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Opinnäytetyö käsitteli DEI-tietoisuuden (monimuotoisuus, yhdenvertaisuus, in-
klusiivisuus) lisäämistä organisaatiossa. Työn tavoitteena oli ymmärtää DEI:n 
merkitystä ja hyötyjä sekä kartoittaa monimuotoisuustyön nykytila teknologiayri-
tys iLOQ Oy:ssä. Kehittämistyönä tuotettiin englanninkielinen perehdytysmateri-
aali kohdeyrityksen verkko-oppimisalustalle. 

Toimintatutkimuksessa käytettiin laadullisia tutkimusmenetelmiä. Aineistonke-
ruumenetelminä hyödynnettiin kirjallisuuskatsausta, yrityksen sisäisten doku-
menttien analyysiä, havainnointia sekä ohjauskeskusteluja. Tutkimuksessa sel-
vitettiin, millaista DEI-osaamista kohdeyrityksessä tarvitaan, mitä perehdytyk-
seen sisällytetään ja miten valittu sisältö esitellään perehdytysmateriaalissa. 

Tutkimustuloksina todettiin, että DEI on kattavasti integroitu yrityksen strategioi-
hin ja toiminnanohjaukseen. Tutkimusaineistojen perusteella määriteltiin pereh-
dytyksen tarvittavat sisällöt, joihin kuului pääkäsitteet monimuotoisuus, yhden-
vertaisuus ja inklusiivisuus sekä muita niihin liittyviä käsitteitä, kuten intersektio-
naalisuus, psykologinen turvallisuus, tiedostamattomat harhat ja mikroaggres-
siot. Tuloksissa syntyi myös käsitys osaamisen kehittämisen edellytyksistä ja nii-
den huomioimisesta perehdytyksessä. Aiheen ymmärtämistä ja sisäistämistä py-
rittiin perehdytysmateriaalissa edesauttamaan jaksottamalla tekstiä visuaalisilla 
elementeillä ja interaktiivisilla osuuksilla sekä kytkemällä aiheita henkilöstön työ-
arkeen.  

Testiryhmän palautteen perusteella perehdytysmateriaalia hiottiin vastaamaan 
kohdeyrityksen henkilöstön todellisia tarpeita. Suurimmiksi haasteiksi nousi pe-
rehdytyksen ymmärrettävyyden tukeminen yksinkertaistamalla materiaalissa 
käytettyä kieltä. Sisällöllisesti paljon käsitteitä sisältävä perehdytys pyrittiin pitä-
mään kohtuullisen mittaisena ja selkeästi jaoteltuna. 

Johtopäätöksenä voidaan todeta, että DEI-tietoisuuden lisääminen on tärkeä osa 
organisaation menestystä ja hyvinvointia. Hyvässäkin tilassa oleva työyhteisö 
hyötyy DEI-työstä, sillä se lisää työhyvinvointia, työtyytyväisyyttä ja innovaatioita. 
Perehdytyksen vaikuttavuus luodaan selkeydellä niin sisällöissä kuin visuaali-
sessa ja kielellisessä ilmaisussa. Kehitysehdotukseksi esitetään perehdytyksen 
vaikutusten arvioimista palautekyselyllä ja monimuotoisuustyön kehittämistä 
säännöllisten henkilöstökyselyjen 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 

Tämä opinnäytetyö käsittelee DEI-tietoisuuden kasvattamista organisaation hen-

kilöstön 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-

märrys monimuotoisuustyön (DEI) merkityksestä ja hyödyistä organisaatiolle 

yleensä, sekä hahmottaa monimuotoisuustyön nykytila toimeksiantajayrityk-

sessä. Kehittämisosan tavoitteena on laatia perehdytysmateriaali teknologiayri-

tys iLOQ Oy:n verkko-oppimisalustalle. 

Yhä useampi yritys ymmärtää DEI:n merkityksen menestykselle. Asiakkaat ja si-

joittavat haluavat valita yrityksen, joka toimii yhteiskunnallisesta ja eettisesti vas-

tuullisella tavalla (Karlstedt & Mennala 2024, 83). DEI-periaatteita noudattavalla 

yrityksellä on tutkimusten mukaan paremmat valmiudet vastata markkinoiden 

haasteisiin esimerkiksi houkuttelemalla huippuosaajia, pitämällä heidät tyytyväi-

sinä sekä täyttämällä paremmin asiakkaiden tarpeet. Lisäksi monimuotoisuus 

korreloi selvästi yrityksen tulokseen. (McKinsey & Company 2022.) DEI:n merki-

tys ei siis rajoitu vaikkapa työtyytyväisyyden kokemukseen tai brändikuvan kiillot-

tamiseen, vaan monimuotoisuus on kansainvälistyvässä maailmassa aina vain 

kriittisempi osa myös yrityksen taloudellista kehitystä.  

Monimuotoisuustyön kysyntä on muiden yhdenvertaisuutta vaativien kulttuuriliik-

keiden myötä kasvanut, mutta ilmiön merkitystä ja työn pitkäjänteisyyttä ei edel-

leenkään aina ymmärretä (Zheng 2023, Preface). Jotta strategisesta monimuo-

toisuustyöstä saataisiin todellista hyötyä, täytyy löytää keinoja tuoda teoria käy-

täntöön. Työntekijät eivät voi toimia strategisten tavoitteiden saavuttamiseksi, jos 

he eivät tiedä tai ymmärrä, mitä heiltä odotetaan (Nishii & Paluch 2018, 321). 

Ensimmäinen askel muutokseen on siten tehdä henkilökunta tietoiseksi moni-

muotoisuustyöstä ja sen vaikutuksista. Koko henkilökunnalle suunnatulla pereh-

dytysmateriaalilla saadaan sekä tasoitettua henkilöstön sisäisiä osaamiseroja 

että yhtenäistettyä käsitys siitä, miten yrityksen DEI-strategiaa toteutetaan työar-

jessa. 
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Suomen perustuslaissa, työsopimuslaissa, yhdenvertaisuuslaissa, laissa naisten 

ja miesten välisestä tasa-arvosta ja työturvallisuuslaissa säädetään yhdenvertai-

suudesta, tasa-arvosta, tasapuolisesta kohtelusta ja syrjinnän kiellosta. Lait kiel-

tävät syrjinnän sukupuolen, iän, alkuperän, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mie-

lipiteen, terveydentilan, kansalaisuuden, poliittisen toiminnan, ammattiyhdistys-

toiminnan, perhesuhteiden, terveydentilan, vammaisuuden, seksuaalisen suun-

tautumisen, sukupuoli-identiteetin, sukupuolen ilmaisun tai muun henkilöön liitty-

vän syyn perusteella (Suomen perustuslaki 731/1999 6§; Yhdenvertaisuuslaki 

1325/2014 8§; Laki naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta 609/1986 7§).  

Työnantaja on velvoitettu huolehtimaan henkilöstön tasapuolisesta kohtelusta ja 

hyvästä ilmapiiristä, arvioimaan ja edistämään yhdenvertaisuutta omassa toimin-

nassaan sekä selvittämään, tunnistamaan ja poistamaan työympäristön haitta- ja 

vaaratekijät, jotka kohdistuvat työntekijän turvallisuuteen ja terveyteen (Työsopi-

muslaki 55/2001, 2:1–2 §; Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014 7§; Työturvallisuuslaki 

738/2002, 8–12§). DEI-strategian ja -kouluttamisen avulla saavutetaan kuitenkin 

enemmän kuin työnantajan lainkuuliaisuus. Yhteenkuulumisen tunteen saavutta-

minen ja vaaliminen työyhteisössä lisää sekä yksilön että yhteisön psykologista 

turvallisuutta, joka puolestaan edistää muun muassa vuorovaikutusta, työtyyty-

väisyyttä ja toiminnan tehokkuutta (Moilanen 2023, 8). 

DEI-työn tarpeellisuus ja kustannukset ovat ajankohtainen aihe. Monimuotoi-

suustyön nouseva trendi on lähtenyt poikimaan vastaliikehdintää, jossa yritykset 

poistavat monimuotoisuuslupauksiaan, minimoivat niiden merkitystä ja kritisoivat 

niiden kustannuksia. Toistaiseksi tutkimus kuitenkin osoittaa, että DEI-kehitys li-

sää työntekijä- ja asiakastyytyväisyyttä ja edesauttaa yrityksen taloudellista me-

nestystä, eikä DEI-ohjelmien poistamisen pitkäaikaisista vaikutuksista ole vielä 

positiivista näyttöä (Wingard 2025).  

DEI-perehdytysmateriaalin avulla yhdenmukaistetaan henkilöstön ymmärrystä 

DEI-aiheisiin liittyvistä ilmiöistä, jolloin saavutetaan parempi koheesio aiheesta ja 

luodaan yhteisiä raameja toiminnanohjaukselle. Perehdytys ohjaa kaikkia työnte-

kijöitä, mutta etenkin yhdistettynä muuhun johtamisen ohjaukseen DEI-perehdy-

tys luo esihenkilöille yhteisen mallin toteuttaa yrityksen toimintamalleja käytän-

nössä (Nishii & Paluch 2018, 322). 
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2 TUTKIMUS- JA KEHITTÄMISTYÖ 

2.1 Tutkimuksen tausta ja tavoite 

Turvallisuus- ja lukitusalan teknologiayritys iLOQ työllistää yli 320 työntekijää 

16:ssa eri maassa. Yrityksen valttina on innovaatiot ja huipputeknologinen kehi-

tys, jota varten tarvitaan kyvykästä työvoimaa sekä työilmapiiri, jossa innovaatiot 

pääsevät syntymään. Panostamalla monimuotoisuuteen iLOQ tavoittelee henki-

löstötyytyväisyyden lisäksi monipuolista tekijäjoukkoa, jonka yhteistyöstä syntyy 

yhä uusia innovaatioita. (iLOQ 2024a.) 

Opinnäytetyötä ohjaavissa keskusteluissa toimeksiantajan edustajan kanssa 

nousi jo prosessin alkuvaiheessa esiin, että iLOQ haluaa olla edelläkävijä, ei vain 

digitaalisten pääsynhallintaratkaisujen saralla vaan työnantajana ja työyhteisönä. 

Yrityksessä on jo aiemmin tutkittu henkilöstön tuntemuksia monimuotoisuudesta 

ja inklusiivisuudesta. Kävi ilmi, että henkilöstön inklusiivisuuden kokemus on jo 

varsin korkealla, mutta samaan aikaan työyhteisön käsitys siitä, onko yritys ylei-

sesti ottaen monimuotoinen, oli suhteessa vähäisempi (Koskinen 2023, 49). Tu-

loksista voidaan päätellä monimuotoisuuden käsityksen olevan henkilöstön kes-

kuudessa vaihteleva ja osaamisen kehittämisen tarve aiheen parissa perusteltu. 

Yrityksessä on lähdetty aktiivisesti tavoittelemaan aiempaa monimuotoisempaa 

henkilöstörakennetta, ja muutos näkyy esimerkiksi kesätyöntekijöiden etnisten 

taustojen monipuolistumisessa. Sosiaalinen vastuu ja DEI:n henki ovat jo syvällä 

yrityksen strategiassa ja toimintatavoissa. Monimuotoisuustyön luonteeseen kuu-

luu kuitenkin jatkuva kehittäminen, joten iLOQ haluaa lisätä henkilöstön DEI-tie-

toisuutta ja aiheen näkyvyyttä työarjessa.  

Tietoisuuden lisäämistä on tavoitteena vaikea mitata, toisaalta tietoisuutta voi-

daan lisätä nopeasti jo pelkästään luomalla monimuotoisuuden termejä ja ilmiöitä 

esittelevä materiaali henkilökunnan saataville. Tämän opinnäytetyön tavoitteeksi 

kiteytyi laatia kohdeyrityksen strategiaa tukeva, koko työyhteisölle kohdistettu ja 

organisaation muuhun koulutustarjontaan sopiva perehdytys DEI-periaatteista. 

Materiaalissa esitellään mitä DEI-periaatteet pitävät sisällään, miksi niiden 
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mukainen toiminta on yritykselle tärkeää ja miten henkilökunta voi omalla toimin-

nallaan edistää monimuotoisuuden toteutumista työyhteisössä.  

2.1.1 Toiminnallinen opinnäytetyö 

Toiminnallinen opinnäytetyö on käytännönläheinen tutkimus- ja kehittämispro-

sessi, jossa tuotetaan konkreettisia ratkaisuja ja materiaaleja organisaation tar-

peisiin. Tämän opinnäytetyön tavoitteena on ymmärtää monimuotoisuutta ja sen 

merkitystä yrityksen menestykselle ja henkilöstön hyvinvoinnille. Saavutettu ym-

märrys muunnetaan perehdytysmateriaaliksi DEI-periaatteista sekä niiden mer-

kityksellisyydestä yrityksen toimintaan.  

Opinnäytetyössä käytetään laadullisia tutkimusmenetelmiä ja siinä painottuu ke-

hittämisnäkökulma. Ilmiön ymmärtämisen myötä halutaan kehittää henkilökun-

nan kykyä havaita monimuotoisuutta ja siihen vaikuttavia tekijöitä omassa työyh-

teisössä. Henkilökunnan DEI-tietoisuuden lisääminen on osa yrityksen DEI-stra-

tegiaa. 

2.1.2 Tutkimusnäkökulma 

Konstruktionistisessa tutkimusnäkökulmassa todellisuus nähdään jatkuvasti ra-

kentuvan toiminnassa ja puheessa. Vuorovaikutus siis tuottaa todellisuutta ja 

merkityksiä, ei vain heijastele niitä. Kiinnostus on paitsi toiminnan ja vuorovaiku-

tuksen tuottamissa kulttuurisissa merkityksissä, myös kielenkäytön tapojen ja va-

lintojen seurauksissa: miksi, miten ja millä keinoin merkitys syntyy. Konstruktiivi-

sessa lähestymistavassa tutkitaan sitä, ”mikä on avoinna silmiemme edessä, 

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

Opinnäytetyöprosessin ajoittuminen työharjoittelujaksolle samassa yrityksessä 

mahdollistaa työyhteisössä osallisena toimimisen. Osana työyhteisöä tutkija pää-

see läheltä tarkastelemaan organisaation toimintaa ja vuorovaikutuksia. Koke-

muksen kautta muodostuva ymmärrys mahdollistaa tiiviimmin yrityksen todelli-

seen toimintaan sopivan perehdytysmateriaalin laatimisen. 
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2.1.3 Tutkimusstrategia 

Opinnäytetyön tuotoksen luomiseksi tutkimusasetelmaksi valikoitui toimintatutki-

mus. Jyrkämä tiivistää toimintatutkimuksen ytimen: ”Toimintatutkimukselle toi-

minta on niin tutkimuskohde, tutkimusväline kuin päämääräkin” (2021). Toiminta-

tutkimuksessa alkukartoituksen jälkeen laadittua suunnitelmaa toteutetaan ref-

lektoiden ja suunnitelmaa havaintojen myötä muuttaen. Tutkimuksessa käyte-

tään toimintatutkimukselle luonteenomaisesti monenlaisia aineistoja ja tiedon-

hankintamenetelmiä. (Jyrkämä 2021). 

Tämän opinnäytetyön voidaan katsoa olevan toimintatutkimus, sillä tutkija on osa 

toimintaa ja prosessissa on sekä tutkimus- ja muutossyklejä. Toimintatutkimuk-

sessa ei usein ehditä havainnoimaan muutoksen toteutumisesta, vaikka kehittä-

misehdotus (interventio) esiteltäisiinkin opinnäytetyön aikana. (Kananen 2019, 

82–85.) Tässä työssä interventiota eli perehdytysmateriaalia muotoillaan testiryh-

män palautteen mukaan, mutta viimeistellyn version julkaisua ja DEI-tietoisuuden 

muutostavoitteiden saavuttamista ei päästä mittaamaan tai arvioimaan, sillä se 

vaatisi lisää aikaa. 

Tämä tutkimus sisältää etnografisia piirteitä, sillä se toteutuu opinnäytetyön teki-

jän ollessa kohdeyrityksessä työharjoittelussa noin kolmen ja puolen kuukauden 

ajan. Etnografisessa tutkimuksessa tutkija elää ilmiön kanssa ja tavoitteena on 

tutkimuskohteena olevan ryhmän syvällisempi ymmärtäminen. Tällainen koko-

naisvaltainen kuva ilmiöstä aidossa kontekstissaan syntyy vain ajan kanssa. (Ka-

nanen 2019, 77–78). Työyhteisössä mukanaolo mahdollistaa henkilöstön toimin-

nan havainnoinnin ja auttaa arvioimaan, mitkä aihealueet ja sisällöt ovat tarpeel-

lisia perehdytysmateriaaliin ja minkälaisella sävyllä materiaalien sisältöä tulisi 

muotoilla.  

2.1.4 Tutkimusongelma ja -kysymykset 

Tutkimusongelmana on DEI-tietoisuuden lisääminen organisaatiossa. Tutkimus-

kysymyksinä pohditaan, millaista DEI-osaamista kohdeyrityksessä tarvitaan, mitä 

käsitteitä ja ilmiöitä perehdytysmateriaaliin sisällytetään sekä miten valitut 



11 

käsitteet ja ilmiöt esitellään perehdytysmateriaalissa. Tutkimus vaatii perehty-

mistä monimuotoisuustyöhön käsitteenä sekä tutustumista kohdeyrityksen nyky-

tilaan, jotta varsinaisiin tutkimuskysymyksiin voidaan löytää vastauksia. 

Kehittämistehtävänä on luoda yrityksen sisäiselle verkko-oppimisalustalle DEI-

perehdytysmateriaali henkilöstön tietoisuuden lisäämiseksi monimuotoisuus-, yh-

denvertaisuus- ja inklusiivisuusperiaatteisiin liittyen. Kehittämistehtävän on tar-

koitus tuoda tutkimuskysymysten vastaukset konkreettiseen, hyödynnettävään 

muotoon.  

2.1.5 Aineistonkeruumenetelmät 

Aineistonkeruumenetelmiä käytettiin useita rinnakkain. Perehtymällä ajankohtai-

seen kirjallisuuteen, tutkimuksiin sekä asiantuntijawebinaareihin kerättiin tietoa ja 

ymmärrystä DEI:stä ilmiönä. Perehdytyksen rakentamisen kannalta olennaisiin 

osaamisen kehittämisen menetelmiin pureuduttiin tutkimuskirjallisuuden avulla. 

Tutkimalla yrityksen nykyisiä käytäntöjä ja strategisia tavoitteita sisäisestä intra-

netistä kerättiin käsitystä siitä, millaiset iLOQ:in monimuotoisuustavoitteet ovat ja 

millaisia käytäntöjä yrityksellä jo on. Koska yrityksen henkilöstön monimuotoisuu-

den ja inklusiivisuuden kokemuksista oli tehty alle kaksi vuotta aiemmin tutkimus, 

ei nyt lähdetty toteuttamaan uutta kyselyä, vaan tutkimuksen tuloksia käytettiin 

yhtenä yrityksen sisäisen tilan ymmärryksen välineenä. Yhdistettynä työyhteisön 

tarkkailuun ja arviointiin sisältäpäin hahmottui, miten hyvin strategiat ja käytänteet 

ovat toteutuneet. Havainnointi tehtiin yrityksen pääkonttorilla Oulussa, jossa suu-

rin osa työntekijöistä työskentelee. Havainnointi tehtiin muiden työtehtävien 

ohessa tarkkaillen. 

Toimeksiantajan edustajan kanssa käydyissä viikoittaisissa ohjauskeskuste-

luissa syntyi mahdollisuus jatkuvasti peilata kirjallisuudesta kerrytettyä yleistietoa 

ja työyhteisön havainnointia opinnäytetyön tuotoksen tavoitteisiin. Keskustelut 

olivatkin keskeinen osa lopputuotoksen sisällön rajaamisessa ja kohdistamisessa 

kohdeyrityksen tarpeisiin. Hyvän koulutusmateriaalin sisällön ominaisuuksista 

keskusteliin muidenkin henkilöstön sisäisiä koulutuksia ja koulutussisältöjä laati-

neiden työntekijöiden kanssa. 
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Perehdytysmateriaalista kerättiin testiryhmältä eli HR-tiimin jäseniltä palautetta 

pyytämällä sitä vapaassa muodossa avoimia kysymyksiä käyttäen. Palautetta 

saatiin sekä kirjallisena että suullisesti.  

2.1.6 Tutkimusprosessi 

Alkuperäinen suunnitelma oli ennen lopputuotoksen hahmottelemista tehdä taus-

tatutkimusta DEI-periaatteista ja niihin liittyvistä ilmiöistä, yrityksen DEI-työstä ja 

-tavoitteista sekä perehtyä koulutusmateriaalien laatimiseen ja hyvän perehdy-

tyksen ominaisuuksiin. Tavoiteaikataulu DEI-perehdytysmateriaalien valmistumi-

selle aikaistui kesken prosessin. Koulutuksen sisältöjen rakentaminen alkoi siksi 

jo varhaisessa vaiheessa rinnakkain taustatyön kanssa. Relevantin sisällön ra-

jaamisesta, perehdytyksen tavoitteiden kohdistamisesta ja projektin etenemi-

sestä keskusteltiin ohjauskeskusteluissa viikoittain koko prosessin ajan. 

Prosessiin kuului tutkimus- ja muutossyklejä, joissa syvennettiin aiheen ymmär-

rystä ja muokattiin perehdytysmateriaalia. Syklien aikana tiedon lisääntyminen ja 

toimeksiantajan edustajan kanssa käydyt keskustelut ohjasivat tutkimuksen ete-

nemistä ja perehdytysmateriaalin rakentumista. Prosessin syklivaiheessa tiedon 

keräämisen, 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 kerryttäminen päättyi, kun aiheen osalta 

lähteet alkoivat toistaa itseään ja perehdytysmateriaalia ajatellen riittävä ymmär-

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 
kerryttämiseen.  

Ennen perehdytysmateriaalin laatimista opinnäytetyön tekijä opastettiin Rise Ar-

ticulate 360 selainpohjaisen verkkokoulutusmateriaalityökalun käyttöön. Työka-

lun avulla on mahdollista luoda materiaaleja, joissa on tekstin lisäksi kuvia, vi-

deota ja interaktiivista sisältöä. Etenemistä materiaalissa voidaan rajata 
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vaatimalla jokin toiminto, kuten tekstilaatikon aukaiseminen tai interaktiivisen teh-

tävän suorittaminen, ennen kuin aiheessa pääsee eteenpäin. Materiaali tallenne-

taan ja siirretään verkko-oppimisalustalle SCORM-tiedostopakettina. Työkaluun, 

sen mahdollisuuksiin ja kohdeyrityksen tyyliin tutustuttiin myös suorittamalla sel-

laisia yrityksen perehdytysosioita, jotka oli luotu samalla ohjelmistolla. 

Perehdytysmateriaalin rakenteen hahmottelu alkoi kirjaamalla excel-taulukkoon 

DEI:hin liittyviä ilmiöitä ja käsitteitä ja jaottelemalla niitä loogisesti eteneväksi ko-

konaisuudeksi. Articulate-ohjelmiston nimilogiikkaa seuraten perehdytystä suun-

niteltiin kurssina, joka jakaantui oppitunteihin (lesson), joilla kullakin käsiteltiin jo-

kin laajempi aihe (topic) sekä siihen liittyviä käsitteitä (kuva 2). Koska perehdytys 

toteutettiin yrityksen sisäisellä kielellä englanniksi, käytettiin kieltä jo suunnittelu-

vaiheessa. 

 

KUVA 2. Esimerkki perehdytyksen suunnitteluun käytetystä Excel-taulukosta. 

Koska opinnäytetyön tutkimusosa ja tuotoksen rakentaminen tapahtuivat rinnak-

kain, rakentui kokonaisymmärrys DEI:stä ja perehdytyksen sisältö toisiaan muo-

katen. Monimuotoisuustyön ymmärrys hermeneuttisessa kehässä, kun uuden tie-

don, kohdeyrityksen paremman tuntemisen ja ohjauskeskustelujen synnyttämät 

tulkintakerrokset syvensivät vähitellen aiheen kokonaisymmärrystä. Hermeneut-

tinen kehä on ymmärryksen prosessi, jossa tiedon ja tulkinnan vuoropuhelu luo 

spiraalinomaisen kehän, jossa merkityksen tulkinta luo aina uuden merkityksen 

(Tieteen termipankki 2023). Tuloksena oli monisyisten, limittäisten ilmiöiden kes-

kinäisten vaikutusten hahmottaminen, mikä auttoi rajaamaan, muotoilemaan ja 

selkeyttämään perehdytysmateriaalin sisältöjä. 

Hyvin varhaisessa vaiheessa perehdytyksen oppitunneiksi valikoitui johdatus 

DEI-ilmiöön, omat oppitunnit monimuotoisuudelle, yhdenvertaisuudelle ja 
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inklusiivisuudelle sekä yrityksen DEI-tilasta ja -tavoitteista kertovaan oppituntiin. 

Aineistonkeruun ja ohjauskeskustelujen myötä tarkentuneet alakäsitteet jaoteltiin 

parhaaksi katsotulla tavalla näiden aiheiden alle. Jaottelua on kuvattu tarkemmin 

luvussa 4.3. Alakäsitteiden sijoittelussa ratkaisi oppituntien pituuden tasoittami-

nen sekä sellainen käsitteiden esittelyn järjestys, joka johdattelee lukijaa ymmär-

rettävästi asiasta toiseen. Yhden osion haluttiin keskittyvän siihen, miten DEI käy-

tännössä näkyy kohdeyrityksessä: sen arvoissa, strategiassa, eettisissä periaat-

teissa, vastuullisuustyössä, tavoitteissa ja työarjessa. 

Tiedon ja toimintaympäristön ymmärryksen kehittyessä alkoi kehittyä myös tutki-

musaineiston saturaatio, eli lähteet alkoivat toistaa jo kerrytettyä tietoa ilmiöstä. 

Havainnoinnissa tai ohjauskeskusteluissa enää tullut ilmi tarpeita muuttaa tai li-

sätä DEI:hin liittyvää sisältöä perehdytykseen. Sisältöjen järjestys ja interaktiivi-

sina toteutettavat osiot lyötiin lukkoon. Materiaaliin lisättiin kuvia yrityksen omasta 

kuvapankista sekä tuottamalla itse joitakin ilmiöitä ja niiden yhteyksiä kuvaavia 

kuvia.  

Perehdytysmateriaalia muokattiin ohjauskeskustelujen tukemana vielä kytkeyty-

mään tiiviimmin yrityksen työarkeen. Sisältöön tuotiin yrityksen arvojen, strate-

gian, eettisyysperiaatteiden ja vastuullisuusraportoinnin sisältämiä viittauksia 

monimuotoisuudesta, yhdenvertaisuudesta ja inklusiivisuudesta. Käsitteiden yh-

teydessä käytetyistä esimerkeistä mahdollisimman moni poimittiin yrityksen tai 

henkilökunnan todellisesta tilasta ja toiminnasta.  

HR-tiimin jäsenistä muodostuva testiryhmä kävi perehdytyksen ensimmäisen 

version läpi ja antoi siitä kirjallista ja suullista palautetta. Palautteista esiin nous-

seita muutostarpeita arvioitiin yhdessä opinnäytetyötä ohjaavan toimeksiantajan 

edustajan kanssa ennen kuin materiaali muokattiin niiden pohjalta lopulliseen 

muotoonsa. Päivitetty versio ladattiin yrityksen omaan Claned-verkko-oppimis-

ympäristöön. Koulutusalustalla perehdytykselle lisättiin otsikointi, kuvaus, visuaa-

linen ilme sekä lyhyt testi suoritusten seuraamista varten. Tämän jälkeen pereh-

dytys avattiin koko henkilökunnan käyttöön. Virallinen julkaisu eli viestintä uuden 

koulutuksen julkaisusta ja suoritusvaatimuksista ajoittui lopulta pari kuukautta 

myöhemmäksi muiden henkilöstön kouluttamiseen liittyvistä päällekkäisyyksistä 

johtuen. 
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3 MONIMUOTOISUUSTYÖ JA PEREHDYTYS 

Opinnäytetyön tietoperustaan koottiin tietoa monimuotoisuudesta ja siihen liitty-

vistä käsitteistä, monimuotoisuuden vaikutuksesta organisaatioon sekä perehdy-

tyksestä etenkin osaamisen kehittämisen näkökulmasta. Otsikointi on esitetty ku-

vassa 3. 

 

KUVA 3. Opinnäytetyön tietoperustan sisältö. 

3.1 DEI 

Monimuotoisuuden, yhdenvertaisuuden ja inkluusion kokonaisuudesta käytetään 

yleisimmin kirjainyhdistelmää DEI. Erilaisia variaatioita on paljon ja aiheen käsit-

telyssä käytetään usein lisänä muitakin kirjaimia ja avainsanoja. Vaikka käytössä 

olisi jokin toinen ilmaisu, tulee ajatus pitää kirjainten takana piilevässä merkityk-

sessä, ei kirjaimissa itsessään. (Zheng 2023, Introduction.)  

Vaikka monimuotoisuus, yhdenvertaisuus ja inklusiivisuus ovat toisiinsa tiivisti 

kytkeytyviä käsitteitä, ne eivät ole toistensa synonyymejä vaan muodostavat osi-

aan suuremman kokonaisuuden (McKinsey & Company 2022). DEI:n merkityssi-

sältöön kuuluu myös yhteenkuuluvuuden kokemus (belonging). DEI on siis ilmiö, 

jossa monimuotoisuuden ja inklusiivisuuden edistäminen kytkeytyy yhdenvertai-

sen ja tasa-arvoisen työelämän sekä yhteenkuuluvuuden kokemuksen 
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luomiseen. (Kalliokoski ym. 2023, 203.) Tässä opinnäytetyössä käytetään ak-

ronyymiä DEI rinnakkain suomenkielisen ilmaisun monimuotoisuustyö kanssa 

kuvastamaan edellä kuvailtua kokonaisuutta.  

3.1.1 Monimuotoisuus  

Monimuotoisuudella viitataan siihen, kuinka keskenään erilaisia ihmiset ovat. 

Erot voivat olla hyvin näkyviä tai näkymättömiä, esimerkiksi ikä, sukupuoli, etni-

syys, fyysiset ominaisuudet, neurodiversiteetti, kognitiiviset taidot ja kokemukset. 

(McKinsey & Company 2022; Puranen 2023.) Erilaisten ominaisuuksien ja koke-

musten variaatio ei vielä tee ryhmästä tuloksellisella tavalla monimuotoista, vaan 

DEI:n tarkoittama monimuotoisuus toteutuu vasta luottamuksen tunteesta, joka 

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

Monimuotoisuus esimerkiksi etnisessä taustassa ja ikäjakaumassa on tärkeää, 

mutta yrityskontekstissa vielä tärkeämpää on ajattelutapojen monimuotoisuus 

(McKinsey & Company 2022). Monenlaisten ihmisten yhdistäminen parantaa on-

gelmanratkaisua, kun erilaiset osallistujat tuovat edustamiensa ihmisryhmien ja  

-tyyppien näkemykset toistensa saataville. Ajattelun monimuotoisuus lisää inno-

vaatioita ja lisää huomattavasti ryhmän kykyä havaita riskejä. (Bourke & Dillon 

2018, 84–85.) 

3.1.2 Yhdenvertaisuus 

Yhdenvertaisuus tarkoittaa ihmisten samanarvoisuutta riippumatta henkilöön liit-

tyvästä syystä, käytännössä siis samoista tekijöistä, jotka rakentavat monimuo-

toisuutta. (Karlstedt & Mennala 2024, 27). DEI-kontekstissa on tärkeä erottaa 

tasa-arvo (equality) ja yhdenvertaisuus (equity) toisistaan, sillä yhdenvertaisuus 

ottaa mahdollisuuksien lisäksi huomioon yksilölliset erot ja pyrkii tasapainotta-

maan niitä. Yhdenvertaisuus viittaa kaikkien tasapuoliseen kohteluun siten, että 

heidän henkilökohtaiset eronsa eivät määrittele niitä mahdollisuuksia ja lopputu-

lemia, joita työ ja työpaikka tarjoavat. (McKinsey & Company 2022; Zheng 2023, 

2: Equity.)  
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Yhdenvertaisuutta voidaan toteuttaa joko tarjoamalla eriarvoisessa asemassa 

oleville työntekijöille työkaluja, jotka tasoittavat heidän 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 käsitteellisempiä, kuten ennakkoluulo-

jen luomaa eriarvoisuutta. Yhdenvertaisuuden edistäminen erottuu tasa-arvosta 

jo toimintojen suunnitteluvaiheessa, kun yksilöllisiä lähtökohtia ja tarpeita pyri-

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

3.1.3 Inklusiivisuus 

Inklusiivisuus on sellaisen työympäristökokemuksen luomista, jossa jokainen tun-

tee tulevansa arvostetuksi ja hyväksytyksi, ja jossa jokainen voi tuntea äänensä 

tulevan kuulluksi (McKinsey & Company 2022). Erityisen olennaista on margi-

naalisten sidosryhmien luottamuksen kokemus (Zheng 2023, 2: Inclusion). Tasa-

paino on herkkä ja joskus vaikea löytää: inkluusion kokemus on yhtä aikaa sekä 

aitona, ainutlaatuisena itsenään olemista, että yhteenkuuluvuuden tunnetta ja sa-

maistumista työyhteisöönsä (Kalliokoski ym. 2023, 206).  

Niin luottamus kuin mukaan ottamisen ilmapiirikin ovat subjektiivisia kokemuksia, 

joten niiden mittareita on vaikea määritellä. Inklusiivisuus on kuitenkin kriittinen 

osa monimuotoisuuden periaatteiden toteutumista käytännössä, sillä se on DEI-

kokonaisuuden toimintaa ja kokemusta kuvaava osa. Monimuotoisuuden mah-

dollistama potentiaali ja hyödyt saadaan irti työyhteisöstä vasta inkluusion toteu-

tuessa. (Kalliokoski ym. 2023, 203.) 

3.1.4 Yhteenkuuluvuuden tunne 

Kaikilla on tarve tuntea hyväksyntää ja kokea yhteenkuuluvuutta. Kuka tahansa 

voi myös tuntea ulkopuolisuutta. Ulkopuolisuuden tunne voi heikentää tiimihen-

keä ja saada lopulta jopa liiketoiminnallisia seurauksia. Monimuotoisuuden ym-

märtäminen ja inkluusion toteutuminen ovat avainasemassa yhteenkuuluvuuden 

tunteen luomisessa. Voidakseen luoda yhteenkuuluvuutta, tulee yrityksen olla 
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perillä henkilöstön kokemuksista ja huomioida, että yhteenkuuluvuuden tunne on 

voimakkaasti yksilöllinen kokemus. (Kalliokoski ym. 2023, 203–205.) 

Yhteenkuuluvuutta käytetään muutamissa lähteissä synonyyminä inklusiivisuu-

delle. Tässä opinnäytetyössä yhteenkuuluvuuden tunne ja kokemus tulkitaan kui-

tenkin seuraukseksi onnistuneelle monimuotoisuustyölle. Inklusiivisuus taas viit-

taa toimintaan, jolla luodaan yhteenkuuluvuuden kokemukselle tarvittavat olosuh-

teet ja inkluusio kokemukseen, jossa yhteenkuuluvuuden tunteeseen liittyy myös 

psykologisesti turvallinen olo olla oma itsensä ryhmän sisällä. 

3.2 Monimuotoisuus organisaatiossa 

Menestyksen mittarit organisaatioiden päätöksenteossa, 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 keskeisiä tekijöitä sen saavutta-

misessa. Yrityksen tulee kasvaakseen erottautua, erottautuakseen innovoida, in-

novoidakseen löytää riveihinsä monenlaisia osaajia ja saadakseen osaajista kai-

ken potentiaalin irti luoda inklusiivinen työkulttuuri. (Karlstedt & Mennala 2024, 

30–31.) Globaalia liiketoimintaa harjoittavien alojen kilpailu osaajista on kovaa, 

joten potentiaalisia tekijöitä houkuttelevan yrityskulttuurin rakentaminen on kriit-

tistä etenkin nopeasti kehittyvällä teknologiasektorilla.  

Teknologiateollisuuden lähitulevaisuudessa on nähtävissä valtava osaajapula, 

jota kotimaisten ammattilaisten määrä ja koulutusvolyymi ei kykene täyttämään. 

Jotta kansainvälistä osaamista saadaan rekrytoitua, tulee työkulttuurin tukea mo-

nimuotoisuutta ja monikulttuurista työyhteisöä. (Teknologiateollisuus 2021.) 

Työntekijöiden houkuttelemisen ja pidon lisäksi monimuotoisuudella on positiivi-

sia vaikutuksia myös tiimien innovaatiokyvylle, työmotivaatiolle, suoriutumis- ja 

päätöksentekokyvyille, asiakasryhmien ymmärrykselle, muutostilanteiden enna-

kointikyvylle ja yritysimagon rakentamiselle (McKinsey & Company 2022).  
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3.2.1 DEI-periaatteiden jalkauttaminen toimintaan 

DEI-periaatteiden mukaisen työympäristön saavuttamisessa asiantuntija Priy-

anka Banerjee korostaa strategiatyötä, etenkin johtajan sitoutumista ja esimerk-

kiä (Puranen 2023). Johtamisen merkitys koko organisaation menestykselle on-

kin tutkitusti osa nykyaikaista liiketoimintaa (McKinsey & Company 2023). Erityi-

sesti organisaation ylimmän johdon visio monimuotoisuudesta sekä sen integ-

rointi yrityksen strategiaan määrittelee yrityksen sitoutumista ja mahdollisuuksia 

toteuttaa monimuotoisuuden tavoitteet (Zheng 2023, 9: Vision and Integration). 

Vaaditaan siis systemaattisesti ja tavoitteellisesti rakennettu DEI-ohjelma, siihen 

sitoutunut johtoryhmä sekä monimuotoisuutta tukevat prosessit ja protokollat, 

jotta voidaan luoda aidosti, kestävästi ja kannattavasti kehittyvä tulevaisuuden 

yritys. 

Jotta monimuotoisuustyön vaikutusten elinkaari ei jäisi lyhyeksi ja saataisiin aikaa 

kestäviä tuloksia, ei monimuotoisuustyötä voi suunnitella irrallaan organisaation 

ydinliiketoiminnasta. Ensimmäisenä tehtävänä on usein murtaa ennakkoluuloja 

monimuotoisuuden edistämiseen liittyviä ennakkoluuloja ja ymmärtää, että työllä 

parannetaan kaikkien, ei vain vähemmistöjen hyvinvointia. (Karlstedt & Mennala 

2024, 16.) Konkreettisten tavoitteiden ja toimintaodotusten selkeä sanoittaminen 

ja lähijohtajien mallintama haluttu käytös ovat avainasemassa strategioiden tuo-

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

3.3 Muita monimuotoisuustyöhön liittyviä käsitteitä 

Monimuotoisuustyöhön liittyy lukuisia erilaisia ilmiöitä ja käsitteitä. Opinnäytetyön 

tuotokseen liittyvä haaste oli rajata tarjolla olevista käsitteistä perehdytyksen ta-

voitteita ajatellen olennaiset. Tässä luvussa esitellyt käsitteet sisällytettiin jokai-

nen omana osionaan perehdytyksen päälukujen alle. Valitut käsitteet antavat laa-

jan käsityksen monimuotoisuudesta, yhdenvertaisuudesta ja inklusiivisuudesta il-

man, että perehdytyksen sisältämä asiakokonaisuus paisuisi epätarkoituksenmu-

kaiseksi.  
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3.3.1 Etuoikeutettu asema 

Etuoikeutettu asema viittaa tietyn joukon identiteetin, kokemuksen tai ominai-

suuksien tuomaa valtaa tai mahdollisuutta kokea vähemmän vastoinkäymisiä tie-

tyssä ympäristössä. Henkilö voi samaan aikaan kuulua yhden ominaisuuden pe-

rusteella etuoikeutettuun joukkoon ja toisen perusteella heikompiosaiseen. Etu-

oikeutetun aseman tai sen vastakohdan, marginaalijoukon, avulla voidaan pyrkiä 

hahmottamaan ja ymmärtämään yhteisön jäsenten kokemusten osatekijöitä. 

(Zheng 2023, 2: Everything Else.)  

Etuoikeutetun aseman käsitteen hahmottaminen auttaa organisaatiota DEI-työn 

kohdistamisessa. Esimerkiksi globaalissa työyhteisössä voidaan yhdeksi etuoi-

keutetun joukon määritelmäksi katsoa yrityksen päätoimiston aukioloaikojen 

kanssa samalla aikavyöhykkeellä työskentelevät työntekijät. Kaukaisemmilla ai-

kavyöhykkeillä työskentelevillä on vastaavasti heikommat mahdollisuudet työyh-

teisön toimintaan osallistumiseen. Marginaalijoukon tilanteen huomioiminen 

muun muassa viestinnän suunnittelussa voi vähentää eriarvoisuuden kokemusta 

ja lisätä koko yhteisön yhteenkuuluvuuden tunnetta. 

3.3.2 Intersektionaalisuus 

Jokaisen persoonallisuus koostuu erilaisista identiteeteistä. Intersektionaalisuu-

della viitataan näiden identiteettien risteymään, ihmisen osumiseen monenlaisiin 

identiteettiryhmiin yhtä aikaa. (McKinsey & Company 2022.) Käsitteenä intersek-

tionaalisuus ottaa huomioon paitsi yksilölliset ominaisuudet, myös sen, miten eri-

laiset ominaisuudet vaikuttavat toisiinsa (Karlstedt & Mennala 2024, 203). Inter-

sektionaalisuuden moninaisuutta kuvataan usein Venn-diagrammilla, jossa eri-

laisten tekijöiden leikkauskohta viittaa henkilön identiteetin kokemukseen (kuva 

4).  

Henkilö saattaa yhden identiteettitekijän perustella kuulua suhteelliseen vähem-

mistöön ja toisen perusteella valtaväestöön. Intersektionaalisuus viittaakin myös 

identiteetin moninaisuuden vaikutukseen tarkastellessa yksilön asemaa yhteis-

kunnallisissa valtasuhteissa. Identiteettien risteymien tutkimus pyrkii tuomaan 
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esille asetelmia, joissa valtasuhteet vaikuttavat yksilön elämään. (Huhta & Myl-

lyntaus 2023, 89.) Organisaation kannalta intersektionaalisuuden tarkastelussa 

olennaista onkin havainnoida, miten erilaiset identiteettien yhdistelmät paljasta-

vat laajempia eriarvoisuuden rakenteita, ja hyödyntää saavutettua ymmärrystä 

DEI-strategioiden laadinnassa (Zheng 2023, 2: Everything Else).  

 

KUVA 4. Intersektionaalisuuden erilaisia identiteettitekijöitä. Poiminta opinnäyte-
työn tuotoksena tehdystä DEI-perehdytysmateriaalista. 

3.3.3 Kulttuuritietoisuus 

Kulttuurinen moninaisuus eli työpaikan, työntekijöiden ja paikallisen kulttuurin 

kohtaaminen tekee työyhteisöstä ajatuksiltaan, näkökulmiltaan ja osaamiseltaan 

monipuolisen. Tällaisessa ympäristössä korostuu työntekijöiden kulttuuritietoi-

suus eli erilaisten kulttuurien tunteminen ja ymmärtäminen. Perehdytyksellä, 
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hyvällä johtamisella ja vuorovaikutuksella tuetaan kulttuuritietoisuuden kehitty-

mistä. (Moilanen 2023, 18, 42.) 

Kulttuuritietoisuuteen liittyy tiiviisti kielitietoisuus. Kielitietoisuus viittaa henkilös-

tön kielitaidon kehittämiseen, mutta myös viestinnän yhteisiin pelisääntöihin ja 

viestinnän ymmärrettävyyteen. Monikielisessä työyhteisössä huomioidaan erilai-

set kielelliset valmiudet, viestinnän tilannekohtaiset tarpeet ja vältetään vuorovai-

kutuksessa kiirehtimistä. (Moilanen 2023, 18–19).  

Kulttuuritietoisuuteen panostaminen lisää kulttuurisen erilaisuuden arvostamista 

ja työntekijöiden sitoutumista työyhteisöön. Kulttuurisesti moninainen yhteisö on 

usein muita luovempi. (Moilanen 2023, 18). Kulttuuritietoisuuden kehittäminen on 

myös osa tiedostamattomien harhojen vaikutusten minimointia sekä mikroag-

gressioiden vähentämistä (Dalton & Villagran 2018a, 480; Dalton & Villagran 

2018b, 539). 

3.3.4 Liittolainen, liittolaisuus 

Suomenkielisessä monimuotoisuuskirjallisuudessa liittolainen ja liittolaisuus ovat 

harvinaisia termejä. Ne tulevat englannin sanoista ally (liittolainen) tai allyship 

(liittolaisuus). Sanalla liittolainen viitataan henkilöön, joka tukee ja puolustaa ali-

edustettuina olevia henkilöitä puuttumalla organisaation epäkohtiin (Karlstedt & 

Mennala 2023, 199). Liittolaiseksi kutsutaan henkilöä, joka toimii syrjintää vas-

taan siitä huolimatta, ettei kuulu itse syrjinnän kohteena olevaan ryhmään (Huhta 

& Myllyntaus 2023, 338.) 

Laajemmassa mittakaavassa liittolaisuus viittaa yksittäisen työntekijän tai koko 

organisaation toimintaan, jossa pyritään lisäämään marginaaliryhmien ymmär-

rystä sekä inklusiivisuuden toteutumista (Oxford Review 2025). Liittolaisuus ei 

ole vain syrjinnän huomaamista, vaan nimenomaan konkreettisia tekoja ja tilan-

teisiin puuttumista, eli tapahtuman hetkellä etuoikeutetun aseman hyödyntämistä 

syrjityn henkilön tai ryhmän eduksi. Myös organisaatio voi sitoutua liittolaisuuteen 

ja osoittaa sitä esimerkiksi kuuntelemalla vähemmistöjä, tarjoamalla mahdolli-

suuksia vähemmistön äänen kuulumiseksi ja puuttumalla syrjintään. (Huhta & 

Myllyntaus 2023, 338–341). 



24 

3.3.5 Mikroaggressiot 

Mikroaggressiot ovat sekä sanallisia että sanattomia ilmaisuja ja loukkauksia, 

jotka viestivät vihamielistä, vähättelevää tai muuten negatiivista viestiä tiettyä ih-

mistä tai ihmisryhmää kohtaan. Mikroaggressio voi olla tietoinen tai tiedostamatta 

tehty ilmaus, ja sille on tyypillistä hienovaraisuus tai oveluus, joka tekee siitä 

haastavan tunnistaa. Mikroaggressiivisuus voi esiintyä esimerkiksi nimittelynä, 

välttelynä, vähättelynä tai epäsuorasti stereotypiaa tai ennakkoluuloa osoittavana 

puheena. (Dalton & Villagran 2018b, 538.)  

Mikroaggressioita on kaikkialla. Niiden kumuloituminen voi pahimmillaan lisätä 

työilmapiirin vihamielisyyttä, vähentää työn tuottavuutta ja luoda sekä fyysisiä 

että henkisiä terveysongelmia. Ilmiöstä kouluttaminen kannattaa, sillä jo ilmiön 

tiedostaminen ja kulttuuritietoisuuden lisääminen vähentävät mikroaggressioiden 

esiintymistä. (Dalton & Villagran 2018b, 539.)   

3.3.6 Psykologinen turvallisuus 

Psykologisesti turvallinen ilmapiiri tarkoittaa kokemusta, jossa yksilö voi ilmaista 

itseään ja olla oma itsensä. Psykologinen turvallisuus koetaan ryhmänä ja on us-

koa siihen, että ryhmän jäsenillä on mahdollisuus välittömiä seurauksia pelkää-

mättä tehdä ehdotuksia ja pyytää apua. Työympäristössä ilmiö tarkoittaa tunnetta 

voida turvallisesti ilmaista huoliaan ja tehdä virheitä pelkäämättä nöyryytystä, ohi-

tetuksi tulemista, syyllistämistä tai kostoa. Psykologinen turvallisuus ei ole syno-

nyymi mukavuudelle tai ystävällisyydelle, vaan päinvastoin tuottaa mahdollisuu-

den olla turvallisesti ja tuottavasti eri mieltä. (Edmondson 2019, xvi, 15–17.) 

Vaikka psykologinen turvallisuus ja luottamus ovat samankaltaisia kokemuksia, 

ei turvallisuuden tunteen syntyminen vaadi luottamusta. Psykologinen turvalli-

suus viittaa ajallisesti välittömään yhteiseen kokemukseen. Luottamus taas ra-

kentuu aina kahden osapuolen välille, ja on uskoa siihen, että tiimikaveri täyttää 

lupauksensa ja velvollisuutensa pidemmällä aikavälillä. (Edmondson 2019, 17).  
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3.3.7 Tiedostamattomat harhat 

Tiedostamaton harha tai kognitiivinen vinouma on asenne tai stereotyyppi, joka 

vaikuttaa tapaamme ymmärtää, toimia tai tehdä päätöksiä. Vinoumia on jopa yli 

150 eri tyyppiä. Työympäristössä merkittäviä ovat esimerkiksi vahvistusharha, 

halo-efekti ja samankaltaisuusvinouma. Vahvistusharha saa etsimään todisteita 

jo olemassa oleville näkemyksille ja olemaan vähemmän vastaanottavainen toi-

senlaista näkökulmaa tukeville todisteille. Halo-efektissä nähdään henkilö kaikin 

puolin positiivisessa valossa, koska häneen liittyy jo yksi positiivinen ominaisuus. 

Samankaltaisuusvinoumassa suositaan (ulkoisesti) itsemme kaltaisia henkilöitä 

ilman erityisiä perusteita. (Dalton & Villagran 2018a, 478–479.) 

Tiedostamattomat harhat voivat olla ristiriidassa tietoisen puolemme kanssa, 

mutta niiden vaikutuksia voi oppia vähentämään. Esimerkiksi ennalta määritel-

lyillä haastattelukysymyksillä voidaan vähentää tiedostamattomien harhojen ai-

heuttamaa syrjintää jo rekrytointivaiheessa. Myös kulttuurisen osaamisen lisää-

misellä ja koko henkilökuntaa koskevien käytäntöjen, kuten palkitsemiskriteerien, 

määrittely vähentää vinoumien vaikutuskia. (Dalton & Villagran 2018a, 478, 480.)  

3.4 Perehdytys 

Työturvallisuuskeskuksen määritelmän mukaan perehdytys tarkoittaa kaikkia 

niitä toimenpiteitä, joilla työntekijä oppii tuntemaan työpaikkansa, sen toimintata-

vat ja ihmiset sekä oman työn odotukset ja sisällöt. Perehdytyksellä viitataan 

useimmiten työyhteisön ja -ympäristön esittelyyn uudelle työntekijälle, mutta teh-

täviin ja toimintatapoihin liittyvissä muutoksissa myös vanhoja työntekijöitä tulee 

perehdyttää. (Työturvallisuuskeskus 2022, 4.)  

Henkilöstöjohtamisen näkökulmasta kaikkia niitä prosesseja ja toimenpiteitä, 

joilla yrityksessä tarvittavaa osaamista kehitetään, kutsutaan juuri siksi, osaami-

sen kehittämiseksi (Viitala 2021, 121). Tässä opinnäytetyössä tavoitteena on 

tuottaa DEI-perehdytysmateriaali sekä tulevia uusia työntekijöitä että jo yrityk-

sessä työskenteleviä työtekijöitä varten, joten perehdytyksen ja osaamisen kehit-

tämisen termejä käytetään rinnakkain.  
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3.4.1 Oppimisen edellytykset työelämässä 

Työelämässä oppimisessa tulee olla selkeät tavoitteet. Oppi jää paremmin mie-

leen, kun asian merkityksen ymmärtää ja osaamisen kehittämisen ajoitus on pe-

rusteltu. Tiedon rakentaminen aiemmin opitun päälle ja sen linkittäminen omaan 

työhön ovat tärkeitä oppimisen edellytyksiä. Uutta tietoa on myös tärkeä päästä 

kokeilemaan ja soveltamaan käytännössä, jotta opittu ei unohdu. (Eklund 2021, 

67–70.) 

Usko omaan menestykseen vaikuttaa tutkitusti kykyyn oppia uutta. Kasvun ajat-

telumallin mukaan maailmaa hahmottavat henkilöt eivät pelkää kokea ja oppia 

uutta, vaan haluavat ymmärtää asioita uudella tavalla. Pysyvän ajattelumallin 

edustajat eivät usko kykyihinsä, eivätkä siksi ole motivoituneita muuttamaan toi-

mintaansa. Organisaatio voi vaikuttaa ajatusmalleihin nostamalla ne puheeksi, 

luomalla työympäristön, jossa uuden tiedon hankkimiseen ja ideointiin kannuste-

taan, kiinnittämällä huomiota lopputuloksen sijaan tekemiseen sekä palkitsemalla 

yrittämistä. (Eklund 2021, 70–72.) 

3.4.2 Motivaatio 

Motivoitunut työntekijä on tutkitusti tehokkaampi, sitoutuneempi ja innokkaampi 

kehittymään ja jakamaan osaamistaan. Motivoiva ja palkitseva tekeminen tuottaa 

tehokkainta oppimista ja kehittymistä. Motivaatiotekijät ovat kuitenkin yksilöllisiä 

ja niiden muokkaaminen ulkopuolelta mahdotonta. Motivaation lisäämiseksi or-

ganisaatiossa voidaan siis vain tavoitella sellaista ympäristöä, jossa erilaiset mo-

tivaatiotekijät on otettu huomioon ja motivaation syntymiselle luodaan otolliset 

olosuhteet. (Eklund 2021, 85–86.) 

Reissin motivaatioteorian mukaan ihmisillä on kaikille yhteisiä perustarpeita eli 

motiiveja, joiden voimakkuudet ovat yksilöllistä ja joista muodostuu yksilöllinen 

motivaatioprofiiili. Näitä perustarpeita ovat muun muassa valta, kunnia, uteliai-

suus ja idealismi. Ihmiselle on tyypillistä yliarvostaa itselle tärkeimpiä motiiveja ja 

olettaa, että niihin perustuvat omat arvot ja toimintatavat sopivat myös muille. 

Motivaatioteorian ja motivaation luoman erilaisuuden ymmärtäminen voi auttaa 
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muun muassa vuorovaikutustilanteissa ja yhteisten toimintamallien rakentami-

sessa. (Eklund 2021, 86–92.)  

3.4.3 Muutoksen edistäminen 

Organisaation kulttuurin muutoksen saavuttamiseksi tulee huomioida kolme nä-

kökulmaa: prioriteetit, toimintatavat tai rutiinit sekä ympäristö. Prioriteeteilla tar-

koitetaan tavoitteiden määrittämistä. Toimintatavat viittaavat kulttuurin toteutumi-

seen päivittäisessä työarjessa. Uusien toimintatapojen luominen voi olla haasta-

vaa, joten on suositeltavaa aloittaa pienestä ja vahvistaa uutta mallia yhdistä-

mällä se jo olemassa oleviin rutiineihin. Ympäristönäkökulmassa huomioidaan 

toimintaympäristön tapa kannustaa haluttuun toimintaan ja tehdä ei-halutun mu-

kainen toiminta vaikeaksi. (Eklund 2021, 110–111.) 

Muutosprosessi on yksilöllinen kokemus. Se käynnistyy muutoksen tarpeen tun-

nistamisesta. Tiedostamista seuraa muutoksen ymmärtäminen ja vaikutusten kä-

sittäminen. Tässä vaiheessa henkilö joko hyväksyy tai hylkää muutoksen. Hyväk-

symistä varten tarvitaan riittävästi tietoa, jotta henkilö voi tuntea voivansa sitoutua 

muutokseen. Sitoutuminen voidaan tulkita muutoksen motivaation löytämisenä. 

Muutostarpeen ymmärtäminen ja sen hyväksyminen johtaa ajan myötä toiminnan 

muuttumiseen. (Eklund 2021, 144–146.) 

3.4.4 AGES-malli 

Osaamisen kehittämisen suunnittelun muistisääntö AGES (attention, generation, 

emotion, spacing) on Neuroleadership Instituten tutkijoiden kehittämä malli oppi-

misen edellytysten varmistamiseen. Attention eli huomio tarkoittaa oppimiseen 

keskittymistä ja häiriötekijöiden poistamista. Esimerkiksi äänekäs tila tai liian yk-

sitoikkoinen esitys voi estää keskittymästä aiheeseen. (Eklund 2021, 136–138.) 

Generation eli yhdisteleminen viittaa uuden tiedon kytkemistä jo olemassa ole-

vaan tietoon tai kokemukseen. Yhdisteleminen voi tapahtua vaikkapa käytännön 

esimerkkien avulla tai herättelemällä kysymyksillä henkilöä itse miettimään asian 

merkitystä hänen arjessaan. Yhdisteleminen on toimiva sääntö mihin tahansa 
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viestintään, sillä tietojen yhdistyminen kuulijan mielessä auttaa muistijäljen syn-

tymisessä. (Eklund 2021, 138–139.) 

Emotion eli tunteet kannustavat tavoittelemaan tunteita herättävää oppimista 

muistijälkien vahvistamiseksi. Voimakkaat tunteet jäävät mieleen, tylsyys ei. 

Stressi ja negatiivisuus eivät tue oppimista, joten osaamisen kehittämisen tulisi 

tavoitella innostavaa, kiinnostavaa, hauskaa tai kannustavaa tunnetilaa. (Eklund 

2021, 140–141.) 

Spacing eli jaksotus tarkoittaa sekä opeteltavan asian pilkkomista pienempiin 

osiin että sen toistamista. Tauottamalla opiskelua asiat saavat aikaa painua mie-

leen, kun tietoa ei tule kerralla liikaa. Asioiden kertaaminen ja uuden tiedon muis-

teleminen tauon jälkeen vahvistaa muistijälkeä. Vähäisempi määrä tietoa kerral-

laan tarkoittaa enemmän oppimista. (Eklund 2021, 141–142.) 
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4 TUTKIMUSTULOKSET 

4.1 DEI-strategian toteutumisen nykytila kohdeyrityksessä 

Kohdeyrityksen intranetin sisältöihin tutustuminen osoitti, että iLOQ on sisällyttä-

nyt DEI:n laajasti strategiaansa. Erillisen DEI-politiikan lisäksi monimuotoisuustyö 

näkyy iLOQ:n arvoissa, eettisissä periaatteissa ja vastuullisuusraportoinnissa. 

DEI-tavoitteet eivät ole jääneet yritysstrategian erillisiksi osiksi tai sivulauseiksi, 

vaan henkilöstön arvostaminen sekä keskinäistä kunnioitusta ja yhteistyötä ko-

rostava asenne ovat sulautuneet myös operatiiviseen toimintaan. Yritys on aset-

tanut DEI-toiminnalleen useita mittareita ja tavoitelukemia liittyen työntekijöiden 

monimuotoisuuteen, rekrytointiprosessiin, tasapuoliseen kohteluun, monimuotoi-

sen yrityskulttuurin rakentamiseen ja johtamiseen.   

Aiemman kyselyn tulosten ja havainnoin perustella todettiin, että monimuotoi-

suustyön toteuttaminen on yrityksessä yleisesti hyvällä tasolla. Yleinen työilma-

piiri on hyvä, työtoverit otetaan ystävällisesti ja kannustavasti vastaan ja auttami-

sen kulttuuri on vahva. On kuitenkin todettava, että monimuotoisuus on monelle 

vielä tuntematon kokonaisuus. DEI-teemoista keskusteleminen herätti paljon ky-

symyksiä ja havainnointi tuotti myös joitakin merkkejä tahattomasti ajattelematto-

masta käytöksestä. Sopivuuden rajoilla olevien vitsien esittäminen ja kömpelyys 

keskustelun kielivalinnoissa, kun joku ei puhu valtakieltä, ovat vielä lieviä indi-

kaattoreita DEI-työn tarpeellisuudesta. Tällaisten inhimillisten virheiden ilmaantu-

vuutta voidaan vähentää kouluttamalla henkilökuntaa monimuotoisuustyön pe-

rusasioista, kuten tavoitteena olikin. 

4.2 Tarvittavan osaamisen määritteleminen 

Opinnäytetyön aloitukseen liittyvät keskustelut toimeksiantajan edustajan kanssa 

loivat alustavan käsityksen siitä, mitä DEI-osaamista yrityksessä tarvitaan. Kuten 

luvussa 2.1 kerrottiin, työyhteisön käsitys monimuotoisuudesta oli tutkitusti vaih-

televa ja sitä haluttiin yhtenäistää. Tavoitteena oli henkilöstön DEI-tietoisuutta li-

säämällä tasoittaa käsityseroja ja rakentaa osaamispohja, jonka tuella jatkaa 
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organisaatiokulttuurin kehittymistä monimuotoisuutta entistä vahvemmin tuke-

vaksi. Näin ollen tarvittavaksi osaamiseksi määriteltiin käsitteiden monimuotoi-

suus, yhdenvertaisuus ja inklusiivisuus sekä niiden välisten vaikutusten hahmot-

taminen sekä yrityksen DEI-politiikan tuntemus. 

Kirjallisuudessa ja tutkimuksissa DEI-työhön liittyy usein pääkäsitteiden moni-

muotoisuus, yhdenvertaisuus ja inklusiivisuus lisäksi monia ilmiöitä, joiden esiin 

nostaminen ja käsittely vaihteli lähteissä jonkin verran. Tyypillisimpiä alakäsitteitä 

ja monimuotoisuustyöhön liittyviä ilmiöitä olivat yhteenkuuluvuuden tunne, psy-

kologinen turvallisuus, vastuullisuus (ESG), vuorovaikutuksen merkitys yhteisen 

ymmärryksen rakentamisessa, intersektionaalisuus ja johtamisen merkitys orga-

nisaatiokulttuurin muutoksissa. Muita toistuvia teemoja oli muutosvastarinta, tie-

dostamattomat harhat, mikroaggressiot, kulttuuritaidot tai -osaaminen, etuoikeu-

tettu asema sekä liittolaisen tai liittolaisuuden käsite.  

Kaikkien näiden ilmiöiden tuntemus on eduksi yrityksen DEI-työlle. On kuitenkin 

tehotonta yrittää lisätä kaikkea osaamista kerralla ja riskeerata aiheiden käsitte-

lyn jääminen liian pintapuoliseksi, jottei menetetä oppimisen ja muutoksen ai-

kaansaamisen kannalta tärkeää tavoitteiden selkeyttä. Osaamisen kehittämisen 

tulee siksi lähteä perusasioista ja luoda henkilöstölle yhteinen käsitys siitä, mikä 

DEI on ja miten se liittyy omaan työympäristöön. 

Kerättyjen aineistojen perusteella todettiin, että pääteemojen merkitystä on hyvä 

syventää sisällyttämällä perehdytysmateriaaliin joitakin ilmiöitä, joita halutaan 

joko vahvistaa tai vähentää työyhteisössä. Tavoiteltavaan osaamiseen lisättiin 

siksi tuntea termit psykologinen turvallisuus ja yhteenkuuluvuuden tunne sekä 

tiedostamattomat harhat ja mikroaggressiot. Näiden lisäksi intersektionaalisuus 

koettiin tärkeäksi sisällyttää materiaaliin avaamaan monimuotoisuuden laajuutta. 

4.3 Perehdytysmateriaalin sisältö 

Osaamistavoitteiden eli perehdytyksen pääteemojen määrittelemisen jälkeen 

lähdettiin tarkentamaan perehdytyksen sisältösuunnitelmaa. Oppimisella ja orga-

nisaatiokulttuurin muutoksella on paremmat mahdollisuudet toteutua, kun henki-

löstö ymmärtää osaamisen kehittämisen tavoitteet ja kykenevät kytkemään ne 
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omaan työhön. Johdannossa haluttiin siksi esitellä, mitä DEI tarkoittaa, mistä se 

koostuu ja miten se ei kuitenkaan ole vain D, E ja I, vaan osiaan suurempi koko-

naisuus. Myös mahdollisimman monenlaisten oppimisen motiivien tavoitta-

miseksi ensimmäisellä oppitunnilla esiteltiin DEI käsitteenä sekä sen monenlaiset 

vaikutukset työelämään. Tiedon saamisen, sosiaalisen oikeudenmukaisuuden ja 

sääntöjen noudattamisen arveltiin motivoivan jo huomattavaa osaa työntekijöistä, 

mutta kytkemällä monimuotoisuustyö liiketoiminnan osa-alueiden siitä saamiin 

hyötyihin arveltiin kannustavan myös enemmän esimerkiksi vallasta, järjestyk-

sestä tai statuksesta motivoituvia henkilöitä kiinnostumaan perehdytyksen sisäl-

löstä. Johdannossa painotettiin lisäksi tietoa avaimena DEI:n toteuttamiseen ja 

sen positiivisten vaikutusten saavuttamiseen. 

Jokainen pääteema päätettiin esitellä omana oppituntinaan. Haasteeksi osoittau-

tui päättää, miten muut valitut monimuotoisuuteen liittyvät käsitteet jaoteltaisiin 

pääteemojen alle, sillä kokonaisuudessa kaikki vaikuttaa kaikkeen. Lähtökohtina 

jaksottelulle pidettiin siksi tiedon rakentumista loogisesti edellisten osioiden 

päälle, oppituntien yhtäläisiä pituuksia ja kokonaiskerronnan luontevaa etene-

mistä.  

Intersektionaalisuuden todettiin jo aiemmin kuuluvan monimuotoisuuden päätee-

man yhteyteen. Tiedostamattomat harhat ja mikroaggressiot kytkeytyvät tiiviisti 

toisiinsa, joten ne pidettiin perättäisinä osuuksina ja sijoitettiin yhdenvertaisuuden 

alle korostamaan yhdenvertaisuutta uhkaavia ilmiöitä. Psykologinen turvallisuus 

sijoitettiin inklusiivisuuden alle, koska psykologisesti turvallinen tunteen syntymi-

nen on osoitus inklusiivisuuden toteutumisesta työyhteisössä. Yhteenkuuluvuu-

den tunne on suurilta osin tulos psykologisen turvallisuuden toteutumisesta, joten 

se sijoitettiin samaan oppituntiin.  

Perehdytyksen sisältöä hahmotellessa haluttiin hyödyntää myös muita kirjallisuu-

desta poimittuja DEI:hin liittyviä käsitteitä. Näistä kulttuuritaidot, etuoikeutetun 

aseman käsite ja liittolaisuus havaittiin hyödyllisiksi käsitteiksi syventää suurem-

pien kokonaisuuksien hahmottamista hyvin käytännönläheisellä tavalla. Loput 

käsitteistä, vastuullisuus (ESG), vuorovaikutuksen merkitys yhteisen ymmärtämi-

sen rakentamisessa, johtamisen merkitysorganisaatiokulttuurin muutoksissa ja 

muutosvastarinta, haluttiin sisällyttää perehdytykseen laajentamatta 
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sisältökattausta enempää, jottei käsitteiden moninaisuus muuttuisi tietotarjon-

nasta häiriötekijäksi. Näitä käsitteitä ei siksi päädytty sisällyttämään omina pe-

rehdytykseen omina osuuksinaan, vaan ne integroitiin materiaaliin esimerkkeinä 

ja viittauksina.  

Vastuullisuutta sivuttiin monimuotoisuuden laajuutta käsittelevässä osiossa sekä 

yrityksen DEI-toiminnasta kertovalla oppitunnilla. Vuorovaikutuksen ja johtami-

sen vaikutuksista ei tehty erillisiä osioita, vaan niitä tuotiin esiin useissa eri teks-

tiosuuksissa korostamaan henkilöstön keskinäisen kommunikaation sekä johta-

jien ja esihenkilöiden esimerkin merkitystä.  

Muutosvastarinnasta keskustellessa arvioitiin, että innovaatiosta alkunsa saanut 

ja uusia innovaatioita jatkuvasti kehittävän yrityksen henkilöstö ei olisi lähtökoh-

taisesti kovin muutosvastainen. Johdannossa esiin tuodut motivaattorit arvioitiin 

toimivan riittävänä kannustimena perehtyä DEI-aiheisiin, myös mahdolliselle 

muutosvastarintaiselle henkilöstölle. 

4.4 Perehdytyksen rakentaminen 

Perehdytyksen rungon selkeytyessä lähdettiin tuottamaan otsikoiden alle teksti-

sisältöä, kuvitusta ja interaktiivisia osioita. Suunnittelussa käytettyyn excel-tau-

lukkoon hahmoteltiin, mitä osioita tai termejä voitaisiin esitellä kuvina tai mihin 

lisätä interaktiivisia osioista perehdytyksen lukijoiden aktivoimiseksi ja tekstisisäl-

töjen keventämiseksi, eli oppimiseen keskittymisen helpottamiseksi ja materiaalin 

jaksottamiseksi. 

Perehdytyksen laatimiseen käytettävä työkalu inspiroi sisällyttämään jokaiseen 

koulutuksen oppituntiin ainakin yhtä interaktiivista tehtävää. Kokonaisuuden hah-

mottuessa kokeiltiin ja hylättiin useita vaihtoehtoja, sillä liiallinen pelillistäminen 

alkoi syödä huomiota merkityssisällöistä. Lisäksi tehtävien rakentaminen oli suh-

teellisen aikaa vievää. Kompromissina osa interaktiivisuudesta toteutettiin teksti-

laatikoiden klikkaamisella auki. Lisäksi oppimisen edellytyksiä haluttiin vahvistaa 

toteuttamalla interaktiivisuutta tiedon yhdistelemistä aktivoivina, herättelevinä vä-

likysymyksinä aiheeseen liittyen.  
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Perehdytyksen kuvituksena käytettiin osin kuvia yrityksen omasta kuvapankista, 

josta osa oli mainoskuvamateriaalia ja osa yrityksen sisäisissä tapahtumissa 

kuvattua materiaalia, johon julkaisuluvat oli kerätty kuvausten aikana. Omaa 

henkilöstöä sisältävillä kuvilla haluttiin tuoda perehdytyksen sisältöä 

konkreettisemmaksi ja lähemmäksi yrityksen omaa toimintaa.  

Kuvitusta käytettiin myös muistijälkien vahvistamiseksi positiviisella tunteella 

AGES-mallin mukaisesti. Joitakin käsitteitä kuvattiin tekstin lisäksi 

havainnollistavilla kuvilla (kuva 5). Negatiivisia mielleyhtymiä helposti 

synnyttävien käsitteiden, kuten mikroaggressioiden yhteydessä käytettiin 

kuvitusta, jossa ei esiintynyt ihmisiä. Muuten yrityksen omaa toimintaympäristöä 

ja brändiä edustavia kuvia ja värejä käytettiin tasaisesti läpi materiaalin myös 

rytmittämään aiheesta toiseen siirtymistä. Henkilöstön kuvia käytettiin etenkin 

positiiviseksi katsottujen käsitteiden, kuten psykologisen turvallisuuden ja 

yhteenkuuluvuuden tunteen käsittelyn yhteydessä.  

 

KUVA 5. DEI:n osien keskinäistä vaikutusta esittelevä kuvitus. Poiminta opinnäy-
tetyön tuotoksena tehdystä DEI-perehdytysmateriaalista. 
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Visuaalisen ilmaisun lisäksi materiaalin tekstisisältöjä muotoiltiin vastaamaan pe-

rehdytyksen osaamistavoitteita ja ohjauskeskusteluissa muodostunutta käsitystä 

halutunlaisesta tekstin äänensävystä ja vaikuttamisen tyylistä. Perehdytyksen 

äänensävyn haluttiin olevan lempeä, kannustava ja selkeä, mutta ohjaavan silti 

jämäkästi ja selkeästi yrityksen DEI-tavoitteiden ja -toiminnanohjauksen sisäistä-

miseen. Tekstissä käytettiin toistuvasti kehottavia, ei käskeviä ilmauksia. Esimer-

kiksi inklusiivisuutta lisääviä käytännön toimintamalleja esiteltiin johdantolau-

seella ”Katso ovatko seuraavat toiminnat sellaista, joita jo teet, tai voisit tavoitella 

tekeväsi” (”See if these actions are something you already do, or could pursue 

doing”). 

Perehdytysmateriaalia ei voitu liittää opinnäytetyöhön raporttiin. Tiedostomuodon 

tulostaminen pdf-muotoon menetti interaktiivisten osuuksien toiminnot ja vääris-

tää sisältöä. Lisäksi perehdytyksen sisältämät yrityksen strategiaan ja muihin si-

säisiin asioihin liittyvät tiedot sekä henkilökuntaa esittelevät kuvat estävät mate-

riaalin julkaisemisen sellaisenaan. Opinnäytetyön liitteeksi on kuitenkin sisälly-

tetty perehdytysmateriaalin runko otsikkotasoisena (liite 1).   

4.5 Perehdytysmateriaalin testaus 

Valmis perehdytysmateriaali ladattiin materiaalinluontityökalusta Clanediin ja jul-

kaistiin HR-tiimille. Tiimiä pyydettiin käymään perehdytys läpi ja antamaan avoi-

mesti palautetta etenkin perehdytyksen kestoon ja sisällön ymmärrettävyyteen 

liittyen. Heitä toivottiin myös kellottamaan perehdytykseen kuluva aika. Neljä kuu-

desta tiimin jäsenestä ehti testausviikon aikana käydä läpi perehdytystä ja antaa 

kirjallista ja/tai suullista palautetta. Jokainen palautetta antanut tarjosi lukuisia ke-

hitys- tai korjausehdotuksia sekä nosti esiin perehdytyksen onnistuneita ominai-

suuksia, mutta kukaan ei kellottanut testausta. 

Positiivista palautetta tuli perehdytyksen visuaalisuudesta ja interaktiivisista osi-

oista, jotka rytmittivät muuten tiiviisti tekstimuotoista materiaalia. Perehdytys ko-

ettiin hyvin kattavaksi. Aihekokonaisuutta pidetiin loogisena ja tarpeellisena, 

vaikka kokonaisuuden laajuuteen herätti myös huolta henkilöstön resursseista 

paneutua perehdytykseen.  
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Kriittistä palautetta tuli paljon, mikä osoitti testaajien käyneen materiaalin läpi 

huolella. Palautteesta lähes puolet koski pieniä yksityiskohtia, kuten kirjoitusvir-

heitä tai luetteloinnin selkeämpää rivitystä. Esiin nousi esimerkiksi yksittäisiä 

tekstiosuuksia, joista toiset koettiin liian pitkiksi ja toisten jäävän liian irrallisiksi tai 

lyhyiksi. Osaa kuvista ehdotettiin vaihtamaan toisiin, koska osa henkilöstöstä ei 

enää työskennellyt talossa.  

Etenkin suullisesti annetussa palautteessa korostui huoli perehdytyksen pituu-

den, aiheiden haasteellisuuden ja kielen yhdistelmästä. Koska valtaosa yrityksen 

työntekijöistä ei puhu äidinkielenään yrityksen työkieltä englantia, arveltiin aiheen 

ja kielen haastavuuden yhteisvaikutuksen vähentävän lukijoiden kykyä ymmärtää 

perehdytyksen sisältöä. Palautekeskustelussa esitettiin vaihtoehtoja jäsentelyyn, 

perehdytyksen paloittelua pienempiin osioihin, vaihtoehtoa tehdä vain osa mate-

riaalista pakolliseksi tai muuten keventää kokonaisuutta.  

Pienempiin yksityiskohtiin liittyvät korjausehdotukset toteutettiin sellaisenaan. 

Kielellisten haasteiden ja kokonaisuuden pituus herätti paljon pohdintaa. Palaut-

teista keskusteltiin ohjaavan toimeksiantajan edustajan kanssa palaamalla alku-

peräiseen tavoitteiseen: tietoisuuden lisäämiseen. Perehdytyksen kokonaisuutta 

tarkasteltiin, mutta todettiin, että prosessin aikana rajatuista osioista ei voi jättää 

mitään kokonaan pois menettämättä tavoitteille olennaista sisältöä. Materiaalin 

pakollisuudesta ei haluttu luopua, sillä sekin olisi sotinut yhtä prosessin lähtöaja-

tusta, koko henkilöstön käsitysten yhtenäistämistä, vastaan. Koska käytetty tie-

dostomuoto salli perehdytyksen läpikäynnin osioittain, eli järjestelmä kykeni au-

tomaattisesti tallentamaan materiaaleissa etenemisen, todettiin arviolta noin 45 

minuuttia vievän perehdytyksen olevan mitaltaan kohtuullinen kertaluontoisesti 

pakollisena suoritettavaksi materiaaliksi. 

Kielellisiä haasteita pyrittiin minimoimaan käymällä läpi koko perehdytyksen 

teksti ja yksinkertaistamalla sitä tekoäly Copilotin avulla. Sopivantasoisen kielel-

lisen ilmaisun saavuttamiseksi tekoälylle luotiin tarkoituksenmukainen kehote eli 

prompti. Muutaman testin jälkeen tekstin muokkaukseen päädyttiin käyttämään 

seuraavaa promptia, joka testikierroksilla tuotti halutunlaista tekstiä:  

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. 

Tekoälylle syötettiin yksi tekstiosio kerrallaan saman promptin seurana. Tekoälyn 

tuottamaa yksinkertaistettua tekstiä verrattiin alkuperäiseen, jonka jälkeen käyt-

töön poimittiin hyväksi havaitut ehdotukset. Muokkauksia tehtiin tarvittaessa 

myös tekoälyn ehdotuksista poikkeavalla tavalla. Koko perehdytys käytiin sa-

malla metodilla läpi. Prosessissa vaihdettiin ilmaisuja yksinkertaisempiin tai sel-

keämpiin, pilkottiin moniosaisia lauseita useaksi lyhyemmäksi lauseeksi ja lyhen-

nettiin kappaleita selkeyttämällä esimerkkejä ja lyhentämällä listoja. Sanamäärää 

saatiin lopulta vähennettyä noin 10 %. 
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5 JOHTOPÄÄTÖKSET 

Monimuotoisuustyö on yritystoiminnan kaikkiin osa-alueisiin vaikuttavaa toimin-

taa. Aito, kiintiöiden ja säännöstelyn vaatimusten yli kurottava DEI-työ ennakoi 

yrityksen taloudellista menestystä. Hyötyä on tarjolla myös hyvää työelämätasa-

painoa hakeville työntekijöillekin. 

Onnistuneen henkisen työhyvinvoinnin osoituksena pidetään usein psykologisen 

turvallisuuden kokemusta. Tunne syntyy, kun saavutetaan yhtä aikaa kokemus 

sekä yksilön omana, uniikkina itsenään hyväksytyksi tulemisesta että kuulumi-

sesta yhteisöön. DEI on monimuotoisuuden ymmärtämistä ja arvostamista, yh-

denvertaisuuden luomista yksilölliset erot huomioiden sekä inklusiivista, kaikki 

mukaan ottavaa kulttuuria. DEI on käytännössä toimintaa, jolla rakennetaan psy-

kologisen turvallisuuden saavuttamiseksi otolliset olosuhteet. Nämä kaksi voi-

makkaasti kokemuksellista ilmiötä ovat siis hyvin tiiviisti yhteydessä toisiinsa. 

Opinnäytetyön tutkimusongelma oli DEI-tietoisuuden lisääminen organisaa-

tiossa. Tutkimusaineistojen perusteella voidaan sanoa, että aihe on laaja ja ko-

konaisuutena haastava. DEI:hin liittyy niin paljon käsitteitä, ilmiötä ja keskinäisiä 

vaikutussuhteita, että niiden käsittelyä on syytä rajata perehdytysmateriaalia laa-

tiessa, tai menetetään muutosprosessille ja oppimiselle tärkeä edellytys ymmär-

tää sekä oppimisen tarve että sisältö.  

Perehdytysmateriaali toimii hyvin organisaation DEI-tietoisuuden lisäämisen vä-

lineenä. Vaikka tietoisuuden lisääntymistä on vaikea mitata, voidaan olettaa sen 

kuitenkin tapahtuvan, kun koko henkilökunta käy perehdytyksen läpi. Tässä toi-

mintatutkimuksen intervention eli perehdytysmateriaalin vaikutuksia ei ehditty ar-

vioimaan. 

Perehdytysmateriaalin laadinnassa on eduksi ymmärtää ja hyödyntää osaamisen 

kehittämisen edellytyksiä. Muutoksen aikaansaamiseksi on tärkeää saada pereh-

dytettävä ymmärtämään aiheen merkityksellisyys ja kytkökset todelliseen työar-

keen. Ymmärtämiseen mahdollistamiseksi tarvitaan kuitenkin ensisijaisesti kie-

lellisen ja visuaalisen ilmaisun selkeyttä. 



38 

6 POHDINTA 

Opinnäytetyö tarjosi opettavaisen kokemuksen niin DEI-käsitteeseen pureutumi-

sen kuin perehdytysmateriaalin laatimisen osalta. DEI on paljon enemmän kuin 

yhdenvertaisuuteen kohdistuvien lakien ja säädösten täyttämistä. Se on koko-

naisvaltaisesti hyvinvoivan työyhteisön rakentamista, työn ja elämän tasapainon 

rakentamista ja inhimillisten resurssien todellista maksimoimista tällä innovaati-

oiden aikakaudella, jossa tekoäly valtaa monotonisia työtehtäviä. Yksilölle DEI on 

ihmisenä ihmisen kohtaamista ja terveen itsekkyyden, omana itsenä olemisen, 

tasapainottamista toisten asemaan asettumisen ja yhteisestä hyvää edistävien 

valintojen kanssa. 

6.1 Tutkimuksen onnistumiset ja haasteet 

Opinnäytetyön tutkimuksessa onnistuttiin monipuolisen aineistonhankinnan 

myötä kokoamaan kokonaisvaltainen käsitys sekä DEI:stä ilmiönä että kohdeyri-

tyksen DEI-tilasta ja kehitystarpeista. Monipuolinen aineistonhankinta tarkoitti 

kuitenkin myös valtavaa määrää käsiteltävää tietoa, jota olisi ehkä kapeammalla 

rajauksella ollut helpompi prosessoida. Vaikka tutkimusaiheen rajaus tehtiin huo-

lella, olisi ollut siis syytä rajata voimakkaammin myös aineistonkeruumenetelmiä. 

Tavoiteaikataulu eli prosessin aikana. Alkuvaiheessa kiristynyt tahti vaati pereh-

dytysmateriaalin laatimisen aloittamisen jo hyvin varhaisessa vaiheessa, vaikka 

tietoperustan kerääminen oli vielä alkutekijöissään. Tämä loi riskin sille, että tuo-

tos olisi ollut sisällöllisesti heikko tai huonosti rakennettu. Tutkimuksen ja tuotok-

sen laatiminen rinnakkain osoittautui erinomaiseksi valinnaksi, sillä hermeneutti-

sessa kehässä syventyvä tieto kehitti perehdytysmateriaalin laatua aivan viimeis-

telyyn saakka ja jätti opinnäytetyön tekijälle syvät muistijäljet monimuotoisuustyö-

hön liittyviin käsitteisiin ja niiden välisiin suhteisiin. Viimeistellyn materiaalin jul-

kaisu sai lopulta lisää aikaa muiden organisaatiossa tapahtuneiden muutosten ja 

koulutusten myötä, mikä mahdollisti testiryhmän käyttämisen. 
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Opinnäytetyön tuloksia voidaan hyödyntää myös muissa organisaatioissa. Pe-

rehdyttämisen sisältöjen muotoilu kohdennettiin kuitenkin vastaamaan kohdeyri-

tyksen nykytilaa, tarpeita ja tavoitteita, joten tuloksien hyödyntämisessä on muis-

tettava niiden tapauskohtaisuus. Tietoperustan kokoaminen valmiiksi ennen 

opinnäytetyön tuotoksen laatimista olisi voinut tarjota yleisesti hyödynnettäväm-

piä tuloksia muidenkin DEI-työtä suunnittelevien organisaatioiden käyttöön. 

6.2 DEI-ilmiön merkitys ja hyödyt 

DEI on monisyinen kokonaisuus, jonka tavoitteena on luoda kaikille otolliset puit-

teet menestyä. Se ei ole koskaan valmis prosessi, vaan elää ja kehittyy jatkuvasti 

organisaation tilanteen ja tarpeiden mukana. Monimuotoisuustyön kytkeminen 

yrityksen strategiaan ja toiminnanohjaukseen on ensiaskel, mutta vaaditaan koko 

henkilöstön yhteisen ymmärryksen luomista ja sen kautta sitouttamista, jotta DEI 

saadaan tuottamaan konkreettisia hyötyjä niin työntekijöille kuin yrityksellekin. 

DEI on kokonaisuus, joka on läsnä jokaisessa organisaatiossa riippumatta siitä, 

tehdäänkö sen eteen työtä tai ei. Hyvässäkin tilassa oleva työyhteisö hyötyy DEI-

työstä. Osaamiseen ennalta panostaminen minimoi ongelmien syntymistä ja eh-

käisee esimerkiksi tiedostamattomien harhojen haittavaikutuksia ja mikroaggres-

sioiden esiintymistä. Tietoisuuden lisääminen tarjoaa paremmat puitteet psykolo-

gisen turvallisuuden vahvistumiselle ja yhteenkuuluvuuden tunteelle. Tällainen 

työhyvinvoinnin ja -tyytyväisyyden lisääminen ennustaa enemmän innovaatioita, 

parempia asiakassuhteita ja kasvavaa liiketulosta. 

Monimuotoisuustyön perehdytyksen laatimisessa aiheiden rajaaminen, perehdy-

tyksen visuaalinen ilme sekä äänensävy on hyvä sovittaa kohdeorganisaation 

tarpeisiin ja tavoitteisiin. Tutustuminen yrityksen DEI-tilaan sekä dokumentoinnin 

että havainnoinnin kautta auttaa ymmärtämään, minkä käsitteiden tuntemus par-

haiten edesauttaa monimuotoisuuden kehitystä juuri tässä yhteisössä. Aihevalin-

tojen lisäksi kohdeyrityksen tuntemus auttaa muotoilemaan perehdytysmateriaa-

lin painotuksia. Sisällyttämällä materiaaliin kosketuspintoja organisaation aitoon 

arkeen tarjotaan perehdytettävälle parhaat mahdollisuudet ymmärtää DEI:n mer-

kitys hänen omassa työssään. 
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6.3 Perehdytysmateriaalin laatiminen 

Perehdytysmateriaalin laatimisessa suunnittelu on tärkeää. Aiheiden huolellinen 

rajaaminen ja kokonaisuuden jaottelu pienempiin osiin selkeyttää prosessin ete-

nemistä. Osioiden selkeä teemoittelu ja loogisen etenemisjärjestyksen löytämi-

nen ennen varsinaisten sisältöjen laatimista auttaa kytkemään asioita toisiinsa 

tekstisisältöjä laatiessa. 

Sisällössä on hyvä keskittyä tiiviiseen, selkeään ilmaisuun etenkin, kun perehdy-

tyksessä esitellään useita uusia termejä. Myös kohdeyleisön kielitaito on tarpeel-

lista huomioida tekstin muotoilussa pitämällä kielellinen ilmaisu riittävän pelkis-

tettynä. Kappalejaot, visuaaliset elementit ja interaktiiviset osiot keventävät ja jak-

sottavat oppimista. Konkreettiset esimerkit ja havainnollistamalla ilmiöiden tuo-

minen oppijoiden omaan työhön on tärkeää, sillä tieto ymmärretään ja sisäiste-

tään paremmin sen liittyessä jo olemassa olevaan osaamiseen ja kokemuksiin. 

Kaikille suunnatun perehdytyksen tulee olla riittävän helppo, jotta erilaisista taus-

toista tulevat työntekijät ymmärtävät sen sisällön mahdollisimman yhteneväisesti. 

Perehdytyksen idea on tutustuttaa aiheeseen ja tarjota siitä riittävästi tietoa 

omassa työssä ja työyhteisössä toimimiseen, joten kenties haastavinta materiaa-

lin laadinnassa onkin pitää aihe kurissa ja toteutus riittävän yksinkertaisena. 

6.4 Opinnäytetyön luotettavuus 

Opinnäytteen tuottaman ratkaisun eli perehdytysmateriaalin sisäinen validiteetti 

syntyi toimeksiantajan edustuksen eli ohjaajan ja testiryhmän ohjauksesta ja pa-

lautteesta. Vaikka testiryhmässä oli vain yhden työntekijäryhmän edustajia, voi-

daan HR-tiimin työntekijöitä pitää oman yrityksensä henkilöstön asiantuntijoina ja 

yksittäisenä ryhmänä luotettavimpana kommentoimaan koko henkilökunnan puo-

lesta.  

Hermeneuttisen kehän kautta syventynyttä tietämystä ja ymmärrystä tutkimusai-

heesta voidaan pitää kattavana. Aineisto- ja menetelmätriangulaatiot eli useiden 

lähteiden ja menetelmien käyttö lisäsivät tutkimustulosten luotettavuutta. Sään-

nöllisissä ohjauskeskusteluissa vahvistui yhteinen tulkinta niin kirjallisuudesta 



41 

kuin kohdeyrityksestä kerätystä aineistosta opinnäytetyön tekijän ja toimeksian-

tajan välillä.  

6.5 Jatkotutkimus- ja kehittämisehdotukset 

6.5.1 DEI tutkimusaiheena 

Jatkotutkimusmahdollisuutena on esimerkiksi toteuttaa tätä opinnäytetyötä vas-

taava tutkimus toisessa yrityksessä toisen organisaation DEI-tilan selvittämiseksi 

ja perehdytysmateriaalin laatimiseksi. Aihetta voisi laajentaa DEI-perehdytyksen 

rakentamiseen useammalle yritykselle rinnakkain eri yritysten tai alojen moni-

muotoisuuden nykytilan tai perehdytyksen tyypillisten sisältötarpeiden tai paino-

tusten selvittämiseksi. Rajatummin voitaisiin tarkastella esimerkiksi jonkin yksit-

täisen DEI:n osa-alueen tai ilmiön toteutumista ja siihen vaikuttamista organisaa-

tion sisällä.   

DEI on jatkuvasti elävä ja kehittyvä kokonaisuus, joka perustuu voimakkaasti ko-

kemuksellisuuteen. Tämän vuoksi sitä voidaan lähestyä käytännön esimerkeistä 

ja havainnoinnista yleistyksiin pyrkien tai toisin päin, yleisen teoreettisen tiedon 

perusteella tavoitella yksittäisen organisaation monimuotoisuuden muokkaa-

mista. Laajat tutkimusmahdollisuudet tarkoittavat, että on tärkeä rajata aihe ja 

tavoite huolella ja tarkoituksenmukaisesti. 

Laaja aihealue ja DEI:hin liittyvän tutkimuksen määrä tarjoaa mahdollisuuden 

myös metatutkimukseen. Monimuotoisuustyötä ja -tutkimusta on tehty ympäri 

maailman, joten esimerkiksi globaaleihin aineistoihin perustuvien tutkimusten 

vertaaminen maantieteellisesti tai -kulttuurisesti kapeammilla alueilla toteutettui-

hin tutkimuksiin voisi tarjota syvempää ymmärrystä eri säädöskokoelmien ja kult-

tuurien vaikutuksesta monimuotoisuuden kokemukseen.  

6.5.2 Kohdeyrityksessä 

Luonteva jatkotutkimusaihe perehdytyksen jälkeen olisi selvittää, miten henki-

löstö koki perehdytysmateriaalin, sen sisällön osuvuuden ja vaikutuksen omassa 
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työssä. Palautekyselyn avulla perehdytysmateriaalia voitaisiin muokata sopi-

maan vielä paremmin yrityksen henkilöstön tarpeisiin, kun vastaajia olisi suu-

rempi määrä ja edustettavuus parempi. 

DEI on syvälle integroitu iLOQin strategiaan ja käytännön toimintamalleihin. Hen-

kilöstölle monimuotoisuustyön perusasioita ja yrityksen DEI-toimintaa esittelevän 

perehdytysmateriaalin jälkeen seuraava luonteva askel on mittaaminen ja seu-

ranta. Yritys on jo asettanut DEI-työlle tavoitteita, joista osaa voidaan seurata HR-

järjestelmästä saatavilla tiedoilla, osa on kokemuksellisia ja vaatii kyselyä. Vaikka 

DEI-kyselyn toteuttaminen erikseen voisi tarjota syvällisemmän katsauksen hen-

kilöstön kokemuksiin, on aihealueeseen liittyvien kysymysten sisällyttäminen 

vuosittaiseen henkilöstökyselyyn käytännön resursseja ajatellen luultavasti pa-

rempi ratkaisu. Sisällyttämisellä voidaan viestiä sitä, että monimuotoisuus on 

erottamaton osa kokonaisvaltaista työtyytyväisyyden kokemusta. 
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