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1 JOHDANTO

Tydyhteisdjen monimuotoisuus ja kansainvalisyys ovat aikamme keskeisimpid puheenaiheita organisaatioiden kilpailu-
kyvystd, menestyksestd ja tydhyvinvoinnista keskustellessamme. Niin pienet kuin suuret yritykset haluavat satsata yhé
enemman tydeldmdan monimuotoisuuteen, koska sen néhd&dn olevan vayla parhaiden osaajien rekrytointiin, parempaan
tydnantajamielikuvaan, uusiin innovaatioihin ja tuotteisiin sekd palveluiden kehittémiseen. Sitoutumalla monimuotoisuut-
ta edistdviin toimintamalleihin, organisaatio voi saavuttaa tasa-arvon ja yhdenmukaisuuden toteutumisen. Mutta mitd
oikein tarkoitetaan monimuotoisella ja inklusiivisella tydyhteisélla? Miksi monimuotoinen ja yhdenvertainen tydeldma
on tavoittelemisen arvoinen?

Tutkimukset (ks. esim. Bergbom & Toivanen, Vadndnen 2020; Business Finland 2022; Thibault, Susheela, Salmani, Boo-
pathi, Taimela 2022) ovat osoittaneet, ettd erilaiset monimuotoisuutta edistévat toimenpiteet lisddvat organisaatioiden
mahdollisuutta menestyd niin taloudellisesti kuin tydhyvinvoinninkin osalta. Liséksi suomalaisen yhteiskunnan nékdkul-
masta satsaaminen monimuotoiseen tydyhteisddn ndhdadn keinona parantaa tyollisyyttd. Yhteiskuntamme merkittava
haaste on tyodikdisen vaestdn ikadntyminen ja syntyvyyden aleneminen. Siksi suomalaisesta tydeldmdstd puhuttaessa
keskustelemme yhd enemman erilaisten véhemmistéryhmien, osa- ja vajaatydkykyisten, etnisten ryhmien, kyvykkyyk-
siltédn eritasoisten ihmisten tydpanoksesta. Punaisena lankana on ajatus siitd, ettd suomalaisessa yhteiskunnassa ei ole
endd varaa jattad ketddan tydeldman ulkopuolelle. Monimuotoisen tydyhteisdn rakentaminen on myds osa yritysten ja
organisaatioiden yhteiskunnallista vastuuta.

Monesti haasteeksi nousee niiden konkreettisten kayténtdjen ja toimenpiteiden 1dytéminen ja kayttdédnottaminen, jotka
tukisivat monimuotoisen ja inklusiivisen tydyhteisdn rakentumista pitk&jdanteisesti. Keski®dn nousee organisatorisen
ajattelutavan rakentaminen, jossa kunnioitetaan ja arvostetaan eri taustoista tulevia tekijoitd.

Taman julkaisun tavoitteena on avata monimuotoiseen tydyhteisdon littyvad kdasitteistdd. Lisdksi julkaisussa nostetaan
esille konkreettisia asioita, jotka ovat monimuotoisen tydyhteisdn tunnusmerkkejd. Nakdkulmana on erityisesti se, miten
erilaisia vhemmistéryhmid edustavat inmiset padsevat osaksi tydyhteisdd ja miten monimuotoisuus ndkyy muun muassa
rekrytoinneissa. Téma julkaisu on tarkoitettu edesauttamaan monimuotoisen ja inklusiivisen tydyhteisdn rakentamista
sekd rohkaista yrityksia tarjoamaan tyollistymismahdollisuuksia aliedustettujen ryhmien edustajille.

Julkaisun tavoitteena on, ettd alueen elinkeinoeldmd on valmiimpi ottamaan tydyhteisddnsd henkilditd, jotka kuuluvat
vahemmistéryhmiin tai joilla on erityisen tuen tarpeita. Keskidssé on ajatus siitd, ettd tydeldmda moninaistuu ja tasa-ar-
voistuu; haasteiden sijasta néhdadn erilaisten yksildiden vahvuudet. Samalla potentiaalinen tydvoima pddsee osaksi
tydelédmad. Pitkdn aikavdlin visiona on, ettd yritykset tunnistavat moninaisuuden positiivisen vaikutuksen yrityksen like-
toiminnassa ja laativat oman inkluusiostrategian, jonka myédtd teema jalkautuu alueen yrityskentdlle ja ndin erilaisten
ryhmien tyoéllistymisen mahdollisuudet paranevat.

Julkaisua varten on kerdtty tutkimusaineistoa niin teemahaastatteluiden (4) kuin kyselylomakkeen (5) muodossa. Tutki-
musaineiston tavoitteena on tavoittaa kansallisten ja kansainvdalisten yritysten ja muiden toimijoiden inkluusiotoiminnan
toimenpiteitd ja toteutustapoja. Tdma julkaisu on suunnattu erityisesti Keski-Pohjanmaan alueen mikro- ja pk-yrityksille.
Julkaisusta on saatavilla myés visualisoitu kdasikirja, jossa on tiivistetysti tdman julkaisun p&dkohdat.

Tama julkaisu on osa DUDE - Do Unlimited, extenD comptEtence -hanketta, joka on Centria-ammattikorkeakoulun hal-
linnoima ESR-rahoitteinen hanke ajalla 11.2021-31.8.2023 (lisatietoa hankkeesta: dudeunlimited.fi). DUDE-hanke tarjoaa
nuorille alle 29-vuotiaille Keski-Pohjanmaan tydttdomille tydnhakijoille sek& Centrian opiskelijoille uudenlaisen, matalan
kynnyksen toimintaympdristdn, jossa sovitetaan yhteen tydelédman tarpeet ja osallistujan osaaminen sekd kiinnostuksen
kohteet. Hankkeessa tahdn vastataan tarjoamalla nuorelle tydeldmaldhtodisia tehtdvaaihioita heidén omalta osaami-
salaltaan. Nuori saa oman alansa substanssiosaamisen ja eldmdanhallinnan tukea, joiden avulla hén koostaa kaytanndn
kokemusta ja taitoja sekd luo verkostoja alueen elinkeinoelédman kanssa.

Hankkeen padtavoitteena on tukea ja mahdollistaa nuorten syrjadytymisvaarassa (mielenterveyskuntoutujat, tyotto-
mat, maahanmuuttajat, alentunut toimintakyky, ammatti- ja ammattikorkeakouluopiskelijat ja erityisnuoret sekd osa-
tyokykyiset) olevien henkildiden siirtyminen tyémarkkinoille. Toimintaympdristd on tarkoitettu erityisesti opiskelijoille,
tyottomille alanvaihtajille ja heille, jotka ovat vaarassa pudota koulutuksen ja tydeldman ulkopuolelle. DUDE-hankkeen
toimintaviitekehys perustuu osallistujille tarjottavaan kokonaisvaltaiseen elémdanhallinnan tukeen ja uraohjaukseen kohti
osaamisen kehittamistd ja tydeldmad. Tavoitteena on osallistujan urapolun vahvistuminen ja tydllistyminen alueen yri-
tysten osaajatarpeisiin.



Tama julkaisu liittyy DUDE-hankkeen osatavoitteeseen, jossa pyritdén edesauttamaan yrityksid kdynnistémdadn muu-
tosprosessi kohti tasa-arvoista osaamisperustaisuutta. Talld tarkoitetaan sitd, ettd yritykset tunnistavat erilaisten tyénte-
kijoiden arvon, jolloin esimerkiksi kohderyhman palkkaamisen kynnys madaltuu. DUDE-hankkeen yhtend tehtévénd on
auttaa yrityksié rakentamaan monimuotoisempaa tydyhteisdd tuottamalla kirjallista materiaalia yrityksen sisdisten ja
itsendisten inkluusiotoimenpiteiden tueksi. Tuotosten mydtd yrityksillé on tietoa ja kykyd toteuttaa inklusiivista rekrytointia
sekd ottaa inklusiivisuus osaksi strategista henkildstdjohtamista.

DUDE-hankkeen toimintaympdristdssd korostuu osallistujien kulttuurinen moninaisuus sek& kuuluminen niin sanottuihin
aliedustettuihin ryhmiin, jotka ovat usein heikossa yhteiskunnallisessa asemassa. Hankkeen toiminnassa nuorten kanssa
kerrytetddn kaytanndn ymmdrrystd ja kokemusta inklusiivisesta tydskentelystd yhdessd. Nuoret padsevat myos itse
osalliseksi téstd tiedon ja kokemuksien kerryttdmistyodstd omalla éanelléan. Hankkeessa kertyneen materiaalin ja koke-
mustiedon avulla hanke voi paremmin tarjota tukeaan ja ohjaustaan yrityksille heiddn suunnitellessaan ja toteuttaessaan
inklusiivisempaa henkildstdjohtamista.



2 MONIMUOTOISUUDEN KASITE

Kdasite monimuotoinen (diversity) tydéyhteisd on monimerkityksellinen sateenvarjokdsite. Siihen liittyy rinnakkaiskdsitteitd,
joilla saatetaan tarkoittaa samaa asiaa tai niisté puhutaan usein samassa asiayhteydessd. Monimuotoisuudesta puhut-
taessa esiintyy usein myds seuraavat kdsitteet: diversiteetti, inkluusio, osallisuus, moninaisuus, yhdenvertaisuus, tasa-arvo
ja oikeudenmukaisuus. Nama kdasitteet ovat aikamme tydeldmdakeskustelun térkeimpid kasitteitd. Edelld mainitut kasitteet
tarkoittavat eri asioita. Ne elavdt ja rakentuvat jokapdivdisissd keskusteluissamme. Siksi kdsitteiden erittely on térkedd,
jotta niitd voidaan kayttad oikein inklusiivisen tydyhteisdn rakentamisessa. Jos ndma kdsitteet ja niiden sisdlléllinen
merkitys eivat ole selkeind yrityksen johtotasolla, kuinka niité voidaan hyddyntéd ja soveltaa uudenlaisen yrityskulttuurin
rakentamisessa? Siksi téssd luvussa madrittelemme pddkdasitteet, joita kaytetddn téssda julkaisussa. Lisdksi peilaamme
niitd tutkimusaineistossa esiinnousseisiin ajatuksiin monimuotoisen tydyhteisén madrittelystd. Julkaisun tavoite on herdt-
t&& organisaatiot pohtimaan oman tydyhteisdnsé monimuotoisuutta ja inklusiivisuutta, sekd pohtia, mité ndma kdsitteet
tarkoittavat ja mit& asioita ndihin konkreettisesti kytkeytyy organisaatiossamme.

Yleisesti monimuotoisilla tydyhteisdillé viitataan erilaisista yksildistd koostuvaan tydntekijdiden ryhmdadn. Monimuotoisesta
tydyhteisdstd puhuttaessa keskidssé on ymmdartad yksildiden erilaisuus vahvuutena ja arvona, joka tuo lisGarvoa tyo-
yhteisddn ja tiimien toimintaan. Monimuotoisuus ndkyy yksildiden erilaisuudessa seuraavissa asioissa: sukupuoli, etninen
tausta, uskonto, poliittinen ndkemuys, ikd, seksuaalinen suuntautuminen, perhetilanne, kieli, fyysinen kyvykkyys, terveyden-
tila tai mik& tahansa muu tekija. Puhutaan asioista ja tekijdistd, jotka madrittelevat kuka mind olen ja miltd mind naytan.
Kyseessd ovat vahvasti identiteettidmme mdadrittelevat tekijat. (Inklusiiv 2022; Ely & Thomas 2020; Thibault ym. 2022.)

Selvéd on, ettd jokainen meistd kuuluu useampaan eri ryhmadn sen perusteella, mitkd tekijat madrittavat sitd, kuka ming
olen. Kuulumme useampaan niin sanottuun identiteetti madrittelevédn ryhmdaén muun muassa idn, rodun, sukupuolen,
koulutuksen ja erilaisten kyvykkyyksien suhteen. Namad identiteettid madrittelevat tekijat ovat usein jaoteltavissa teki-
joihin tai ominaisuuksiin, joita on enemmistéryhmilld tai vastakohtaisesti véhemmistéryhmillé. Karkeasti voidaan sanoa,
ettd jos henkild kuuluu yhteen tai useampaan véhemmistéryhman identiteettitekijadan, sité todenndkdisimmin hén kokee
syrjintéd tai osattomuuden kokemusta verrattuna yksiléon, joka kuuluu valtavdestdn tunnustamiin identiteettiryhmiin.
(Inklusiiv 2022; Ely & Thomas 2020; Thibault ym. 2022.)

Yksi ryhmakayttaytymisen lainalaisuus, joka nostetaan monimuotoisuuden mdadrittelyn yhteydessd esille, on se, ettd
teemme yhteistyodtd mieluummin niiden ihmisten kanssa, joiden kanssa meilld on paljon yhteistd (niin sanotut valtava-
eston/enemmistdn ryhmat). Lisdksi jaamme luottamusta ja empatiaa helpommin niiden ryhman jésenten kanssa, johon
itse kuulumme kuin niille, jotka ovat oman ryhmdmme ulkopuolella. Tydyhteisdissd tadmda ndkyy muun muassa siten,
ettd tarjoamme todenndkdisimmin vastuuta yksildlle, johon luotamme eniten, ja joka on samanlainen kuin enemmistd
tydyhteisdstda. Tallainen ajattelu ja toiminta ei ole tydyhteisdlle hedelmdllistd ja tuottavaa. Tallaisissa tapauksissa voi
syntyd haasteita ja ongelmia esimerkiksi siind, kuinka reilusti ja tasapuolisesti tydntekijoité kohdellaan seka siing, kuinka
osallistavaksi (inklusiiviseksi) tydyhteisd koetaan. (Inklusiiv 2022; Ely & Thomas 2020; Thibault ym. 2022.)

Tutkimusaineistossa vastaajat médrittelivét monimuotoisuuden kdsitteen hyvin laajasti. Vastauksista kay ilmi, ettd moni-
muotoisuus ymmadrretddn eri ikdisistd, kansallisuuksista, tieto- ja taitotasoltaan sekd kyvykkyyksiltdan erilaisista yksildista
koostuvaksi. Haastattelussa kysyttiin, mitd moninaisuus tydssd tarkoittaa? Mité moninaisuuden huomioiminen tarkoittaa
teidén organisaatiossanne? Miten teilld mahdollistetaan ja tuodaan esille moninaisuutta? Tutkimusaineistosta voidaan
padtelld, ettd vastaajat ndkevat ldhtdkohtaisesti monimuotoisuuden tydyhteisdjen rikkautena ja mahdollisuutena, joka
parhaassa tapauksessa toimii uusien ideoiden ja nakodkulmien katalysaattorina.

“Hirvittvan moninainen tyodyhteiso, erilaisia tydntekijoitd, ldhtdkohtana on, ettd jokainen otetaan vastaan sellaisena,
kun on. Suvaitsevainen tahan littyen. Mistd tydyhteisd koostuu: luovia ihmisid paljon, suunnittelu ja markkinointi, tuo-
tannosta tietdd, mitd arkipdivan tyd on. Tydtehtdvat madrittelevat myos tydtekijéiden moninaisuuden.”

“Eri kielet, ja eri ikdiset, eli kulttuuriset taustat, maantieteellinen alue madrittédd myos. kaksikielisyys, tasainen ikdra-
kenne tydépaikoilla, ulkomaalaisia tydntekijat 19 eri kansalaisuutta, Keski-Pohjanmaalla ollaan muuta Suomea jaljessd,
tydkykyyn liittyen osatydkykyiset on huomioitu. Avoin ilmapiiri ja suvaitsevainen ilmapiiri. Edistéiéd moninaisuuden mité

hyvad sieltd on saatavissa, kasvattaa kaikkia.”



Kuinka hyvin arvioitte moninaisuuden toteutuvan teidan
organisaatiossanne?

11% Erinomaisesti

11% Heikosti

0% Tyydyttavasti

KUVIO 1. Kyselytutkimuksen vastausten jakautuminen

2.1 INKLUUSIO

Siind miss& monimuotoisuudella (diversity) tarkoitetaan pikemminkin tiettyyn ryhmadn kuulumista, inkluusio (inclusive)
on enemmdankin osallisuutta tdman ryhman toimintaan. Toisin sanoen, tydyhteisd voi olla monimuotoinen esimerkiksi
sukupuolen, i@n, seksuaaliseen suuntautumisen, kulttuurin, koulutuksen, kielen, kyvyn tai uskonnon suhteen, mutta se ei
automaattisesti tarkoita sitd, ettd tydntekijat kokevat olevansa tervetulleita, arvostettuja tai saavat kehittymismahdolli-
suuksia (inkluusio). (Inklusiiv 2022; Ely & Thomas 2020; Thibault ym. 2022.)

Englannin kielellé sana inclusive tarkoittaa kaikenkattavaa ja sana inclusion tarkoittaa lisdystd, sisallyttadmistd sekd mu-
kaan ottamista. Inkluusio kdasitteend ei ole yksiselitteinen, koska se ei viittaa mihinkadn tiettyyn ilmiéon tai asiaan. Kdsite
on pikimmiten filosofinen, joka viittaa ajatusmaailmaan, suhtautumiseen ja asenteeseen. Toisaalta inkluusio on myds
politiikassa kaytetty kasite, jonka avulla pyritdén madrittelemadn rajoja. (Inklusiiv 2022.)

Monimuotoisuuden lisddminen ei siis automaattisesti johda inkluusioon. Esimerkiksi Elyn ja Thomasin (2020) tutkimuk-
sessa on todettu, ettd lisGdmalld perinteisesti aliedustettujen véhemmistdéryhmien jasenten madardd tydyhteisdssa, ei
automaattisesti tuoteta lisdarvoa yritykselle. Merkitsevémpd&d on, kuinka organisaatio ottaa kayttédn tydyhteisdnsa
monimuotoisuuden, ja onko organisaatio valmis muokkaamaan olemassa olevia valtasuhteita. Siksi inklusiivisuuden
tulee olla jarjestelmallisesti suunniteltua osallistavaa toimintaa sekd osallisuutta edisté@vid toimintarakenteita. Inklusii-
visessa tydyhteisdssad yksilditd kohdellaan tasavertaisesti, kunnioittavasti ja siten, ettd jokaisella tydyhteison jasenelld
on mahdollisuus osallistua tydyhteisdn toimintaan ja tavoitteiden saavuttamiseen. Nain tydntekijalld on mahdollisuus
kokea sekd osallisuuden tunnetta, ettd lupaa olla oma itsensd (peittelemattd sitd, kuka miné olen). (Ely & Thomas 2020.)

“Meill& on tydntekijoitd useasta eri maasta ja kulttuurista ja he puhuvat noin 10 eri kieltd, heilléd on eri uskontoja, on
paljon eri-ikdisi@ tydntekijoitd (20-75-vuotiaita), ja on seksuaalivéhemmistéihin kuuluvia myoés.”

“Arvoissamme on moninaisuuden hyvaksyminen. Oman mielipiteen esittdminen on sallittua, vaikka se poikkeaisikin
yleisestd mielipiteestd.”

Inklusiivisessa tydilmapiirissa kaikki tydyhteisdn jésenet voivat kokea joukkoon kuulumista, arvostusta ja vaikuttamisen
mahdollisuuksia. Inklusiivisuuden kokemukseen vaikuttavat ratkaisevasti organisaation toimintamallit ja -kulttuuri, kuten
esim. se, miten asioista viestitédn. Inklusiivisen tydyhteisdn tunnusmerkkej& ovat mm. toisten kunnioitus ja kuuntelemi-
nen, sekd osallistumisen ja osallisuuden arvostaminen. Erityishuomio on niiss@ tydyhteisdn toimenpiteissd, joiden kautta



pyritadn lisédmadan osallisuuden kokemusta. Mydnteinen osallisuuden kokemus hyddyttad koko tydyhteisdd seké orga-
nisaatiota. Se antaa tilaa luovuudelle ja innovaatioille ja erilaisille nékemyksille. Kun taas inklusiivisen tydyhteison esteitd
ovat tiedostamattomat ennakkoluulot (stereotypiat tietyisté ihmisryhmistd ja niihin kuuluvista yksildistd), jotka ovat
syrjinndn ja muun eksklusiivisen kdytdksen ja toiminnan perusta. (Inklusiiv 2022; Ely & Thomas 2020; Thibault ym. 2022.)

2.2 YHDENVERTAISUUS JA OIKEUDENMUKAISUUS

Yhdenvertaisuudella (equality) tarkoitetaan sitd, ettd kaikki ihmiset ovat samanarvoisia riippumatta seuraavista tekijdista:
sukupuoli, etninen tausta, kansalaisuus, uskonto, poliittinen ndkemys, ikd, seksuaalinen suuntautuminen, perhetilanne, kieli,
fyysinen kyvykkyys tai muu henkildon liittyvé syy. Kun taas oikeudenmukaisuudella (equity) tarkoitetaan kaytantoja,
jotka tarjoavat yksildlle mahdollisuuden pdrjatd ja menestyd tyodssadan. Oikeudenmukaisuus on inklusiivisen organisaation
keskidssd. Jotta tydyhteisd koettaisiin oikeudenmukaiseksi, vaaditaan useampi konkreettinen kaytantd rakentamaan
oikeudenmukaista tydyhteisdd. Erityisesti silloin, kun henkild kuuluu useampaan eri véhemmistéryhmadn, yksittdiset
keinot oikeudenmukaisuuden lisddmiseksi ovat tehottomia. (Inklusiiv 2022; THL 2022.)

Yhdenvertaisuus Suomessa madritelldén perustuslaissa. Perustuslain madritelmda yhdenvertaisuudesta kattaa sekd
sukupuolen ettd muut henkildon liittyvat tekijat. Suomen lainséddénndssd tasa-arvo ja yhdenvertaisuuden kdsitteet
ovat erotettu perustuen yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolakeihin. Yhdenvertaisuuslaissa yhdenvertaisuudella tarkoitetaan
syrjimattémyyden ja tasavertaisten mahdollisuuksien varmistamista muun henkilddn liittyvan syyn kuin sukupuolen suh-
teen. Tasa-arvolaki kieltéd syrjinndn sukupuolen, sukupuoli-identiteetin ja sukupuolen ilmaisun perusteella. (Sosiaali- ja
terveysministerion julkaisuja 2020:35; THL 2022.)

Hallituksen tasa-arvo-ohjelma 2020-2023 kokoaa yhteen pddministeri Sanna Marinin hallituksen tavoitteet ja toimen-
piteet sukupuolten tasa-arvon edisté@miseksi. (Sosiaali- ja terveysministerion julkaisuja 2020:35.) Némd lait ohjaavat ja
asettavat velvoitteita myoés tydnantajille (mm. tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmat). Tyénantajilla on lakisadtei-
nen velvollisuus laatia yhdenvertaisuussuunnitelma, mikali tyénantajalla on véhintddn 30 tydntekijad. Tdma voi toimia
erinomaisena pohjana monimuotoisen tydyhteisdn kehittdmisessd ja strategisessa suunnittelussa. (Sosiaali- ja terveys-
ministerion julkaisuja 2020:35; THL 2022.)



3 MONIMUOTOISEN TYOYHTEISON HYODYT JA HAASTEET

Tassd luvussa tarkastellaan monimuotoisen tydyhteisdn hyodtyjd ja haasteita. Namaé teemat ovat valittu, koska ne nou-
sevat keskeisiksi teemoiksi niin aihepiirin kirjallisuudessa kuin tutkimusaineistossamme. Millaisia hyétyjd moninaisuuden
huomioiminen on tuonut teiddn organisaatioonne? Millaisia hyétyja/etuja ndkisitte hyvin toteutuvan moninaisuuden
tuovan teiddn organisaatioonne? Mitd haasteita monimuotoinen tydyhteisd voi kohdata ja miten niistd selvitaan?

Monimuotoiset tiimit ovat
luovia ja innovatiivisia.

KUVA 1. Monimuotoiset tiimit ovat luovia ja innovatiivisia

Tydyhteisdn monimuotoisuudella on havaittu olevan lukuisia erilaisia hyodtyjd organisaatiolle. Usein sanotaan, ettéd moni-
muotoinen ja inklusiivinen tydyhteisd on kilpailuetu, kasvun mahdollistaja sek& uusien innovaatioiden hautomo. (ks. Esim.
Bergbom & Toivanen 2020; Thibault ym. 2022.) Tydyhteisdn monimuotoisuuden on todettu edesauttavan yrityksen toi-
mintakulttuuria ja liiketoimintaa (ks. esim. Roberge & Van Dick 2010). Hyotyjen lisaiksi sellaisten henkildiden rekrytoiminen,
jotka edustavat niin sanottuja aliedustettuja tai vihemmistdryhmid ei yksinomaan liséd tydyhteisdn monimuotoisuutta,
saati inkluusiota. Pikemminkin monimuotoinen ja heterogeeninen tydyhteisd liséd haasteita, koska se liséd luonnollisesti
enemmdn yhteensovitettavaa.

Tutkimusten mukaan (Bergbom & Toivanen 2020; Herring 2009; Roberge & Van Dick 2010; Thibault ym. 2022) moni-
muotoisuuden voidaan ndhdd vaikuttavan mydnteisesti organisaation innovatiivisuuteen ja luovuuteen. Tydyhteisdn
jasenten erilaisuus ruokkii monipuolisia ideoita ja tarjoaa erilaisia ndkdkulmia asioihin. Erityisesti monikulttuurisuus on
yksi hyvé esimerkki nakokulmien kirjon laajentumiseen ja tydyhteisodn rikastuttamiseen. Tama tuli hyvin vahvasti esille
myods tutkimusaineistossamme. Moninaisen tydyhteisdn nahdadn rikastuttavan, kehittévan, synnyttévan uusia ideoita
ja antavan monipuolisia ndkdkulmia.

“Moninaisuus tuo rikkautta, kyvykkyyttd ja erilaista osaamista.”

“Erilaisuus on rikkaus, esim. eri ik&isten valinen keskustelu kehittad ja hyoétysuhde sindnsd suurempi, syntyy uusia nékod-
kulmia ja uudet ideat kehittyvat.”

Monikulttuurisuus on yksi monimuotoisen tydyhteisdn tunnusmerkki. On vahvaa nayttdd sille, etté kansainvdlinen tyo-
yhteisd tuo merkittavié hyodtyja yrityksen lilketoiminnalle. Business Finlandin (2022) tekemdéssd tutkimuksessa selvitettiin
kansainvdlisen rekrytoinnin ja kulttuurisesti monimuotoisen tydyhteisdn hyodtyja yritysten lilketoimintaan Suomessa.
Kansainvdalisten osaajien néhtiin parantavan yrityksen liikketoimintaa muun muassa seuraavissa osa-alueissa: liilkevaih-
don kasvu, uudet asiakkuudet ja verkostot. Kansainvdlisten osaajien ndhtiin lisdévan mahdollisuuksia markkina-alueiden
laajentamiseen. Business Finlandin kehityspadllikké Joonas Halla toteaa, ettd vaikka tydvoimapula on yrityksille tarkein
motiivi rekrytoida kansainvalisié osaajia, yritysten olisi ensisijaisen térkedd suunnitella hyvissé ajoin urapolkuja kansain-
vdlisille osaajille. Tdma siitd syystd, ettd asiantuntija ja johtotehtavissa tydskentelevat kansainvdliset osaajat edesauttavat

yritysten kasvua merkittdvasti eniten. (Business Finland 2022.)

”Osaamisen valtava lisééntyminen ja katsantokantojen muuttuminen. Tyoétd osataan tehdd ja ndhdd monella eri ta-
valla. Homogeeninen ryhma tekijéitd on aina heikompi, kuin heterogeeninen.”
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Toiseksi monimuotoisen tydyhteisén nahdadn liséavan asiakastyytyvaisyyttd ja uvusien asiakasryhmien tavoittamista.
Jos organisaatiolla on erilaisia tydntekijoitd, mydskin erilaiset asiakaskohderyhmat tulevat palvelluksi monipuolisemmin.
Talldin myos asiakkaiden tyytyvdaisyys palveluun ja tuotteisiin kasvaa. (Herring 2009; Roberge & Van Dick 2010; Thibault
ym. 2022.) Tydyhteisdn monimuotoisuus voi olla vayld laajentaa organisaation asiakaskuntaa sekd tyytyvaisyytta palve-
luun sekd tuotteisiin. Esimerkiksi Herring (2009) on tutkimuksessaan osoittanut, ettd etnisyydelld ja sukupuoleen liittyvalla
monimuotoisuudella on yhteys taloudelliseen tuloksellisuuteen. Globaalit markkinat tulevat Idhemmdksi ja tavoitetaan
uusia asiakasryhmid.

“- - - asioita ei katsota yksin silmin. Henkildstén pitéd peilata myds asiakaskuntaa eli ne ketkd kayvat ostamassa, pitad
ndkyd myyjissa.”

“Asiakkaiden tarpeisiin sopivia tydntekijoitd, kun asiakkaatkin ovat keskenddn erilaisia. Olemme huomanneet, ettd eri-
laisista kulttuureista tulevat tyodntekijat toimivat yhdessd tasapainoisemmin ja sujuvammin kuin ettd he kaikki olisivat
samasta maasta kotoisin, jolloin helpommin heidén vdlilleen tulee jannitteitd.”

Kolmanneksi monimuotoisemman ja erityisesti monikulttuuristen osaajien rekrytoinnin nahdadn olevan yksi keino riittd-
van tydévoiman takaamiseksi ja potentiaalisten osaajien varmistamiseksi. Tdhdan perehdymme tarkemmin luvussa neljé.
Taman lisaksi on havaittu, ettd inklusiivinen tydyhteisdssd, jossa tydntekijat kokevat voivansa olla omia aitoja itsejadn,
kasvaa tyytyvaisyys tydhoén. Monimuotoinen tydyhteisod, jossa tydntekija kokee yhteenkuuluvuutta ja vaikuttamisen
mahdollisuuksia, antaa voimavaroja suorivtua tydtehtdvistd sen sijaan, ettd tydntekijan keskittyminen menisi oman
identiteettinsd@ osa-alueiden peittelemiseen. (Herring 2009; Thibault ym. 2022.)

Viidenneksi yrityksen julkisuuskuva paranee yhteistydkumppaneiden silmissd, kun he viestivat tekemdstéén monimuotoi-
suustydstd ja inklusiivisesta toimintakulttuuristaan. Lisdksi sisdinen ja ulkoinen viestintd vahvistaa tyénantajamielikuvaa.
(Bergbom & Toivanen 2020; Thibault ym. 2022.) Tutkimusaineistossamme kysyttiin, mit& moninaisuuden huomioiminen
tarkoittaa teidén organisaatiossanne. Kuten edelld todettiin, monimuotoisuus on myds markkinointikeino, joka vaikuttaa
suuresti tydnantajamielikuvaan. Erds haastateltavamme kiteytti asian seuraavasti.

“Tydyhteisdnd ndhdddn moninaisuus. Halutaan ilmaista myds ulkopuolelle, etté kuka tahansa voi tyollistyd ténne. Hen-
kildstd on huomannut vuosien aikana, ettd tadlla on erilaisia ihmisia.”

Kuten edelld todettiin, monimuotoiset tiimit ovat tuottavampia kuin homogeeniset tiimit, koska niissé on enemmdn erilaisia
nakoékulmia ja ideoita. Esimerkiksi Herringin julkaisemassa tutkimuksessa (Herring 2009) havaittiin, ettd organisaatio,
jonka tyontekijat edustavat monia etnisié ryhmid ja sukupuolia, menestyy paremmin seké taloudellisesti kuin myds eri-
laisten innovaatioiden tuottamisessa.

Tama johtaa helposti oletukseen siitd, ettd lisaamalld yksittaisia véhemmistdéryhmiin kuuluvia henkilditd, organisaatio
saavuttaa edelld mainittuja hyotyjd ikdan kuin automaattisesti. Hyddyt eivat ole saatavilla ndin yksioikoisesti. Siksi moni-
muotoisilta tiimeiltd vaaditaan huomioita toimintatapoihin, jotka mahdollistavat monimuotoisen tydyhteisdn toimintapo-
tentiaalin jalostamisen sekd selkedd visiota tiimin tavoitteista ja tehtdvastd. Monimuotoisen tydyhteisdn kukoistaminen
ei siis ole itsestadn selvad. Tallaisten tiimien potentiaali ja hyoty tulee usein esille tietyissd olosuhteissa, kuten esimerkiksi
silloin, kun tydntekijdiden on mahdollista harkita ja keskustella tiimin toiminnasta. Hydty tulee parhaiten esille silloin, kun
rooli- ja statuserot eri etnistenryhmien valilld on minimoitu. (Business Finland 2022; Ely & Thomas 2020; Thibault ym. 2022.)

Siksi organisaatioiden on ymmarrettava, ettd sellaisten henkildiden madrdllinen lisédminen, jotka edustavat niin sanot-
tuja vhemmistéryhmid tai aliedustettuja ryhmid ei sindnsd ole merkitystd, jos he eivat koe tulevansa arvostetuksi ja
kunnioitetuksi (inkluusio). Inkluusiolla ei viitata pelkk&dn kokemukseen tai tunteeseen. Se on kokonaisvaltainen yhdistelma
vaikuttamismahdollisuuksia, omien mielipiteiden ilmaisemisen vapautta sekd etenemismahdollisuutta yrityksessa. Siksi
monimuotoisuuden yhteydessd puhutaan myos inkluusiosta, koska se on keskeinen indikaattori, jolla voidaan mitata,
tuottaako monimuotoisuus millaista hydtyd organisaatiolle. (Ely & Thomas 2020.)

Ely ja Thomas (2020) ovat todenneet tutkimuksessaan sen, ettd yksildéiden monimuotoisuus auttaa ryhmidé oppimaan uutta
jajakamaan tietoa. Heidén kokemuksensa voivat toimia oppimisen ldhteend mm. sille, miten organisaatiot voivat saavuttaa
toimintansa ydintavoitteen. Tydntekijoiden erilaisuus jalostuu tydyhteisdn voimavaraksi silloin, kun heilld on mahdollisuus
oppia erilaisuudestaan. Elyn ja Thomas (2020) toteavat seuraavaa: “Such companies send a message that varied points of
view are valued and don’t need to be suppressed for the sake of group cohesion. This attitude encourages employees to
rethink how work gets done and how best to achieve their goals. We argued that cultivating a learning orientation toward
diversity—one in which people draw on their experiences as members of particular identity groups to reconceive tasks,
products, business processes, and organizational norms—enables companies to increase their effectiveness.” Tutkijoiden
mukaan organisaatiot hydtyvat etnisestd ja sukupuolisesta moninaisuudesta enemman silloin, kun tyodyhteisoélld on oppivan
organisaation asenne ja tahto muuttaa yrityksen kulttuuria sekd valtasuhteita. (Elyn & Thomas 2020.)
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Tutkimusaineistossa kysyimme yrityksiltd, mitd yleisid tydeldma taitoja odotat uudelta tydntekijalta? Talld kysymykselld
pyrimme tavoittelemaan sitd, miten monimuotoisuus nakyy yrityksen tarvitsemassa ja arvostamassa osaamisessa,
jotka myos tulevilta tydpaikanhakijoilta edellytetédn. Tulevaisuudessa tarvittavista tydeldmdataidoista ja osaamisesta on
tehty monenlaisia arvioita ja ennusteita. Usein ndemme erilaisia luetteloita tai listoja taidoista, joiden arvioidaan olevan
osaavan tydvoiman ja yritysten tuottavuuden sekd menestyksen takana. Se, mitd osaamista ja tydeldmdtaitoja tarvitaan,
vaihtelee myos toimialoittain. Joitakin yleistyksid tarvittavista taidoista voidaan kuitenkin tehda.

“Ettd tulee toimeen erilaisten ihmisten kanssa ja arvostaa toisia, vaikka olisivat eri maasta tai muilla tavoin erilaisia.”

“Innokasta ja aktiivista asennetta, oma-aloitteisuutta, tiedonhaku ja oppimiskykyd, asiakaspalvelukykyd.”

“Yhteisten pelisddntdjen

; .
S BV noudattaminen.”

tyénantajan kanssa.”

i “Ohjeiden ja sddntéjen
“Oikeaa asennetta yg': "Le a‘;—l:e & rigns;?,, oS

tyon tekoon.”

“Osataan tulla oikeaan “Ettd tulee toimeen erilaisten
aikaan téihin.” ihmisten kanssa ja arvostaa toisia
vaikka olisivat eri maasta tai muilla
tavoin erilaisia .”
“Tyénhakijan pitda olla

tavoitettavissa.” : 5
“Avarakatseinen, joustava,

oma-aloitteinen.”

Minkdlaisia tyteldmdtaitoja
tyonantajat odottavat

tyonhakijalta?

“Sosiaaliset taidot .”

“Ammatilliset taidot.”
“Ei oletuksena, ettd osataan kaikki

- valmius oppia uutta.”

“IT-taidot.”
“Asiakaspalvelutaidot.”
. . “Koulutetaan ja
Taeqoqhaku_t'q:‘to‘ra_ra perehdytetddn yritykseen
oppimiskykyd. - matalailakin osaamisella

- - B pddsee alkuun.”
Innokasta ja aktiivista
asennetta.”

KUVIO 2. Minkdlaisia tyéelémataitoja tydnantajat odottavat tydénhakijalta?
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4 MONIMUOTOINEN REKRYTOINTI

Rekrytointi on keskeinen osa tydyhteisdjen ja organisaatioiden liiketoiminnan kasvua sekd laadukasta palvelua. Aikai-
semmissa luvuissa on todettu, ettd monimuotoiseen tydyhteisdon satsaamalla organisaation hyddyt laajenevat monessa
suhteessa. Ennen kuin organisaatio pddsee nauttimaan ndisté hyddyistd, oleellista on perehtyd siihen, miten monimuo-
toisuutta voidaan lisatd, jotta saadaan vusia ndkdkulmia ja osaamista.

Tatd asiaa selvitettiin tutkimusaineisossamme mm. seuraavilla kysymyksilla: Millaisia kaytanndn toimia teilléd on organi-
saatiossanne, joiden néette tukevan moninaisuutta? Miten moninaisuus toteutuu teiddn rekrytoinneissanne? Tutkimus-
aineistostamme kay ilmi, ettd rekrytoinnin ndkékulmasta moninaisuus on mahdollisuus, sillé erilaiset tyontekijoilld on
erilaisia vahvuuksia. N&in myos erilaiset asiakkaatkin tulevat palvelluksi paremmin.

“Organisaation periaatteena on, ettei rekryissd kysytd uskonnosta, seksuaalista suuntautumista jne. Ratkaiseva tekija
on tydkokemus ja se, miten suoriutuu tyodssd.”

“Meillé on toissd useita eri kulttuureista tulleita henkilditd, ja rekrytoinneissa olemme avoimia eri taustaisille ihmisille”

Inklusiivisella rekrytoinnilla tarkoitetaan sitd, ettd uusien tydntekijdiden haku- ja rekrytointiprosessi on suunnitelmallisesti
toteutettu siten, ettd se huomioi eri taustoista tulevat hakijat. Tydpaikkailmoitus kertoo paljon yrityksen monimuotoisuu-
desta ja inklusiivista kaytanndista. Erilaisilla sanallisilla ilmaisulla ja valituilla julkaisukanavilla ja verkostoilla tydpaikka voi
iimaista suhteensa monimuotoisuuteen. Anonyymi rekrytointi on myods yksi keino saavuttaa véhemmistéryhmiin kuuluvia
hakijoita. Sen on todettu olevan melko tehoton keino edistdd@ monimuotoisuutta ja yhdenvertaisuutta rekrytoinneissa.
Anonyymilld rekrytoinnilla on saavutettu hyva tuloksia, joskin tadma ei ole kaikille toimialoille soveltuva toimintatapa.
Anonymisoimalla esimerkiksi nimi, sukupuoli ja kansallisuustiedot poissulkee tiettyjd kulttuuriin ja etnisyyteen liittyvid
ennakkoluuloja. Talldin rekrytointiprosessi keskittyy tyénhakijan osaamiseen ja taitoihin sekd kyvykkyyteen. Anonyy-
milla rekrytoinnilla tavoitellaan tasa-arvoisempaa ja oikeudenmukaisempaa rekrytointia, jolloin eri véhemmistdryhmiin
kuuluvat hakijat tulevat paremmin huomioiduksi. (Bergbom & Toivanen 2020; Thibault ym. 2022.)

Rekrytointiprosessiin liittyy mydnteisen tydantajamielikuvan rakentaminen. Inklusiivinen rekrytointi on osa tyénantajamie-
likuvan rakentamista. Tydnantajamielikuvalla tarkoitetaan sitd, millainen maine tydénantajalla on ja miten houkuttelevana
yritysta pidetadn tydnhakijoiden keskuudessa. Selvéd on, ettd tand pdivand tydnhakijat kiinnittdvat yhé enemman huo-
miota yrityksen arvoihin ja siihen, millainen toimintakulttuuri tyépaikalla on. N&in tyénhakijoiden huomion keskipisteeseen
nousee myods tydpaikan monimuotoisuus ja inklusiiviset toimintatavat. Tyénhakijat ovat laajasti kiinnostuneita ndistd
asioista ja siksi niiden olisi hyva ndkyd myds tydpaikan ulkoisessa ja sisdisessd viestinndssd, jos mm. rekrytoinneissa
halutaan saavuttaa erilaisten véhemmistéryhmien edustajia myés. (Bergbom & Toivanen 2020; Thibault yms. 2022.)

Kun tydyhteisdon rekrytoidaan taustoiltaan erilaisia tydntekijoitd, puhutaan usein kaksisuuntaisesta perehdytyksestd.
Tallé tarkoitetaan sitd, etté perehdytys toteutetaan aloittavan tyéntekijan lisaksi myods kouluttamalla koko tydyhteisoda.
Perehdytysprosessissa voidaan hyddyntad myds mm. mentorointimallia, vertaistukea ja johdon kouluttautumista moni-
muotoisuustydhon. (Bergbom & Toivanen 2020; Thibault ym. 2022, 62-64.)
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Monir isuuden ja inklusiivi 1 tyd jen omak rinen vaikuttaa positiivisesti

tybnantajasta saatavaan mielikuvaan.

KUVA 2. Monimuotoisuus ja inklusiivisten tyétapojen omaksuminen vaikuttaa positiivisesti tyénantajasta saatavaan
mielikuvaan

Rekrytoimalla samankaltaisia ihmisid vaarana on, ettd tiimi muodostuu léhestulkoon saman taustan ja ajatusmaailman
omaavista ihmisistd. Rohkeus palkata erilaisia ihmisid tydyhteisdon johtaa vaistamattd kysymykseen siitd, miten tiimi rea-
goi, toimii ja miten tyot saadaan hoidetuksi. Tydntekijdiden vdlisten kulttuurierojen tunnistaminen tydyhteisdssa on tarked
asia, jotta tydyhteisdssa sdilyy sopusointu. Eri kulttuureista tulevilla tydntekijéillé on poikkeavat tavat ja normit esimerkiksi
hierarkian, sukupuoliroolien, ajan, vuorovaikutusmallien, tyén merkityksen, uskonnon ja johtamistyylin suhteen. (Bergbom
& Toivanen 2020; Thibault ym. 2022.) Tdman prosessin helpottamiseksi on laadittu paljon erilaista materiaalia. Esimerkiksi
Business Finland on julkaissut kansanvdlisen rekrytoinnin oppaan (2021), kootakseen yhteen paikkaan niitd asioita, joita
kansainvdlisen tydvoiman rekrytoinnissa tulee ottaa huomioon. Opas on kaikenkattava ja vaihe vaiheelta etenevéd opas
onnistuneeseen rekrytointiin. Oppaassa kaydadn lapi ohjeita kansainvdlisen osaajan rekrytointiin, tyén aloitukseen ja
viranomaisasioihin. Oppaasta ldytyy tietoa myds rekrytoinnin eettisyydestd ja monimuotoisen tydyhteisdn hyddyista.

Syrjinté tydelémassd on lain vastaista. Suomen perustuslaissa on kirjattuna yhdenvertaisuusperiaate, joka kieltdd syrjinndn
mm. alkuperdn, kansalaisuuden tai kielen perusteella. Suomessa tehdadn tyo- ja elinkeinoministeridon toimeksiannosta
Monimuotoisuusbarometria, joka on tehty viimeksi vuonna 2020 (Bergbom & Toivanen 2020). Barometri kuvaa henki-
|6stdalan ammattilaisten nékemyksiéd monimuotoisuudesta. Tallé kertaa barometrissa kohdistettiin erityistéd huomiota
organisaatioiden rekrytointikaytantsihin.

Barometrin yksi tuloksista osoittaa, ettd syrjinté rekrytoinneissa on joka kymmenennen HR-ammattilaisen havaitsema
ongelma. Syrjintd liittyi useimmiten etniseen taustaan tai sukupuoleen. Vaikka rekrytointik&iyténndissd on tapahtunut
mydnteistd kehitystd, monimuotoisuus huomioidaan vaihtelevasti suomalaisissa rekrytointik@yténnodissd. (Bergbom yms.
2020.) Barometrissa on todettu, ettd tydnhakijat, joiden nimi tai didinkieli viittaa ei kantasuomalaiseen henkildén, saavat
vahemman kutsuja tydhaastatteluihin muihin hakijoihin verrattuna. Suomalaisella nimelld hakija saa kutsun tydhaas-
tatteluun noin 1,5-4 kertaa todennékdisemmin kuin vieraskieliseksi mielletyllé nimelld (Ahmad 2019; Bergbom ym. 2020).

"Suvaitsevaisuus henkildston kannalta on kylld olemassa, mutta julistetaanko sité voimakkaasti ulospdin esim. Pride
-juttuihin, taytyy miettia erittdin tarkkaan.”

“Tasa-arvo suunnitelman ajan tasalla pitdminen ja koulutusten jarjestdminen. Meilld myds kannustetaan tuomaan

esille anonyymisti tai omalla nimelld, jos kokee syrjintéd. Vuosittain tydhyvinvointikysely anonyymisti missd kysyt&adn
asiasta.”
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5 HAASTEENA ENNAKKOLUULOT

Inklusiivisen tydyhteisdn esteitd ovat tiedostamattomat ennakkoluulot ja stereotypiat tietyistd ihmisryhmistd ja niihin
kuuluvista yksildistd, jotka ovat syrjinnén ja muun eksklusiivisen kéytdksen ja toiminnan perusta. Kaikissa tydyhteisdissa
ja toimintakulttuureissa on tiedostettuja ja tiedostamattomia ennakkoluuloja. Jokaisella ihmisellé on tiedostamattomia
asenteita, kasityksid ja uskomuksia itsestd ja muista ihmisistd ja ryhmistd. Tdma on ihmiselle luontainen kognitiivinen taito,
jonka avulla jdsenndmme informaatiotulvaa ja maailmaa ymmadrrettaviksi kokonaisuuksiksi. Jdsenndmme maailmaa
kategorisoiden ja tietoa yleistéen, jotta pystyisimme toimimaan ja tekemadn padtdksid. Tiedostamattomat ennakkoluulot
johtavat usein stereotypioihin erilaisista ryhmistd ja yhteisodistd. (Inklusiiv 2022; Thibault yms. 2022, 43-45.)

Ennakkoasenteet ja suhtautumistavat ovat vahvoja toimintaamme madrittelevid tekijoitd. Siksi niiden tunnistaminen
yksildind ja tydyhteisding on erittdin tarkedd, jotta monimuotoisuutta ja inklusiivisuutta voidaan edistéd. Ennakkoluulot
ja -asenteet voivat ndkyd mm. seuraavissa asioissa: Keité haluamme rekrytoida, kenen kanssa haluamme tydskennelld,
kuinka organisaatiossamme johdetaan, kuinka kommunikoimme ja olemme vuorovaikutuksessa toistemme kanssa, mihin
kiinnittmme huomioita, miten tulkitsemme ja teemme johtopadtdksid, millaisia palveluita ja tuotteita suunnittelemme ja
kuinka toteutamme tydémme.

“Ennakkoluulojen madrd ja ymmarryksen sekd tietdmyksen puute ajaa haasteisiin monimuotoista tydyhteisdd ra-
kennettaessa, myds suoranainen misogynia on olemassa. Johdon esimerkki yhdenvertaiseen tyéyhteisdon ja siind
toimimiseen on avainasemassa.”

“Kaikkia mielipiteitd ei periaatteesta huolimatta hyvaksytd, iimenee ehkd painostamisena taipumiseen yhteiseen mieli-
piteeseen. Kaikenlaisia henkilditd ei ehkd kuitenkaan hyvaksytd, karsitaan tyéhaastatteluissa? Riippuen haastattelijoi-
den asenteesta ja ndkemyksistd.”

Ennakkoluuloista puhuttaessa on tunnistettu kuusi yleisintd tiedostamatonta ennakkoluuloa, jotka vaikuttavat meiddn
toiminnassamme ja suhtautumisessamme véhemmistdryhmien edustajiin. Ensimmainen tiedostamaton ennakkoluulo on
samankaltaisuuden vetovoima ja suosiminen (Affinity Bias). Tallé tarkoitetaan sitd, ettéd koemme yhteenkuuluvuutta ja
samankaltaisuuden tunnetta sellaisten ihmisten kanssa, joilla on samanlaiset kiinnostuksen kohteet, kokemukset, tausta
sekd ominaisuuksia kuin itselléni. (Inklusiiv 2022; Thibault ym. 2022.)

Toista tiedostamatonta ennakkoluuloa kutsutaan sddekehdvaikutukseksi (Halo Effect). Talld viitataan tilanteeseen, jossa
kuulet jostakin henkildsté yhden omasta mielestdsi vaikuttavan asian tai seikan, ajattelet ja suhtaudut héneen koko-
naisvaltaisesti ihaillen. Tai vastaavasti pdinvastoin (Horns Effect), kun kuulet ihmisest& yhden huonon asian, suhtaudut
hdaneen kielteisesti ja ndet hdnet huonossa valossa. (Inklusiiv 2022; Thibault ym. 2022.)

Kolmas tiedostamaton ennakkoluulo liittyy ihmisten tapaan valikoida sellaisia uskomuksia, tietoja ja ajatuksia, jotka
vahvistavat sitd, minkd uskomme jo olevan totta. Toisin sanoen, ihmisilld on taipumus etsid, tulkita ja suosia tietoa, joka
vahvistaa tai tukee aiempia uskomuksia ja arvoja. Tatd kutsutaan vahvistusharhaksi (Confirmation bias). Lisdksi erds
vahvasti kayttaytymistdmme madrittéva tiedostamaton ennakkoluulo on toimiminen vallitsevan ryhman ja yleisesti
hyvaksyttyjen normien mukaisesti. Tétd kutsutaan mukautumisharhaksi (Conformity bias). Tahan littyen tapanamme
on arvioida toisia ihmisid@ vertailemalla heité muihin ihmisiin (vertailuvaikutus, Contrast Effect). (Inklusiiv 2022; Thibault
ym. 2022.)

Organisaatiolle on t&nd pdivand tarjolla monenlaista tukea ja ohjausta monimuotoisen tydyhteisdn rakentamiseen askel
askeleelta. On olemassa lukuisia oppaita ja kdsikirjoja, jotka ohjaavat kaytdnndssa inkluusiotydssa. Julkaisun lopussa on
listietoa-otsikon alle kerdtty joitakin oppaita ja internetsivustoja helpottamaan tiedonhakua ja konkreettisia tyovdlinei-
té. Esimerkkeind tallaisista keinoista ovat muun muassa kielitietoisuus, tydtilojen sopivuus, tydtehtévan mukauttaminen,
henkildstdn kouluttaminen ja selkedsti sovitut s&édnndt ja menettelytavat syrjintéddn ja epdasialliseen kohteluun. Esimer-
kiksi osatydkykyisen tyollistdmisen mahdollistamiseksi voidaan joutua mukauttamaan tydoloja ja tydtehtévad monella
tavalla. Téhén organisaatioiden on mahdollista saada tukea aina taloudellisesta tuesta muuhun henkildkohtaiseen tukeen
(esim. alueen tydkykykoordinaattorit).
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6 YHTEENVETO

Taman julkaisun tavoitteena on ollut rakentaa moniulotteista kuvaa tydyhteisén moninaisuudesta. Tematiikkaan on
pureuduttu erityisesti siitd ndkdkulmasta, miten erilaiset ihmiset tydyhteisdn jésenind voitaisiin 16ytéd organisaation
voimavarana ja osaamispddomana sen sijaan, ettd “poikkeavuus” tai “erilaisuus” poissuljettaisiin tai ndhdadn erityisen
vaikeana haasteena. Julkaisussa on tuotu esiin monimuotoisen tydyhteisdn hyotyjd ja haasteita sekd erilaisia konkreettisia
tydvalineitd, miten pddstd alkuun moninaisen tydyhteisdn rakentamisessa. Olemme myds todenneet, etté monimuotoi-
sen tydyhteisdn rakentaminen ei tapahdu yhdessd ydssa eikd sen edistéminen ole pelkdstédn organisaation johdon tai
henkildstéhallinnon vastuulla. Se vaatii pitk@janteistd tyotd organisaation kaikilla rakenteellisilla tasoilla eli strategian,
johtamisen, henkildstéhallinnon, toimintakulttuurin, arvojen, markkinoinnin ja viestinnédn osa-alueilla - aina jokaiseen ar-
Kipdivan kohtaamiseen asti. Tomda tarkoittaa konkreettisia toimia monimuotoisuuden kaikilla osa-alueilla eli sukupuoli- ja
ikadrakenteessa, kieli- ja koulutustaustassa, kulttuurisissa ja etnisissd Idhtdkohdissa ja uskonnossa.

Monimuotoisen tydyhteisdn tuomat hyddyt ovat usein pitkdjdnteisen ja kokonaisvaltaisen strategiatyon tulosta. Kuten
aiemmin jo todettiin, pelkastadn lisdéamalla esim. eri kansallisuuksia, ei tavoiteta monimuotoisen tydyhteisdn koko po-
tentiaalia tai inklusiivista kokemusta. Haasteena on, ettd moninaisuuden osa-alueet (ikd, sukupuoli, kielitausta, koulutus
jne.) jaavat toisistaan irrallisiksi osiksi, joihin kohdistuu vain yksittdisid konkreettisia toimenpiteitd. N&in monimuotoisen
tydyhteisdn rakentamisesta ei tule osa kokonaisvaltaista organisaatiokulttuurin toimintaa, mikd puolestaan rajaa tyd-
yhteisdn inklusiivisuutta.

“Moninaisuus laajentaa kdsitystd
. s asioista, Asicita voidaan tehdd eri
“Moninaisuus tuo rikkautta, tavallakin.”
kyvykkyyttd ja erilaista

osgamista. ”

“Laajalla ikdjakaumalla saadaan
sopivasti kokemusta, rauhallisuutta
Jjo luottamusta, sekd toisaalta taas
“Moninaisuus on rikkaus jo virtaq, innokkuutta ja luovuutta,”
voimavara, kehittdd, antaa
asioita.”

“Monenlaiset
nékékulmat asioihin.

Moninaisuuden koetut

hyodyt tyoyhteisoissa

“Olemme huomanneet etta
erilaisista kulttuureista tulevat
tyéntekijdt toimivat yhdessd
tasapainoisermmin ja
sujuvammin, kuin etté he kaikki
olisivat samasta maasta kotoisin,
Jolloin heiddn vdélilleen tulee
helpommin jannitteitd.”

“Osaamisen valtava lisddntyminen
Ja katsantokantojen muuttuminen.
Tyétd osataan tehdd ja nGhdd
moneila eri tavalla. Homogeeninen
ryhma tekij6ita on aina heikompi,
kuin heterogeeninen. ”

“Asiakkaiden tarpeisiin sopivia
tyéntekijéitd, kun asiakkaatkin ovat
keskenddn erilaisia.”

KUVIO 3. Monimuotoisuuden koetut hyoédyt tydyhteisdissa

Johtaminen on avainasemassa sen suhteen, kuinka inklusiivinen tydyhteisd rakentuu (ks. esim. Thibault yms. 2022). Esi-
merkiksi Elyn ja Thomasin (2020) artikkelissa listataan neljé johtamiseen littyvad avaintekijad, jotka mydtavaikuttavat
inklusiivisen tydyhteisdn rakentamista. Ensimmdinen tekijd on luottamuksen rakentaminen, jossa tyoéntekijdille syntyy ko-
kemus siitd, ettd on turvallista iimaista itse&én vapaasti. Toiseksi johtajien tulee taistella aktiivisesti omassa organisaatiossa
esiintyvid ennakkoasenteita ja syrjintédd vastaan. Kolmanneksi organisaatioissa tulee tarkastella vallitsevia normeja, jotka
epdsuorasti vaientavat ja lannistavat tietynlaista kayttéytymistd ja puhetta. Psykologisesti turvallisessa ja inklusiivisessa
tydympdristodssa erilaisia tapoja ja mielipiteitd arvostetaan sen sijaan, etté ne néhtdisiin uhkana tai vaarana yrityksen
toiminnalle. Organisaation siséllé on hyva pitdd arvossa erilaisia tapoja ja “aanid”. Nelj@dnneksi kulttuurinen moninaisuus
voidaan valjastaa oppimisen ldhteeksi. Talla tarkoitetaan sitd, ettd yritys voi oppia kuuntelemalla tydntekijdidensd iden-
titeettiin perustuvaa tietoa ja kokemuksia. Namé oppimiskokemukset voivat parhaassa tapauksessa johtaa parempaan
tydmotivaatioon ja tydsuoritukseen. N@in ollen tiimit tayttavat yrityksen ydintehtévan paremmin. Huomioitavaa on, ettd
edelld kuvatut vaiheet ovat ikddn kuin toistensa jatkumoa eli viimeinen kohta toteutuu, kun edeltdvat kolme vaihetta
ovat jo hoidossa. (Ely & Thomas 2022.)
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“In short, for culturally diverse teams, the experience of learning across racial differences can, in and of itself, improve
performance.” (Ely & Thomas 2022.)

Monimuotoisuutta edistetadn siksi, ettd kaikilla yhteiskuntamme jasenillé voisi olla padsy tydyhteisdn jaseneksi, koska
kaikenlaisilla vahvuuksilla on merkitystd ja arvoa. Liséiksi ihmisillé on sisésyntyinen tarve olla hyddyksi ja aktiivinen toi-
mija omana itsenddn. Psykologinen turvallisuus mahdollistaa erilaisten vahvuuksien ja osaajien ottamisen osaksi tiimid.
Psykologinen turvallisuus on inklusiivisen tyéyhteisdén kulmakivi. Timé on taas yhteenkuuluvuuden tunteen ja kokemuksen
edellytys, joka rakentuu osallisuutta edistavistd toimintatavoissa. Inklusiivinen tydyhteisd on mahdollisuuksien hautomo,
jossa uudet ideat ja luovuus pddsevat esiin, koska kaikkien adni tulee kuulluksi. Lisdksi se on yhteisoéllinen, avoin, eri né-
kokulmat salliva ja huomioonottava, jossa kaikilla on tasavertaiset koulutus- ja etenemismahdollisuudet. Inklusiivisuutta
voidaan mitata sekd henkildkohtaisina kokemuksina ettd yritykseen liitettyiné ennakkokdsityksind. Inklusiivisen tydpaikan
ja -yhteisdn vahva tunnusmerkki on se, ettd jokainen tuntee olevansa arvostettu ja hyvaksytty tydyhteisén jasenend.
Inkluusiokokemuksen maaperd on yksildn ainutlaatuisuuden arvostamisessa, omana itsend olemisessa ja toimimisessa
sekd yhteenkuuluvuuden kokemuksessa. Tydpaikan yhteisodllisyyden rakentaminen on avainasemassa inklusiivisen ko-
kemuksen muodostamisessa. (Thibault yms. 2022, 54.)

Tama julkaisu liittyy DUDE-hankkeen osatavoitteeseen, jossa pyritdén edesauttamaan yrityksid kdynnistémdadn muu-
tosprosessi kohti tasa-arvoista osaamisperustaisuutta. Tallé tarkoitetaan sitd, ettd yritykset tunnistavat erilaisten tyon-
tekijoiden arvon, jolloin esimerkiksi kohderyhman palkkaamisen kynnys madaltuu.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettéd monimuotoisuuden kulmakivi on tyéntekijodiden, tydyhteisdjen ja timien vahvuuksien
tunnistamisessa ja tunnustamisessa. Monimuotoisuus-ajattelu tulee kaantad padlaelleen: kun tunnustamme monimuo-
toisuuden kirjoon sisd@ltyvat asiat vahvuudeksi, voimavaraksi ja osaamiseksi, pddsemme eteenpdin inklusiivisuudessa,
osallisuudessa, tasa-arvossa ja lopulta yhteiskunnallisen hyvinvoinnin rakentamisessa.

17



LAHTEET

Ahmad, A. 2020. When the Name Matters: An Experimental Investigation of Ethnic

Discrimination in the Finnish Labor Market. Saatavissa: https://helda.helsinki.fi/bitstream/handle/10138/328226/AH-
MAD_When_the_Name_Matters.pdf?sequence=1&isAllowed=y. Viitattu: 20.10.2022.

Bergbom, Barbara; Toivanen, Minna; Vaandnen, Ari 2020. Monimuotoisuusbarometri 2020: Fokuksessa rekrytointikdy-
tanndt ja monikulttuurisuus. Tyéterveyslaitos 2020. Saatavissa: https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024,/140584/
Monimuotoisuusbarometri2020.pdf?sequence=8&isAllowed=y. Viitattu 27.6.2022.

Bergbom, B. & Toivanen, M. (2020). Monimuotoisuusbarometri 2020: Anonyymi rekrytointi on haaste, joka heréttéd kiin-
nostusta organisaatioissa. Saatavissa https://www.ttl.fi/monimuotoisuusbarometri-2020-anonyymirekrytointi-on-haas-
te-joka-herattaa-kiinnostusta-organisaatioissa/. Viitattu: 20.10.2022.

Business Finland, 2022. Kulttuurisen monimuotoisuuden liiketoiminnalliset hyédyt suomalaisissa yrityksissa. Saatavissa:
https://www.businessfinland.fi/49c676/contentassets/580058fd28ae4d65a671f65aaf5b1c11/kulttuurillisenmonimuotoi-
suudenhyodyt.pdf. Viitattu 22.6.2022.

Business Finland 2021. Kansainvdlisen rekrytoinnin opas. Saatavissa: https://mediabank.businessfinland.fi/lI/JQWn-
2SGF98rB. Viitattu 29.6.2022.

DUDE - Do yoUr Own DiligencE: Potkua ja taitoja omalle uralle! Loppuraportti 2021. Saatavissa: https://dudeunlimited.fi/
wp-content/uploads/2020/12/Loppuraportti_final.pdf. Viitattu 9.6.2022.

Ely Robin J.ja Thomas David A. 2020. Getting Serious About Diversity: Enough Already with the Business Case. Saatavis-
sa: https://hbr.org/2020/11/getting-serious-about-diversity-enough-already-with-the-business-case. Viitattu 10.6.2022.

Herringin, Cedric 2009. Does Diversity Pay? Race, Gender, and the Business Case for Diversity. American Sociological
Review. Saatavissa: https://www.academia.edu/6199683/Does_ Diversity_Pay_Race_Gender_and_the_Business_Ca-
se_for_Diversity. Viitattu 30.6.2022.

Hunt, V. & Layton, D. & Prince, S. (2015). Why diversity matters. Saatavissa: https://www.mckinsey.com/business-functions/
organization/our-insights/why-diversity-matters NBER Working Paper No. 22852, November 2016. https://www.nber.org/
papers/w22852. Viitattu 20.10.2022.

Inklusiiv 2022, DEI tietopankki. Saatavissa: https://inklusiiv.com/fi/dei-tietopankki/. Viitattu 30.8.2022.

Robergea, Marie-Eléne ja Van Dick, Rolfvan 2010. Recognizing the benefits of diversity: When and how does diversity
increase group performance? Human Resource Management Review Volume 20, Issue 4, December 2010, Pages 295-308.
Saatavissa: https://doi.org/10.1016/j.hrmr.2009.09.002. Viitattu 30.8.2022.

Sosiaali- ja terveysministeridn julkaisuja 2020:35. Suomi tasa-arvon karkimaaksi. Hallituksen tasa-arvo-ohjelma 2020-2023.
SOSIAALI- JA TERVEYSMINISTERION JULKAISUJA 2020:35. Sosiaali- ja terveysministerié, Helsinki 2020. Saatavissa: htt-
ps://julkaisut.valtioneuvosto fi/bitstream/handle/10024/162588/STM_2020_35_ J.pdf?sequence=6&isAllowed=y. Viitattu
30.8.2022.

Thibault Christian, Daniel Susheela, Salmani Sara, Boopathi S. Narashima, Taimela llona 2022. Monimuotoisuudesta me-
nestystd - tietoa ja tydkaluja tydnantajalle. TEM oppaat ja muut julkaisut 2022:1 FI. Saatavissa: https://d1dhn91mufybwl.
cloudfront.net/downloads/pdfs/tmed0g8unf/tmed0g8unf.pdf?v=1654764697. Viitattu 9.6.2022.

THL 2022. Miksi edistdd tasa-arvoa? Saatavissa: https://thl.fi/fi/web/sukupuolten-tasa-arvo/tasa-arvon-edistaminen/
miksi-edistaa-tasa-arvoa. Viitattu 30.8.2022.

Tydeldmdan monimuotoisuusohjelma - Toimenpideohjelma tydeldmdn monimuotoisuuden edistémiseksi maahanmuuton
ja kotoutumisen nakdkulmasta. Tyo- elinkeinoministerion julkaisuja 2021:10. Saatavissa: https://api.hankeikkuna.fi/asia-
kirjat/e52509ea-b42f-4c77-9aa7-5f15d63adc35/6122e8af-7d95-4218-bf23-563dedcf2023/JULKAISU _20210830081554.
pdf. Viitattu 9.6.2022.

18



LISATIETOA

FIBS Monimuotoisuusjohtamisen itsearviointi -tydkalu. Maksuton itsearviointitydkalu on luotu kaikille yrityksille ja orga-
nisaatioille koosta ja toimialasta riippumatta: https://monimuotoisuusarviointi.fi/itsearviointityokalu/

Info Finland: https://infofinland.fi/

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

Monimuotoisuus ja inklusiivisuus asiantuntijaorganisaatiossa: https://www.ttl.fi/oppimateriaalit/monimuotoisuus-ja-ink-
lusiivisuus-asiantuntijaorganisaatiossa

Monimuotoinen tydeldma - tietoa ja tydkaluja julkishallinnolle: https.//www.eoppiva.fi/koulutukset/monimuotoinen-tyoe-
lama-tietoa-ja-tyokaluja-julkishallinnolle/

Tie tydeldmadan on verkkopalvelu osatydkykyisten tueksi. https://tietyoelamaan.fi/osku/

Tilastoja maahanmuuttajien tyodllisyydestd 2021. Elinkeinoeldman keskusliitto. https://ek.fi/wp-content/up-
loads/2021/10/20211017-tilastoja-maachanmuuttajien-tyollisyydesta.pdf

Tervetuloa Suomeen -opas. Saatavissa: https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/164133/2022_5_MEAE-
guide_WelcomeFinland_EN.pdf?sequence=1&isAllowed=y. Viitattu 10.6.2022

Toiss@ Suomessa - tietoa maahan muuttaneille 13 kielella: https://www.ttl.fi/teemat/tyoelaman-muutos/monimuotoi-
nen-tyoelama/toissa-suomessa-tietoa-maahan-muuttaneille-13-kielella

Suomifi: https.//www.suomi.fi/yritykselle/tyonantajuus/tyontekijan-palkkaaminen

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




LUTTEET

MONIMUOTOISET TYOYHTEISOT TYOLLISTYMISEN TUKENA

DUDE2-ESR-hankkeen kyselytutkimus 2022

Moninaisuus tarkoittaa erilaisuutta monessa mielessd. Sillé voidaan viitata esimerkiksi sukupuoleen, ikadn, seksuaaliseen
suuntautumiseen, kulttuuriin, koulutukseen, kieleen, kykyyn tai uskontoon. Tassd kyselyssd paneudumme erityisesti Kes-

ki-Pohjanmaan alueen nuorten tyollistymisen mahdollisuuksiin ja tydpaikkojen sekd -yhteisdjen moninaisuuteen.

Kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista ja anonyymia. Kyselyn tuloksia hyédynnetadn yrityksille suunnatussa kdasikir-
jassa koskien monimuotoisia tydyhteisdjd. Kysely sulkeutuu 31.1.2022.

Kyselyyn vastaaminen on mahdollista toteuttaa myéds haastatteluna.
Lisatietoja ja yhteydenotot haastatteluun liittyen:

Anni-Maija Viitasaari
050-477 2847, anni-maija.viitasaari@centria.fi

1. Haluamme, ettd kyselytutkimus tehdddn haastatteluna.
KYLLA
El

2. Mikali vastasit edelliseen kysymykseen "KYLLA”, jatd yhteystietosi téhén

3. Mitd teille moninaisuus tyodssa tarkoittaa? (esim. sukupuoleen, ik&dn, seksuaaliseen suuntautumiseen, kulttuuriin,
koulutukseen, kieleen, kykyyn tai uskontoon perustuva moninaisuus)

4. Mité moninaisuuden huomioiminen tarkoittaa teidén organisaatiossa? Miten teilld mahdollistetaan ja tuodaan
esille moninaisuutta?

5. Mitd yleisia tyéelémataitoja odotat vudelta tyontekijalta?
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6. Kuinka hyvin arvioitte moninaisuuden toteutuvan teiddn organisaatiossa?
1 Heikosti

2 Tyydyttavasti

3 Melko hyvin

4 Hyvin

5 Erinomaisesti

7. Mitd haasteita monimuotoinen tyéyhteisd voi kohdata ja miten niista selvitddn? (esim. sukupuoleen, ikaadn,
seksuaaliseen suuntautumiseen, kulttuuriin, koulutukseen, kieleen, kykyyn tai uskontoon perustuva moninaisuus)

8. Millaisia hy6tyjd/etuja moninaisuuden huomioiminen on tuonut teidén organisaatioon tai millaisia hyoétyja/etuja
ndkisitte hyvin toteutuvan moninaisuuden tuovan teidén organisaatioon?

9.Millaisia kdytdnnén toimia teilld on organisaatiossanne, joiden ndette tukevan moninaisuutta?(esim. sukupuo-
leen, ikdéan, seksuaaliseen suuntautumiseen, kulttuuriin, koulutukseen, kieleen, kykyyn tai uskontoon perustuva
moninaisuus)

10. Keskustellaanko ja/tai mahdollistetaanko tyontekijoille moninaisuutta edistévien toimintatapojen toteuttaminen?

11. Miten moninaisuuden mukaisesti toimiminen ndkyy teiddn arvoissa ja ihmisten vélisessd toiminnassa?

12. Miten moninaisuus toteutuu teiddn rekrytoinneissanne? (esim. sukupuoleen, ikadn, seksuaaliseen suuntautumi-
seen, kulttuuriin, koulutukseen, kieleen, kykyyn tai uskontoon perustuva moninaisuus)

13. Minkdlaista tietoa ja/tai tukea kaipaisitte tahan aiheeseen liittyen?
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DUDE- WORK TOGETHER!

Monimuotoisuus tydyhteisén osaamisen veturina

Tydyhteisdjen monimuotoisuus ja kansainvalisyys ovat aikamme keskeisimpid puheenaiheita orga-
nisaatioiden kilpailukyvystd, menestyksestd ja tydhyvinvoinnista keskustellessamme. Niin pienet kuin
suuret yritykset haluavat satsata yhd enemman tydeldmdan monimuotoisuuteen, koska sen ndhd&dn
olevan véaylé parhaiden osaajien rekrytointiin, parempaan tyénantajamielikuvaan, uusiin innovaatioihin
ja tuotteisiin sekd palveluiden kehittdmiseen. Sitoutumalla monimuotoisuutta edistéviin toimintamal-
leihin, organisaatio voi saavuttaa tasa-arvon ja yhdenmukaisuuden toteutumisen. Mutta mitd oikein
tarkoitetaan monimuotoisella ja inklusiivisella tydyhteisdlla? Miksi monimuotoinen ja yhdenvertainen
tydelédmda on tavoittelemisen arvoinen? Minkdlaisia konkreettisia toimia ja kayténtdja tarvitaan, jotta
moninaisuus ja inklusiivisuus toteutuvat tydyhteisdssa?

Taéman julkaisun tavoitteena on avata monimuotoiseen tydyhteisdon liittyvad kasitteistdd, sekd nos-
taa esille konkreettisia asioita, jotka ovat monimuotoisen tydyhteisdn tunnusmerkkejd. Nakoékulmana
on erityisesti se, miten erilaisia véhemmistdryhmid edustavat ihmiset pddsevat osaksi tydyhteisdd ja
miten monimuotoisuus ndkyy muun muassa rekrytoinneissa. Julkaisu edesauttaa monimuotoisen ja
inklusiivisen tydyhteisdn rakentamista, jossa keskiddn nousee organisatorinen ajattelutapa, jossa kun-
nioitetaan ja arvostetaan eri taustoista tulevia tekijoitd. Monimuotoisuus ei ole taikatemppu, vaan se
vaatii pitkdjanteistd tyodtd ja hyvad johtamista tydyhteisdssa. Julkaisussa avataan myds niitd hydtyja
ja haasteita, joita yritykset kokevat monimuotoisuuteen liittyen.

Tama julkaisu on osa DUDE - Do Unlimited, extenD comptEtence -hanketta, joka on Centria-ammatti-
korkeakoulun hallinnoima ESR-rahoitteinen hanke ajalla 1.1.2021-31.8.2023. DUDE-hanke tarjoaa nuorille
alle 29-vuotiaille Keski-Pohjanmaan tyottomille tydnhakijoille sekd Centrian opiskelijoille uudenlaisen,
matalan kynnyksen toimintaympdristdn, jossa sovitetaan yhteen tydeldman tarpeet ja osallistujan
osaaminen sekd kiinnostuksen kohteet. Hankkeen pdadtavoitteena on tukea ja mahdollistaa nuorten
syrjaytymisvaarassa olevien henkildiden siirtyminen tyémarkkinoille. Tama julkaisu liittyy DUDE-hank-
keen osatavoitteeseen, jossa pyritdédn edesauttamaan yrityksié kaynnistdmadn muutosprosessi kohti
tasa-arvoista osaamisperustaisuutta. Julkaisusta on saatavilla myds visualisoitu kdsikirja, jossa on
tiivistetysti tdman julkaisun padkohdat.

Asiasanat: DUDE?2, inklusiivisuus, inkluusio, monimuotoisuus, monikulttuurisuus, moninaisuus, rekrytointi,
syrjaytyminen, tasa-arvo, tydeldma, tyollistyminen, tydyhteisd, yhdenvertaisuus
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