa, jota olisi ehka kapeammalla
rajauksella ollut helpompi prosessoida. Vaikka tutkimusaiheen rajaus tehtiin huo-

lella, olisi ollut siis syyta rajata voimakkaammin myds aineistonkeruumenetelmia.

Tavoiteaikataulu eli prosessin aikana. Alkuvaiheessa kiristynyt tahti vaati pereh-
dytysmateriaalin laatimisen aloittamisen jo hyvin varhaisessa vaiheessa, vaikka
tietoperustan keraaminen oli viela alkutekijoissaan. Tama loi riskin sille, etta tuo-
tos olisi ollut sisallollisesti heikko tai huonosti rakennettu. Tutkimuksen ja tuotok-
sen laatiminen rinnakkain osoittautui erinomaiseksi valinnaksi, silla hermeneutti-
sessa kehassa syventyva tieto kehitti perehdytysmateriaalin laatua aivan viimeis-
telyyn saakka ja jatti opinnaytetyon tekijalle syvat muistijaljet monimuotoisuustyo-
hon liittyviin kasitteisiin ja niiden valisiin suhteisiin. Viimeistellyn materiaalin jul-
kaisu sai lopulta lisda aikaa muiden organisaatiossa tapahtuneiden muutosten ja

koulutusten myo6ta, mikd mahdollisti testiryhman kayttamisen.
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Opinnaytetyon tuloksia voidaan hyddyntdd myds muissa organisaatioissa. Pe-
rehdyttamisen sisaltdjen muotoilu kohdennettiin kuitenkin vastaamaan kohdeyri-
tyksen nykytilaa, tarpeita ja tavoitteita, joten tuloksien hyodyntamisessa on muis-
tettava niiden tapauskohtaisuus. Tietoperustan kokoaminen valmiiksi ennen
opinnaytetyon tuotoksen laatimista olisi voinut tarjota yleisesti hyodynnettavam-

pia tuloksia muidenkin DEI-tyota suunnittelevien organisaatioiden kayttoon.

6.2 DEI-ilmidn merkitys ja hyddyt

DEI on monisyinen kokonaisuus, jonka tavoitteena on luoda kaikille otolliset puit-
teet menestya. Se ei ole koskaan valmis prosessi, vaan elaa ja kehittyy jatkuvasti
organisaation tilanteen ja tarpeiden mukana. Monimuotoisuustyon kytkeminen
yrityksen strategiaan ja toiminnanohjaukseen on ensiaskel, mutta vaaditaan koko
henkiloston yhteisen ymmarryksen luomista ja sen kautta sitouttamista, jotta DEI

saadaan tuottamaan konkreettisia hyotyja niin tyontekijdille kuin yrityksellekin.

DEI on kokonaisuus, joka on lasna jokaisessa organisaatiossa riippumatta siita,
tehdaanko sen eteen tyota tai ei. Hyvassakin tilassa oleva tydyhteiso hyotyy DEI-
tyosta. Osaamiseen ennalta panostaminen minimoi ongelmien syntymista ja eh-
kaisee esimerkiksi tiedostamattomien harhojen haittavaikutuksia ja mikroaggres-
sioiden esiintymista. Tietoisuuden lisaaminen tarjoaa paremmat puitteet psykolo-
gisen turvallisuuden vahvistumiselle ja yhteenkuuluvuuden tunteelle. Tallainen
tydhyvinvoinnin ja -tyytyvaisyyden lisdaminen ennustaa enemman innovaatioita,

parempia asiakassuhteita ja kasvavaa liiketulosta.

Monimuotoisuustyon perehdytyksen laatimisessa aiheiden rajaaminen, perehdy-
tyksen visuaalinen ilme seka aanensavy on hyva sovittaa kohdeorganisaation
tarpeisiin ja tavoitteisiin. Tutustuminen yrityksen DEI-tilaan seka dokumentoinnin
ettd havainnoinnin kautta auttaa ymmartamaan, minka kasitteiden tuntemus par-
haiten edesauttaa monimuotoisuuden kehitysta juuri tassa yhteisdssa. Aihevalin-
tojen lisaksi kohdeyrityksen tuntemus auttaa muotoilemaan perehdytysmateriaa-
lin painotuksia. Sisallyttamalla materiaaliin kosketuspintoja organisaation aitoon
arkeen tarjotaan perehdytettavalle parhaat mahdollisuudet ymmartaa DEI:n mer-

kitys hanen omassa tydssaan.
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6.3 Perehdytysmateriaalin laatiminen

Perehdytysmateriaalin laatimisessa suunnittelu on tarkeaa. Aiheiden huolellinen
rajaaminen ja kokonaisuuden jaottelu pienempiin osiin selkeyttaa prosessin ete-
nemista. Osioiden selked teemoittelu ja loogisen etenemisjarjestyksen loytami-
nen ennen varsinaisten sisaltojen laatimista auttaa kytkemaan asioita toisiinsa

tekstisisaltoja laatiessa.

Sisallossa on hyva keskittya tiiviiseen, selkeaan ilmaisuun etenkin, kun perehdy-
tyksessa esitellaan useita uusia termeja. Myods kohdeyleison kielitaito on tarpeel-
lista huomioida tekstin muotoilussa pitamalla kielellinen ilmaisu riittavan pelkis-
tettyna. Kappalejaot, visuaaliset elementit ja interaktiiviset osiot keventavat ja jak-
sottavat oppimista. Konkreettiset esimerkit ja havainnollistamalla ilmididen tuo-
minen oppijoiden omaan tyohon on tarkeaa, silla tieto ymmarretaan ja sisaiste-

taan paremmin sen liittyessa jo olemassa olevaan osaamiseen ja kokemuksiin.

Kaikille suunnatun perehdytyksen tulee olla riittavan helppo, jotta erilaisista taus-
toista tulevat tyontekijat ymmartavat sen sisallon mahdollisimman yhtenevaisesti.
Perehdytyksen idea on tutustuttaa aiheeseen ja tarjota siita riittdvasti tietoa
omassa tyossa ja tyoyhteisdssa toimimiseen, joten kenties haastavinta materiaa-

lin laadinnassa onkin pitaa aihe kurissa ja toteutus riittavan yksinkertaisena.

6.4 Opinnaytetyon luotettavuus

Opinnaytteen tuottaman ratkaisun eli perehdytysmateriaalin sisainen validiteetti
syntyi toimeksiantajan edustuksen eli ohjaajan ja testiryhman ohjauksesta ja pa-
lautteesta. Vaikka testiryhmassa oli vain yhden tyontekijaryhman edustajia, voi-
daan HR-tiimin tyontekijoita pitda oman yrityksensa henkildston asiantuntijoina ja
yksittdisena ryhmana luotettavimpana kommentoimaan koko henkilékunnan puo-

lesta.

Hermeneuttisen kehan kautta syventynytta tietamysta ja ymmarrysta tutkimusai-
heesta voidaan pitaa kattavana. Aineisto- ja menetelmatriangulaatiot eli useiden
lahteiden ja menetelmien kaytto lisasivat tutkimustulosten luotettavuutta. Saan-

nodllisissa ohjauskeskusteluissa vahvistui yhteinen tulkinta niin kirjallisuudesta
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kuin kohdeyrityksesta keratysta aineistosta opinnaytetydn tekijan ja toimeksian-

tajan valilla.

6.5 Jatkotutkimus- ja kehittamisehdotukset

6.5.1 DEI tutkimusaiheena

Jatkotutkimusmahdollisuutena on esimerkiksi toteuttaa tata opinnaytetyota vas-
taava tutkimus toisessa yrityksessa toisen organisaation DEI-tilan selvittamiseksi
ja perehdytysmateriaalin laatimiseksi. Aihetta voisi laajentaa DEI-perehdytyksen
rakentamiseen useammalle yritykselle rinnakkain eri yritysten tai alojen moni-
muotoisuuden nykytilan tai perehdytyksen tyypillisten sisaltotarpeiden tai paino-
tusten selvittamiseksi. Rajatummin voitaisiin tarkastella esimerkiksi jonkin yksit-
taisen DEI:n osa-alueen tai ilmidn toteutumista ja siihen vaikuttamista organisaa-

tion sisalla.

DEI on jatkuvasti elava ja kehittyva kokonaisuus, joka perustuu voimakkaasti ko-
kemuksellisuuteen. Taman vuoksi sita voidaan lahestya kaytannon esimerkeista
ja havainnoinnista yleistyksiin pyrkien tai toisin pain, yleisen teoreettisen tiedon
perusteella tavoitella yksittdisen organisaation monimuotoisuuden muokkaa-
mista. Laajat tutkimusmahdollisuudet tarkoittavat, etta on tarkea rajata aihe ja

tavoite huolella ja tarkoituksenmukaisesti.

Laaja aihealue ja DEl:hin liittyvan tutkimuksen maara tarjoaa mahdollisuuden
myoOs metatutkimukseen. Monimuotoisuustyota ja -tutkimusta on tehty ympari
maailman, joten esimerkiksi globaaleihin aineistoihin perustuvien tutkimusten
vertaaminen maantieteellisesti tai -kulttuurisesti kapeammilla alueilla toteutettui-
hin tutkimuksiin voisi tarjota syvempaa ymmarrysta eri saaddskokoelmien ja kult-

tuurien vaikutuksesta monimuotoisuuden kokemukseen.

6.5.2 Kohdeyrityksessa

Luonteva jatkotutkimusaihe perehdytyksen jalkeen olisi selvittdd, miten henki-
|0sto koki perehdytysmateriaalin, sen sisallon osuvuuden ja vaikutuksen omassa
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tydssa. Palautekyselyn avulla perehdytysmateriaalia voitaisiin muokata sopi-
maan viela paremmin yrityksen henkiloston tarpeisiin, kun vastaajia olisi suu-

rempi maara ja edustettavuus parempi.

DEI on syvalle integroitu iLOQin strategiaan ja kdytannon toimintamalleihin. Hen-
kilostolle monimuotoisuustydn perusasioita ja yrityksen DEI-toimintaa esittelevan
perehdytysmateriaalin jalkeen seuraava luonteva askel on mittaaminen ja seu-
ranta. Yritys on jo asettanut DEI-tydlle tavoitteita, joista osaa voidaan seurata HR-
jarjestelmasta saatavilla tiedoilla, osa on kokemuksellisia ja vaatii kyselya. Vaikka
DEl-kyselyn toteuttaminen erikseen voisi tarjota syvallisemman katsauksen hen-
kiloston kokemuksiin, on aihealueeseen liittyvien kysymysten sisallyttaminen
vuosittaiseen henkilostokyselyyn kaytannon resursseja ajatellen luultavasti pa-
rempi ratkaisu. Sisallyttamisella voidaan viestia sita, ettd monimuotoisuus on

erottamaton osa kokonaisvaltaista tyotyytyvaisyyden kokemusta.
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DEI-PEREHDYTYKSEN SISALLYS OTSIKKOTASOISESTI LITE 1

DIVERSITY, EQUITY AND INCLUSION (DEI) TRAINING
INTRODUCTION TO DEI
Definition of DEI
Knowledge is Power
Importance of DEI
Talent Attraction and Employer Branding
Social Wellbeing and Retention
Innovation and Growth
Client Interaction and Understanding
Improving Decision Making, Productivity, and Cultural
Competence
What to expect?
UNDERSTANDING DIVERSITY
Cultural Competence
Intersectionality
More than 'Us'
Fair Opportunities
Sense of Family
Engaging with Shareholders
Environmental Responsibility

No diversity for diversity's sake

Recap
UNDERSTANDING EQUITY
Equity
Equality

Why We Focus on Equity
Recognizing Privilege
Unconscious bias
What is Unconscious Bias?
Recognizing Common Types of Bias
Identifying Personal Biases

Strategies to Reduce Bias
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Understanding Microaggressions
DEl is a journey, not a destination
Recap

UNDERSTANDING INCLUSION
Psychological Safety
The Importance of Belonging

Allyship
Definition
Actions
Examples
Conclusion

Creating an Inclusive Environment
Recap lesson
DEI @ ILOQ
iLOQ's DEI Policy
Diversity, equity and inclusion go through everything
iLOQ Values
iLOQ Strategy
iLOQ Code of Conduct
iLOQ Sustainability
Targeting better tomorrow
iLOQ KPIs
Measuring tools
You are already contributing
Give feedback

49



