TAITOJA MONIKULTTUURISEEN
TYOYHTEISOON

Monimuotoisuusjohtamisen tyokirja
Toimittaneet: Henna Natynki ja Katri Kuusela

Euroopan unionin Pz 4 . . KA B2 Larin YLrOP 7 === perapghjolan
- osarahoittama vo Elinvoimakeskus ]:lLAPPIA WOREDU £47 UNIVERSITY OF L LARIN AN

——k



Julkaisutiedot

Lapin yliopisto, Rovaniemi 2026

Monimuotoinen lappilainen ty6elama -hankkeen julkaisu. Hanke on toteutettu yhteistydssa Ammattiopisto Lappian, Perdpohjolan Opiston,
Rovaniemen koulutuskuntayhtyman (REDU), Lapin ammattikorkeakoulun ja Lapin yliopiston kanssa.

Rahoittaja: Euroopan sosiaalirahasto

Toimittaneet: Henna Natynki ja Katri Kuusela

Tyokirjan sisallot:

« Eevi Pulli, Lapin yliopisto (tyopohjat)

* Minna Jarva, Startup Refugees

*  Priska Kallio, deidei

e JOrn Severidt, Lapin yliopisto

* Paula Helle, Workday Designers

* llona Taimela ja Christian Thibault, Nordic Diversity Trainers
ISBN 978-952-337-563-5

Julkaisun pysyva osoite: https://urn.fi/URN:ISBN:978-952-337-563-5

LAPIN YLIOPISTO
UNIVERSITY OF LAPLAND



https://urn.fi/URN:ISBN:978-952-337-563-5
https://urn.fi/URN:ISBN:978-952-337-563-5
https://urn.fi/URN:ISBN:978-952-337-563-5
https://urn.fi/URN:ISBN:978-952-337-563-5
https://urn.fi/URN:ISBN:978-952-337-563-5
https://urn.fi/URN:ISBN:978-952-337-563-5
https://urn.fi/URN:ISBN:978-952-337-563-5
https://urn.fi/URN:ISBN:978-952-337-563-5
https://urn.fi/URN:ISBN:978-952-337-563-5
https://urn.fi/URN:ISBN:978-952-337-563-5

Sisallys

Alkusanat

Osa 1. Johdatus monikulttuurisuuteen tyoelamassa

« Tehtdva: Missa, mihin, miten?
Osa 2. Suomalaisten vahvuudet toisten haasteina

* Tehtava: Tyoyhteisomme toisten silmin N
Osa 3. Onnistunut perehdytys

» Tehtava: Perehtyminen perehdytykseen

Osa 4. Tyoyhteison valmiudet | e ? 1

« Tehtava: Tyoyhteison valmiudet -ryhmakeskustelu '

Osa 5. Sitouttaminen ja osallisuuden kokemus
* Tehtava: Osallisuus tyoyhteisbssamme
Loppusanat

Lisamateriaalia

Euroopan unionin
osarahoittama




Tervetuloa monimuotoisuusjohtamisen tyokirjan pariin

Monikulttuurisuus ty6elamassa on rikkaus, mutta sen onnistunut hyédyntaminen edellyttaa tietoa, taitoja ja
ymmarrysta. Maksuton Taitoja monikulttuuriseen tydyhteis6on -valmennus tarjosi kaytannonlaheisia tyokaluja
monikulttuurisen tydyhteison kehittamiseen ja johtamiseen. Nyt opit on koottu samojen kansien sisaan. Valmennus
toteutettiin osana Monimuotoinen lappilainen tydelama -hanketta (ESR+).

Tasta tyokirjasta loydat seka faktaa ettd havainnollistavia esimerkkeja siita, miksi monimuotoisuus tyoelamassa on
Suomelle ja organisaatioille kriittisen tarkeaa seka miten monikulttuurisuus voidaan huomioida tydpaikoilla erilaisissa
tyontekijaprosesseissa ja arjen kohtaamisissa.

Keskeinen osa tyokirjaa ovat tyoyhteisdjen kehittamisen tueksi tehdyt tydpohjat, jotka lI6ydat ohjeistuksineen
jokaisen osion lopusta. Voit tulostaa pohjat itsellesi ja 1ahtea liikkeelle esimerkiksi organisaationne nykytilanteen
maarittelysta ja sen pohtimisesta, minne haluatte olla matkalla. Tyopohjat tukevat eri vaiheissa olevia yrityksia ja
tyopaikkoja, joten olitpa sitten harkitsemassa ensimmaisen kansainvalisen osaajan palkkaamista tai jo kokenut
kansainvalisten osaajien rekrytoija, [6ydat varmasti tyokirjasta tilanteesi sopivia tydkaluja.

Tehdaan yhdessa monimuotoisempi lappilainen tyoelama. Oppimisen iloa!
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Kirja on jaettu viiteen osaan

Aiheen aarelle johdattelee ensimmainen osa, jossa kasitelladan suomalaisen tydelaman murrosta ja
maaritellaan keskeiset kasitteet ja l1ahtokohdat, joista monikulttuurisuutta tarkastellaan.

Toisessa osassa tuodaan esiin suomalaisen tyokulttuurin erityispiirteitd seka millaisia haasteita erilaisten kulttuurien
yhteentormayksesta voi syntya.

Kolmannessa osassa tarkastellaan perehdytysprosessia ja tekijoita, jotka voivat tiedostamatta vaikuttaa johtamiseen ja
yhteistyohon tyopaikalla.

Neljannessa osassa arvioidaan, millaisia henkilokohtaisia ja organisaatiotason valmiuksia edellytetaan, jotta
monikulttuurisuudesta saadaan vipuvoimaa liiketoimintaan.

Viimeisessa osassa monimuotoisuuden johtamista arvioidaan osallisuuden kokemuksen kautta seka kuvataan, miten
osallisuuden kokemus muodostuu arkisista tilanteista, joihin jokainen voi omalla toiminnallaan vaikuttaa.
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MONIKULTTUURISUUS
TYOELAMASSA

Mistd puhutaan, kun puhutaan
tyoeldmdn monikulttuurisuudesta?




Keskeisia kasitteita 1/2

Monimuotoisuus voi olla demografista (mm. ik3,
kansallisuus, kulttuuri, uskonto, sukupuoli-identiteetti),
kokemuksellista (mm. koulutustausta,
sosioekonominen tausta, urapolku, elamantapahtumat)
tai kognitiivista (mm. oppimistyylit, ongelmanratkaisu,
paatdksenteko, luova ajattelu, neurodiversiteetti).
(deidei, 2025.)

Yhdenvertaisuus tarkoittaa, etta kaikki ihmiset ovat
samanarvoisia rippumatta iasta, etnisesta tai
kansallisesta alkuperasta, kansalaisuudesta, kielesta,
uskonnosta tai vakaumuksesta, mielipiteest3,
vammaisuudesta, terveydentilasta, seksuaalisesta
suuntautumisesta, sukupuolesta, sukupuoli-
identiteetistd, sukupuolen ilmaisusta tai muusta
henkiloon liittyvasta syysta.
(Yhdenvertaisuusvaltuutettu, 2026.)

Inkluusio on tietoista ja aktiivista toimintaa, joka
ilmenee tyoyhteisossa psykologisena turvallisuutena ja
yksilotasolla yhteenkuuluvuuden tunteena (deidei,
2025).

Monimuotoisuus
(engl. diversity)
Tiimien
monimuotoisuus
Tyonhakijoiden
monimuotoisuus
Johdon
monimuotoisuus
Monimuotoisuus
organisaation eri
funktioissa
Monimuotoinen
asiakaskunta
Monimuotoiset
sidosryhma

Yhdenvertaisuus
(engl. equity)

Palkkaus
Ammatillinen
kasvu
Uratuki
Mentorointi-
ohjelmat
Edut
Tyokalut
Tydtilojen
suunnittelu

Inkluusio
(engl. inclusion)

Tuote- ja
palvelukehitys
Johtamistaidot
Organisaatio-
kulttuuri

Kieli

Viestinta ja
markkinointi
Fyysisten ja
digitaalisten tilojen
saavutettavuus
Tapahtumat

L3hde: deidei, 2025




Keskeisia kasitteita 2/2

Yhdenvertaisuus on prosessi, joka pyrkii mahdollistamaan
tasa-arvoiset lopputulokset. Tarkoitus on tunnistaa ja purkaa
esteita erilaisista taustoista tulevien tyontekijoiden kohdalla
kehittamalla prosesseja ja kaytantoja, jotta jokaisella on
mahdollisuus kehittya ja onnistua tyossaan. (deidei, 2025.)

Ihmisten lahtokohdat ja mahdollisuudet yhteiskunnassa ovat
erilaisia. Kaikkien samanlainen kohtelu ei aina riitd takaamaan
yhdenvertaisuuden toteutumista. Tosiasiallisen
vyhdenvertaisuuden toteuttaminen edellyttadkin, etta
syrjintdan perustuvaa eriarvoisuutta pyritaan aktiivisesti
poistamaan esimerkiksi erilaisilla edistamistoimenpiteilla.
(Yhdenvertaisuusvaltuutettu.fi, 2026.)

Tosiasiallinen yhdenvertaisuus edellyttaa myaos valilliseen
syrjintaan puuttumista. Vaikka kaikkia kohdeltaisiin samalla
tavalla, voivat samanlaisen kohtelun vaikutukset olla
valillisesti tiettyja henkil6ita syrjivia. Kaikkien samanlainen
kohtelu ei siis takaa syrjimattomyytta tai yhdenvertaisuuden
toteutumista. (Yhdenvertaisuusvaltuutettu.fi, 2026.)
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Suomen vakiluku kasvaa maahanmuuton ansiosta

Ty6elaman moninaisuus on jatkuvasti esilla oleva ja perusteltu puheenaihe. Suomi on jo nyt moninainen yhteiskunta eika tyéelama ole irrallaan
moninaisuudesta. Suomi monimuotoistuu ja monikielisyys lisdantyy, ja talla hetkella vaestonkasvu perustuu kdytannossa kokonaan maahanmuuttoon.
Demografinen kehitys korostaakin kansainvalisen tydvoiman tarvetta: vuonna 2021 Suomen vakiluku kasvoi yhteensa 14 448 henkilolla, mutta
kotimaisia kielid puhuvien maara vaheni 10 747 henkil6lla samaan aikaan, kun vieraskielisten maara kasvoi 25 195 henkil6lla. (Startup Refugees, 2025.)
Elinkeinoelaman keskusliiton (2022) mukaan Suomeen tarvitaan jopa 100 000-200 000 ulkomaista tyontekijaa vuoteen 2030-2035 mennessa tyoikdisen
vaeston vihenemisen kompensoimiseksi. Toisaalta my6s jo Suomessa asuvat kansainvaliset osaajat olisi tarkea saada toihin.

Ty6elaman murros, jota vauhdittavat digitalisaatio, globalisaatio, robotiikka ja tekoalyn kehitys, lisda entisestadan monimuotoisen osaamisen tarvetta.
Tyon tekemisen tavat muuttuvat ja erilaisten osaajien tarve lisaantyy. Kansainvaliset osaajat voivatkin tuoda uniikkia ja kaivattua osaamista suomalaisiin
organisaatioihin. Sen lisdksi, ettd Suomen laki edellyttaa inkluusion ja yhdenvertaisuuden edistamistad, on monimuotoisella henkilostolla tutkitusti
liiketoiminnallisiakin hyotyja. My6s yritysvastuun rooli korostuu, ja tyonantajat voivat saada kilpailuetua kertoessaan, miten moninaisuus huomioidaan
yrityksessa. (Startup Refugees, 2025.) Erityisesti nuoremmat sukupolven arvostavat moninaisuuden johtamista tydpaikoilla (Workday Designers, 2025).

Maahanmuuttaneiden tyodllisyysaste on kasvanut viime vuosina 64 prosentista 72 prosenttiin, ja myos yrittdjyys on lisaantynyt. Lisaksi
maahanmuuttaneet tyollistavat usein muita samasta viiteryhmasta, mika vahvistaa heidan merkitystdan osana suomalaista ty6elamaa ja taloutta. (Startup
Refugees, 2025). Maahanmuuttaneet voivat ndhda Suomessa mahdollisuuksia, joita [dhtomaassa ei ole saatavilla. Esimerkiksi yrittdjyys voi Suomessa olla
hallinnollisesti selkedampaa ja ennakoitavampaa, mika voi madaltaa kynnysta ryhtya yrittajaksi. Yrittajyys mahdollistaa myds oman osaamisen
hyodyntamisen seka verkostoitumisen muiden toimijoiden kanssa. (Job4You-hanke).




Monimuotoistuva toimintaymparisto asettaa
vaatimuksia monimuotoisuuden johtamiselle

KESTAVAN JA KASVAVAN LIKETOIMINNAN EDELLYTYS NYT

JA TULEVAISUUDESSA
Parhaimmillaan moninaisuus, inkluusio ja yhdenvertaisuus luovat

liiketoiminnallista hyotya, kilpailuetua ja valmistaa organisaatioita
tulevaisuutta varten.

KASVAVA VAATIMUS TYONTEKIJOIDEN JA
SIDOSRYHMIEN SUUNNALTA
Inkluusio lisaa tyopaikan veto- ja pitovoimaa.

LAKIVELVOITTEET

Lainsaadanto ja EU-direktiivit luovat edellytykset
edistaa inkluusiota ja yhdenvertaisuutta
tyopaikoailla.

Lihde: deidei, 2025




Moninaisen tyovoiman hyodyt

OSA-ALUE HYOTY

Tuotekehitys Innovatiivisuus ja luovuus lisdantyy 20 % (Bourke, 2017) ja syntyy uusia tuotteita (OECE,
2020).

Talous 30 % parempi taloudellinen kannattavuus (Dixon-Fyle et. Al, 2020), kun 1 % suurempi

kulttuurinen monimuotoisuus. Yritys kasvattaa tuottoa 2,4 % ja tuottavuutta 1 %
(Momani & Stirk, 2017), riskit vahenevat 30 % (Bourke, 2017).

Organisaatiokulttuuri Positiivinen vaikutus tyoelaman laatuun, tekevat 20 % enemman laadukkaita paatoksia,
ja yhteistyo paranee 29 % (Bourke & Titus, 2019)

Kansainvalistyminen Globaalit markkinat, uusien asiakasryhmien tavoittaminen

Tyohyvinvointi Henkilostotyytyvaisyys, positiivinen vaikutus tyohyvinvointiin ja sairauspoissaolojen
vaheneminen (Baker, 2020), tyontekijat suoriutuvat 17 % paremmin (Bourke & Titus,
2019).

Yrityksen imago Yrityskuva paranee, tyopaikan houkuttelevuus lisdantyy

Palvelut Monimuotoisten asiakkaiden kohtaaminen ja huomioiminen tuotteissa ja palveluissa,

asiakastyytyvaisyys lisdantyy

Lihde: Monimuotoisuudesta menestysta - tietoa ja tydkaluja tydnantajalle, TEM 2022 - Euroopan unionin
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Maahanmuuttaneiden syrjinta on
edelleen tavallista

Suomalaisessa tydelamassa on kuitenkin viela paljon tehtavas, jotta
yhdenvertaisuus ja oikeudenmukaisuus toteutuvat kaikille tyontekijoille
heidan henkil6kohtaisista ominaisuuksistaan riippumatta.

Tutkimusten mukaan:

» 28 % suomalaisista suosisi vaaleaihoista tydnhakijaa (Taloustutkimus,
2019).

« Helsingin yliopiston tutkimuksen mukaan nimi vaikuttaa tyonhakuun.
Eniten syrjintaa kokivat somalialaisiksi ja arabeiksi oletetut (Ahmed
Aklhaq, 2019).

e Afrikasta EU-maihin tulleet tuntevat eniten rasistista ahdistelua
Suomessa (EU-tutkimus, 2018).

« 75 % kansainvalisista osaajista kertoi kokeneensa syrjintaa tydnhaussa
ja 61 % tyopaikalla (Espoon kaupunki ja Universum Finland, 2022).

» 48 % eri alojen rekrytoinneista vastaavista henkildista on sita mielta,
etta maahan muuttaneen kielitaidon pitaa olla lahes didinkielen tasolla
tyossa parjatakseen (ELY-keskuksen selvitys, 2020).

Yhdenvertaisuus tyoelamassa edellyttaa,
etta organisaatiot tunnistavat
henkilostonsa moninaisuuden ja
varmistavat kaikille yhdenvertaiset
mahdollisuudet osallistua, kehittya ja
menestya tyossaan.

Lainsaadanto luo perustan
yhdenvertaisuuden edistamiselle, mutta
syrjivien rakenteiden muuttaminen vaatii
tietoista, pitkdjanteista ja systemaattista

monimuotoisuuden johtamista.

Euroopan unionin
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Monimuotoisuutta taytyy johtaa

Tyopaikoilla puhutaan nykyaan monimuotoisuusjohtamisesta, jota on tieteellisestikin tutkittu jo useiden
vuosikymmenten ajan. Organisaatioiden kehittamisen yhteydessa puhutaan DEI-kehittamisesta (engl. diversity, equity &
inclusion), jolla viitataan moninaisuuden, yhdenvertaisuuden ja inkluusion johtamiseen seka arjen esihenkilotyossa etta
organisaation syrjimattomissa rakenteissa.

Pelkka monimuotoisuuden lisidminen voi aiheuttaa suuriakin haasteita tyopaikalla, jos johtamisessa jatetaan huomiotta
tyontekijoiden erilaiset kulttuuritaustat. Ongelmia syntyy myds, mikali tyopaikan yhteisia pelisaantoja ei ole maaritelty ja
otettu arjen ohjenuoriksi. Yhdessa sanoitetut toimintatavat helpottavat jokaisen tyontekijan tyoskentelya, kun ei oleteta
kaikkien tuntevan kulttuuria tai "talon tapoja”. Monimuotoisuuden johtaminen heijastuu eri tyontekijaprosesseihin (mm.
rekrytointi, perehdytys, osaamisen kehittdminen, urakehitys, palkkaus), mutta myos arjen vuorovaikutustilanteisiin
(esimerkiksi miten kohdataan erilaisia ihmisia ja luodaan turvallinen ilmapiiri). Kun johtamisen Idht6kohtana on toimia
vahemmiston kannalta reilusti ja oikeudenmukaisesti, hyodyttaa se kaikkia tyoyhteisoon kuuluvia.

llIman johtajan nakyvaa tukea harva asia muuttuu tyon arjessa. Esimerkin nayttamisen lisaksi organisaation tulee
panostaa resursseihin, prosesseihin ja rakenteisiin, jotta asiat toteutuvat organisaatiotasolla (Nordic Diversity Trainers,
2025). Vaikuttavinta monimuotoisuuden johtaminen on silloin, kun se on strategiasta asti johdettua.




Tehtava 1: Missa, mihin, miten?

Tavoitteena on pohtia:

1. Missa olemme nyt?
« Kirjatkaa lyhyesti (1-2 lausetta), mika on tiiminne nykytila.
2. Mihin haluamme paasta?

« Kuvailkaa lyhyesti (1-2 lausetta), mika on tavoitteenne.
3. Miten paasemme tavoitteeseen?

 ldeoikaa konkreettisia toimenpiteit3, joita voitte toteuttaa tavoitteen
saavuttamiseksi.

Valmistautuminen:
» Tulostakaa tehtavapaperi yhteista tyoskentelya varten.
» Tyo6skentelyyn on hyva osallistaa laajasti tydyhteison jasenia.

Tehtava auttaa sanoittamaan tiiminne kehittamistarpeita ja suunnittelemaan
konkreettisia toimenpiteita niiden edistamiseksi.

Tyoskentelyohje:

Sivu 1: Nykytila, tavoite ja toimenpiteet
+ Kirjatkaa keskustelun pohjalta kysymyksiin vastaukset.

» Millaisia tavoitteita voitte tyoyhteisona asettaa itsellenne
monikulttuurisen edistamiseksi tyoyhteisdssanne?

Sivu 2: Toimenpiteet aikajanalle
» Tassa osiossa asetatte suunnitellut toimenpiteet aikajanalle.

* Sivu 2 on tarkoitus tehda sen jalkeen, kun koko tydkirjan sisalté on
kayty lapi. Palatkaa siis timan sivun pariin lopuksi ja tadydentakaa
ideoimanne toimenpiteet konkreettiseksi suunnitelmaksi aikajanalle.

© Huom! Tehtivi3 ei tarvitse saada valmiiksi heti - tirkeinta on aloittaa ja
kehittaa sita tyokirjan edetessa.



MISSA, MINNE, MITEN? P

Kohti monikulttuurisempaa tyoyhteisod
Tiivistd 1-2 lauseeseen tydyhteistnne nykytila (missa) sekd tavoitetila (minne).
Miten tavoitetila saavutetaan? Listaa konkreettisia toimenpiteitd miten-laatikkoon.




MITEN JA MILLOIN? B

Kohti monikulttuurisempaa tyoyhteisoa

Milloin listatut toimenpiteet toteutetaan ja kenen toimesta? Tehtavana on tydstaa yhieinen aikataulu ja suunnitelma toimenpiteiden toteuttamiseksi.

v

Esimerkk
TOUKOKUU 2025

v

Huom!




SUOMALAISTEN VAHVUUDET
TOISTEN HAASTEINA

Miten suomalainen tyokulttuuri nayttdytyy?




Monikulttuurisuus tyopaikoilla

Monikulttuurisuus on tyoelamassa merkittava voimavara, mutta eri kulttuurien vuorovaikutus- ja tyoskentelytavat
seka arvot voivat myos aiheuttaa haasteita. Suomalaista tyokulttuuria esimerkiksi kuvaavat itseohjautuvuus, matalat
hierarkiat, sisdinen motivaatio seka selkea tyon ja vapaa-ajan erottelu. Taustalla vaikuttavia arvoja ovat siten muun
muassa henkilékohtainen autonomia, tasa-arvo ja henkilokohtaisen tilan kunnioittaminen.

Usein omassa kulttuurissa kasvaneet olettavat muiden jakavan samat arvot, silla ne ovat meihin hyvin
sisaanrakennettuja. Monissa kulttuureissa esimerkiksi henkilokohtainen tila ei ole tunnettu kasite, ja tyontekijat
saattavat odottaa enemman ohjausta, hierarkkista johtamista seka yhteisollisyytta: toisissa kulttuureissa hierarkiat
voivat olla selkeampia, motivaatio rakentua ulkoisista odotuksista, ja viestinta tapahtua mieluummin
henkilokohtaisesti kuin epasuorasti tai kirjallisesti.

Keskeista kulttuurienvalisessa tyossa on ymmartaa, ettd oma viestinta ja toiminta voivat nayttaytya hyvin erilaisina
eri taustoista tuleville. Siksi avoimuus, tietoisuus ja halu tarkastella omaa toimintaa toisen nakokulmasta ovat
onnistuneen yhteistyon edellytyksia.

Lahde: Jorn Severidt, 2025




Erilaiset kasitykset ajankaytosta

MONOKRONINEN

« Sitoudutaan tehtavaan
« Aikataulut ja jarjestelmallisuus on

POLYKRONINEN

» Sitoudutaan ihmisiin tarkeaa

» Aikataulut antavat yleisen suunnan, * Tehdaan asia kerrallaan, keskeytyksia
ohjelma elaa tilanteen ja ihmisten paheksutaan
mukaan; improvisaatiokyky on tarkea » Aika on rahaa ja tehokkuutta
ja jarjestelmallisyys mahdotonta arvostetaan

* Tehdaan usea asia kerralla ja . _ . * Yhteistyo tapahtuu firmojen tai
keskeytykset normaaleja Maan tavoille oppiminen ja instituutioiden valill

« Aikaa on eik3 sita tarkasti maaritell3 tapojen arvostaminen on. .« Tybeldamai ja yksityiseldm3 erotetaan

«  Yhteisty6 tapahtuu ihmisten vilill3 mahdollista, mutta prosessi selvisti

+ Tydelama ja yksityiselama vie aikaa seka vaatii « Aikatauluissa pysyminen vaatii

molemminpuolista
ymmartamista ja eroihin
perustuvaa tukea.

yhdistetdan (esim. afterworkit)
* Fyysinen eristaytyminen on
rangaistus

yksityisyytta, eli fyysista
eristaytymista

Monokrooniset maat ovat globaalisti
vahemmisto eli suomalaisten normaali on
suurimmalle osalle ihmisista vierasta.

Lihde: JOrn Severidt, 2025 - Euroopan unionin
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Low context ja high context -kulttuurit

Low context -kulttuurissa lahtokohtaisesti
oletetaan, etta ei ole jaettua ymmarrysta ja
kontekstia asioista. Esim. kokouksilla on selkea
agenda siita, mista tullaan puhumaan ja lopuksi
laitetaan vielad sahkopostilla asiat, joista ollaan
sovittu. (Jorn Severidt, 2025.) )
Finland
High context -kulttuurissa oletetaan, etta on
jotain yhteista ja jaettua, jolloin jokaista
yksityiskohtaa ei tarvitse sanoittaa.
Oletuksena on myo0s, ettad osataan lukea
ilmapiiria ja rivien valista. Sahkopostiviesti

LOW CONTEXT COMMUNICATING HIGH CONTEXT

kokouksen jalkeen voi tuntua loukkaukselta, Explicit Implicit
koska luotetaan, etta suullisesti sovittu asia on Simple Layered
yhta pateva. (Jorn Severidt, 2025.) Clear Nuanced

Monikulttuurisessa ymparistossa
hyodytaan low context -prosesseista: Kuva: Erin Meyer
prosessit on mahdollisimman selkeasti
kuvattu, vaikka se voi tuntua oudolta high
context —-ihmisista.

Euroopan unionin
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Kulttuurien
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luottamista, eri mieltd
olemista, ajankaytt6a ja
keskustelua.

N

7 FLEXIBLE TIME

8 LOW COMFORT WITH SILENCE SPEAKING HIGH COMFORT WITH SILENCE

Kuva: Workday Designers; alun perin Erin Meyer
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Tehtava 2: Tyoyhteisomme toisten silmin

Tavoitteena on tarkastella tydyhteison toimintatapoja ja -
kulttuuria eri ndkokulmista. Tehtava tukee yhteista
keskustelua ja auttaa tunnistamaan omia tulkintoja seka
mahdollisia vaarinymmarryksia.

Tama tehtava toimii erinomaisena keskustelunavaajana ja
yhteisen ymmarryksen rakentajana - rohkaiskaa avoimeen
ja kunnioittavaan vuoropuheluun.

Tehtavaan valmistautuminen:

* Tulosta tehtavapaperit mukaan yhteiseen
tyoskentelyyn.

* Tehtava on suunniteltu toteutettavaksi keskustellen
yhdessa tiimin kanssa.

Tehtava perustuu Suomalaisten vahvuudet toisten
haasteina -osioon. Ennen tehtavan tekoa suosittelemme
tutustumaan osion sisaltoihin.

Tyoskentelyohje:

Sivu 1: Oman nakemyksen sanoittaminen

» Keskustelkaa tiimin kesken ja tayttakaa laatikoihin
oma nakemyksenne tydyhteisdstanne.

» Kirjatkaa esiin toimintatapoja, jotka kuvaavat arkea
ja yhteistyota tyoyhteisossanne omasta
kokemuksestanne kasin.

Sivu 2: Reflektointi ja nakdkulmien laajentaminen
* Kaykaa yhdessa lapi sivulla 1 esiin nostamianne
toimintatapoja.

* Miten tyoyhteisonne toimintatapoja ja -kulttuuria
saatetaan tulkita eri taustoista tulevien
nakokulmasta? Kirjatkaa ylos tehtavapaperiin.




TYOYHTEISOMME TOISTEN SILMIN

Keskustelkaa ja tayttakdad oma nakemyksenne tydyhteiststanne laatikoihin. Taman jalkeen siirtykaa sivulle 2.
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Mistd olemme tydyhteisona ylpeita?

Millaista meille on tulla téihin?

Parasta meiddn tyoyhteisdssa on...

Tydssamme on selkedt...

Tyotamme johdetaan..

Millaiset toimintatavat ovat voimavaramme?




TYOYHTEISOMME TOISTEN SILMIN

On tarkedd muistaa, ettda oma kasityksemme siitd, millaista mielikuvaa ja merkitysta vlitimme teimintatavoilla ja tekemisellamme voi poiketa taysin
vastaanottavan osapuolen kokemuksesta. Kaykad keskustellen lapi edellisella sivulla nostamianne toimintatapoja ja pohtikaa, miten tydyhteisonne
toimintatapoja ja -kulttuuria saatetaan mahdollisesti tulkita?

HYVAT TOIMINTATAPAMME

MAHDOLLINEN KOKEMUS

Euroopan unionin
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Esimerkki:
“Saamme tehdd tydmme hyvin itsendisesti”

Ezimerkki:
“Tyita ei johdeta ja jd&n yksin”




ONNISTUNUT
PEREHDYTYS

Miten monimuotoisuus, yhdenvertaisuus ja inkluusio (DEI)
liittyvdt tyontekijdn perehdytykseen?
Mitd onnistunut perehdytys edellyttdd monikulttuurisessa
tyoyhteisossa?

Eurcopan unionin
osarahoittama




Perehdyttaminen monikulttuurisessa tyoymparistossa

Kun tydyhteis66n rekrytoidaan uusi tyontekija, tulisi jokaisella olla mahdollisuus saada kunnollinen perehdytys tyohonsa.
Tutkimustenkin mukaan perehdytykseen kannattaa panostaa, silla se parantaa tyonantajamielikuvaa ja sitouttaa tyontekijoita,
erityisesti palvelualoilla. Puutteellinen perehdytys puolestaan lisaa riskia tyontekijan lahtoaikeisiin. Perehdytysta voidaan pitaa
taloudellisesti kannattavana investointina, joka lisda tyohyvinvointia, tyossa viihtymista ja tyoturvallisuutta.

Kansainvalisen osaajan perehdyttamisessa tulee ottaa huomioon muutamia erityisia seikkoja. Perehdyttajalta prosessi vaatii:

*  Kulttuurista herkkyytta ja empatiaa eli huomioidaan eri kulttuuritaustoista tulevien tyontekijoéiden arvot, tavat ja viestintatilat.
Perehdytyksessa on tilaa kysymyksille ja vuorovaikutukselle.

« Selkeai ja saavutettavaa viestintaa eli ymmarrettavai kieltd (mahdollisesti visuaalisia tai monikielisia materiaaleja), jotta kaikki
ymmartavat tyotehtavat, kiaytannot ja odotukset.

* Yhdenvertaisuuden ja inkluusion edistamista: pelkka inklusiivinen perehdytys ei riitd pitamaan tyontekijaa yrityksessa, jos
tyoyhteisossa ei ole muuten avoin ja monikulttuurisuutta arvostava ilmapiiri.

Ihmisind meidan paatdksentekoon ja oletuksiin muista ihmisista vaikuttavat erilaiset stereotypiat ja ajatusvirheet (lisda seuraavalla
sivulla). Onnistuneessa perehdytyksessa avainasemassa on esihenkild, joka osaa toimia moninaisten ihmisten kanssa, tunnistaa omia
ennakko-oletuksia ja reflektoi omaa johtamistaan.

Lihde: deidei, 2025
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Ennakko-oletusten ja ajatusvinoumien tunnistaminen
auttaa toimimaan inklusiivisemmin

Ennakko-oletukset ovat tiedostamattomia,

alitajunnassamme olevia opittuja ja sisdistettyja @ ﬂ . @ ) A
asenteita ja stereotypioita, jotka voivat vaikuttaa oo "
tahattomasti ajattelu- ja toimintamalleihimme. “ “ o

Kaikilla ihmisilla on syvaan juurtuneita

ennakkoluuloja, jotka voivat johtaa syrjivaan Samankaltaisuus- Nikokulmavinouma Sadekehidvaikutus Vahvistusharha
kaytokseen. Joskus luulot ovat jopa taysin vinouma

arvojemme vastaisia, mika tekee niiden

olemassaolon my&ntamisesti kivuliasta. (deidei, Tunnemme helpommin  Stereotypiat ja Positiivinen ajatuksen Pyrkimys |6ytaa
2025.) yhteytta ja mahdollisesti  ennakko-oletukset vinouma kohteeseen, vahvistusta jo
suosimme helpommin tietyista jolla on jokin huomiota  5lemassa oleville

) o ] ihmisia, jotka ovat ihmisryhmista herattava myonteinen kisityksille.

Ennakko-oletuksista voi kuitenkin tulla samankaltaisia ohjaavat ajattelua. ominaisuus.

tietoiseksi, jolloin ne eivat ohjaa omaa kanssamme.

kayttaytymista, paatoksentekoa ja yhteistyota. Kuva: deidei, 2025

Oman ajattelutavan kyseenalaistaminen ja

monimuotoisuudelle altistuminen ovat keinoja

ennakko-oletusten purkamiselle. (Nordic

Diversity Trainers, 2025.) Lue lis33 ajatusvinoumista
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https://mediakasvatus.fi/materiaali/kognitiivisia-vinoumia-infograafi/

Huomioi perehdytysprosessissa

ENNEN

Saavutettavat materiaalit
Huomioi selkeys, visuaalisesti
saavutettava ja saatavilla eri
muodoissa (esim. teksti, video,
selkokieli)

Monikielisyys

Tee tarkeimmat materiaalit
tarvittaessa useilla kielilla tai selkealla
suomella/englannilla.

Odotusten sanoittaminen

Kerro, millainen kulttuuri ja kdytannot
tyopaikalla on, jotta kaikki
ymmartavat myos "kirjoittamattomat
saannot”.

Lihde: deidei, 2025

AIKANA

Esihenkil6iden inkluusiotaidot
Kouluta perehdyttajat huomioimaan
monimuotoisuus.

Monimuotoiset esimerkit ja tarinat
Sisallyta materiaaleihin
tarinoita/esimerkkeja, jotka heijastavat
organisaation monimuotoisuutta.

Tuki ja vertaissuhteet

Nimea mentori, joka voi tukea tulokasta
my0Os epavirallisesti. Jos mahdollista,
huomioi monimuotoisuus mentorin
valinnassa.

Mahdollisuus nimettémaan
palautteeseen

Luo kanava, jossa uusi tyontekija voi
anonyymisti antaa palautetta
perehdytyksesta.

JALKEEN

Seurantakeskustelut

Kysy erikseen, miten inkluusion kokemus
on toteutunut osana perehdytysti ja
mita voisi parantaa.

Kaytannon tuki
Varmista, etta tyontekijalla on paasy
esimerkiksi tukihenkil6ihin alusta asti.

Muistutus jatkuvuudesta

Korosta, ettd perehdytys ei ole vain
muutaman viikon mittainen, vaan osa
pidempaa kulttuuriin mukaan tulemista.
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Vinkkeja perehdytysta tekeville

ALA
STEREOTYPISOI

Esim. Al tee
johtopaatoksia henkilon
asiantuntijuudesta
kielitaidon perusteella.

SITOUTUKAA

YHDESSA
Kaikkien tydyhteisdssa tulisi
sitoutua eettisiin
periaatteisiin ja tietad, miten

toimitaan ongelmien edessa.

Lahde: deidei, 2025

JAA TIETOA
Selitd organisaatiossanne
kadytettavat lyhenteet ja
termit; kokoa esimerkiksi
sanakirja akronyymeista
ja slangista.

YHDISTA IHMISIA
Varmista, etta tyontekija
saa mahdollisuuden
tutustua avainhenkil6iden
kanssa.
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Tehtava 3: Perehtyminen perehdytykseen

Tehtavan tavoite: Tunnistaa yhteisesti perehdytysprosessin
kohtia, joita tyoyhteison tulisi kehittad monikulttuurisuutta
edistaakseen.

Tehtavaan valmistautuminen:

* Tulosta tehtavapaperit mukaan yhteiseen
tyoskentelyyn.

» Tehtavaan olisi hyva osallistaa esihenkil6ita,
rekrytoinnista ja perehdytyksesta vastaavia henkil6ita.

Ennen tehtavan tekoa suosittelemme tutustumaan tyokirjan
perehdytysta kasitteleviin osioihin.

Tyoskentelyohje:

Sivu 1: Milta perehdytysprosessimme nayttaa nyt?
Edetkaa tehtiavapohjan ohjeen mukaisesti keskustellen
perehdytysprosessin nykytilasta.

Sivu 2: Keskustelkaa ja tarkastelkaa (sivu 1), miten
perehdytysprosessinne voisi ottaa paremmin huomioon
tyontekijat erilaisista lahtokohdista.
» Listatkaa rohkeasti kehitysideoita IDEAT-laatikoihin.
* Ideoinnin jalkeen keskustellen viekdaa VALINNAT -
laatikoihin toimenpiteita, joita paatatte lahtea
edistamaan.
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PEREHTYMINEN PEREHDYTYKSEEN

Miltd perehdytysprosessinne nayttad tassa hetkessa? Tayttdkdad yhteisesti ja siirtykdd sivulle 2.

Ennen perehdytysta

Perehdytyksen aikana

Euroopan unionin
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Perehdytyksen jdlkeen

Mitd toimenpiteitd tapahtuu ennen
tydsuhteen aloittamista?

Miten perehdytys rakentuu? Millaisia toimenpiteita
se sisaltdd? Kuka on vastuussa?

Mitd tapahtuu tydsuhteen edetessa?
Onko vakiintuneita kaytantdja?




osarahoittama

PEREHTYMINEN PEREHDYTYKSEEN [ [

Tarkastelkaa sivua 1 yhteisesti, pohtikaa miten perehdytysprosessinne voisi ottaa paremmin huomioon tyontekijat erilaisista lahtokohdista? Listatkaa rohkeasti kehitysideoita IDEAT -laatikoihin.
Ideoinnin jdlkeen keskustellen viekdd VALINNAT -laatikoihin toimenpiteitd joita padtdtte Idhted edistdmadan.

Ennen perehdytysta Perehdytyksen aikana Perehdytyksen jdlkeen

IDEAT

VALINNAT




TYOYHTEISON
VALMIUDET

Miten ennakoida tyokulttuurin muutosta?
Tunnistammeko mikroaggressioita?
Mikd on monimuotoisuusjohtamisen merkitys inkluusion
edistdmisessa?
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Tyoyhteison valmiudet monikulttuuriselle tyoyhteisolle

Tyoyhteisén monipuolistamisessa tulee ottaa huomioon seki tydyhteison jasenten henkilokohtaiset ettd organisaatiokohtaiset valmiudet (ks.
seuraava sivu). Vaikka organisaatio haluaisi rekrytoida mahdollisimman monimuotoisesti, prosessi voi kariutua jo rekrytointivaiheessa, mikali
yksittaisten ihmisten ennakko-oletusten annetaan vaikuttaa paatoksentekoon. Taman vuoksi on tirkeaa luoda selkeat toimintatavat ja
prosessit, jotka turvaavat yhdenvertaisuuden toteutumisen.

Monimuotoisuusjohtamista voidaan tarkastella DEI-kypsyyden ja strategisuuden nikokulmista (ks. sivu 36). Organisaatioiden Idhtokohta
monimuotoisuusjohtamiselle on sdannodsten ja lakien noudattamisessa. Seuraavana askeleena voidaan pitda tyévoiman monipuolistamista.
Seuraava askel kohti strategisempaa monimuotoisuustydtd on DEI-liiketoimintaperusteen omaksuminen eli miten liiketoimintaprosesseissa
tulisi huomioida monimuotoisuus, yhdenvertaisuus ja inkluusio. Kun DElI ymmarretaan liiketoimintaa hyodyttavaksi, tyopaikoilla aletaan
panostaa enemman osallistavaan ja yhteistydhon perustuvaan kulttuuriin (inkluusio). Monimuotoisuudesta syntyy kilpailuetua, kun kaikki
edelld mainitut asiat on otettu huomioon. Strategisella tasolla monimuotoisuus on kytketty osaksi tuote- ja palvelukehityst3, viestintaa ja
markkinointia, tyohyvinvointia seka asiakasymmarrysta. (Nordic Diversity Trainers, 2025). Kypsyysmalli havainnollistaakin erinomaisesti,
kuinka monimuotoisuusjohtaminen on enemman maraton kuin pikajuoksu. Eri toimenpiteet vievat aikaa, minka vuoksi strateginen
|lahestyminen on kannattavaa.

Yksi vaikuttava keino monimuotoisuusmatkan aloittamiseksi ja toimenpiteiden vaikuttavuuden seuraamiseksi on DEI-kysely. Se auttaa
tunnistamaan henkiloston kokemuksia, tunnistamaan kehityskohteita ja seuraamaan kehitysta. Nimenomaan DEIl-teemoihin suunnattu,
saannollisesti toteutettava kysely antaa vertailukelpoista dataa toimenpiteiden tekemiseksi. (Nordic Diversity Trainers, 2025.) Kyselyssa tulee
kiinnittaa erityista huomiota vastaajien anonymiteettiin. Kyselyn voi rakentaa tyopaikan sisalla tai pyytaa ulkopuolista apua.

Lisdksi monimuotoisuustyodlle on hyva tehda suunnitelma. Esimerkiksi lain edellyttama tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma (yli 30
henkiloa tyollistavat tyopaikat) toimii tallaisena erinomaisesti. Suunnitelmassa maariteltyjen toimenpiteiden toteuttamisen jalkeen tulisi
arvioida ja mitata muutosta ja sen pohjalta kehittda suunnitelmaa. (Nordic Diversity Trainers, 2025).
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Valmiuden tasot

Henkilokohtainen taso
. Arvot

. Status ja verkostot
. Asenne, ennakkoluulot ja kulttuurinen osaaminen

Organisaation taso

. Arvot, missio, visio ja strategia
. Johtaminen, tiimien roolit

. Rekrytointi, perehdytys

. Viestinta ja brandi

. Innovaatio ja kehittaminen

\

Yhteiskunnallinen taso

. Maine

. Verkostot ja kumppanit
. Tilaisuudet ja ohjelmat

. Vastuullisuus
Lahde: Nordic Diversity Trainers, 2025; Thibault, 2018




DEI-kypsyysmalli ja
strateginen viitekehys

‘ 3
DEI- STRATEGINEN
2 lilketoiminta- INTEGRAATIO
perusteen
omaksuminen

‘ Tyovoiman KAPASITEETIN
monipuolista- RAKENTAMINEN
minen
PERUSTASO

. . . . . Euroopan unionin
Lahde: Nordic Diversity Trainers, 2025; Deloitte 2014 osarahoittama



Mitka toimintatavat lisaa

monimuotoisuutta

Kuvassa on erilaisia toimintatapoja ja niiden 3-5
vuoden onnistumisprosentit monimuotoisuuden
lisdamiseksi.

Esimerkiksi anonyymin rekrytoinnin ei ole havaittu
tuottavan haluttua tulosta toisin kuin esimerkiksi
monimuotoisuuskiintiot. Kiintiét ovat muun muassa
mahdollistaneet naisten paasyn johtopaikoille.
Anonyymirekrytointi asettaa isot odotukset
tyonhakijalle, mutta tydyhteisdn arki voikin olla taysin
vastakkainen eika hakijalle inklusiivinen.

Monimuotoisiin tiimeihin panostaminen mahdollistaa
my0ds innovaatioiden, tuottavuuden ja paremman
laadun, jos yhteisty0 erilaisten ilmaisu- ja
tyoskentelytapojen valilla.

Monimuotoisuuskoulutukset taas auttavat
tunnistamaan ja hallitsemaan omia ennakkoluuloja ja
lisda yksilon kulttuurista osaamista.

Lahde: Nordic Diversity Trainers, 2025; Bezrukova, K. 2017;

vat

3-5 vuoden onnistumisprosentit monimuotoisuuden

Moninaisuuden vahentyminen

Anonyymirekrytointi -14 %

Valitusprosessit -11 %

Rekrytointitestit -1 %

lisiamiseen

Moninaisuuden lisddntyminen

Yhdenvertaiset tiimit +6 %

Harjoittelijoiden rotaatio +7 %

Monimuotoisuuskoulutus (vapaaehtoinen) 13%

Monimuotoisuusjohtaminen +18 %

Thibault, 2020.
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Rasismin eri
muodot

Rasismi on systeemi, jossa politiikka,
institutionaaliset kaytannot, kulttuuri ja muut
normit yllapitavat rodullistettuja
yhteiskunnallisia valta-asetelmia. Se on osa
sosiaalisia, taloudellisia ja poliittisia
jarjestelmia, joissa kaikki ovat osana.

Rasismi voi nayttaytya rakenteissa, kuten
tyoelamassa, koulutuksessa ja palveluissa
olevina syrjivina toimintatapoina ja
prosesseina, joissa organisaatiot, yritykset,
laitokset ja virastot syrjivat joko valittomasti
tai valillisesti tiettyja ihmisryhmia.

Rasismin laajuuden ja vakavuuden
hahmottavat parhaiten henkil6t, joihin rasismi
kohdistuu.

Lihde: Yhdenvertaisuusvaltuutettu, 2026

Tahalliset/tietoiset

Tiedostamattomat,
itsedaan vahvistavat

Yhteiskunnalliset

Systemaattiset
valtatoimet/politiikka
Lait, sdannot

Rajat, luvat
Kielivaatimukset

Institutio-
naalinen

Rakenteel-
linen

Lasikatot

Historialliset rakenteet

Etuoikeudet

Syrjinta

Menetelmat

Raha ja valta yhden ryhman hallussa

Kuva: Nordic Diversity Trainers Oy, 2025

Henkilo-
kohtainen

Sisdistetty

Henkilokohtaiset

Rasistiset puheet
Ulossulkeminen
Vakivalta

Viha
Mikroaggressiot

Ennakkoluulot
Pelko (luo
ulkopuolisuuden
tunteen)
Yleistava ajattelu
Oletukset
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Mikroaggressiot

Mikroaggressiiviset kommentit ja vitsit

tuntuvat viattomilta ja ovat siksi vaikeita

tunnistaa. Ne ovat kuitenkin piilorasismia
Tddlld Suomessa ja jattavat ulkopuolisuuden tunteen ja

Oletpa asiat tehdddn ndiin. masentavat.

eksoottinen! : ot .
Sanojan nakokulmasta kommentti voi

tuntua pienelta, mutta kaikki

maahanmuuttajat ja

maahanmuuttajataustaiset eivat ole

samanlaisia. Maahanmuuttaja voi kokea
Puhutpa hyvin ystavalliseksi, kun kysytaan, mita kielta
han puhuu. Suomessa syntynyt

Oletko suomea. maahanmuuttajataustainen kuitenkin voi
syntynyt kokea, ett3 toistuva kysely didinkielest3
Suomessa? aiheuttaa jatkuvasti ulkopuolisuuden

tunteen.
Lahde: Nordic Diversity Trainers, 2025
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Inklusiivisen johtajan taidot

Sitoutuminen

Henkilokohtaisten arvojen ja
monimuotoisuustyon
yhteensovittaminen.

Omistautuminen asiakkaille,
innovoinnille, osaamisen kehittdmiselle
ja yhdenvertaisuudelle.

Rohkeus ja vastuunotto

Omien vahvuuksien ja
kehityskohteiden tunnistaminen.

Ennakkoluulojen ja vanhentuneiden
kaytantojen aktiivinen haastaminen -
esimerkilla johtaminen.

Tiedostavuus ja epaoikeuden-
mukaisuuksien haastaminen

Ennakkoluulojen vaikutusten
ymmartaminen ja
epaoikeudenmukaisten kaytantojen
purkaminen.

Oikeudenmukaisuus paatoksissa ja
viestinnassa.

Uteliaisuus ja oppimishalu

Erilaisten nakokulmien arvostaminen,
oman ajattelun kehittaminen.

Epavarmuuden sietaminen kasvun
osana.

Kulttuurinen ymmarrys
ja sopeutumiskyky

Kulttuurierojen tunnistaminen ja
johtamisen mukauttaminen, jotta kaikki
voivat menestya.

Psykologinen turvallisuus ja
osallistava yhteistyo

Turvallinen ilmapiiri, jossa jokainen voi
osallistua ilman pelkoa.

Avoin vuoropuhelu ja kaikkien danen
arvostaminen.

Lahde: Nordic Diversity Trainers, 2025
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Tehtava 4: Tyoyhteison valmiudet -ryhmakeskustelu

Keskustelun tavoite: Lisitda ymmarrystad omista ja yhteison Kysymyksia keskustelun tueksi:
ennakkoluuloista, vinoumista ja epavarmuuksista. Avoin ja .
luottamuksellinen keskustelu auttaa kehittdamaan tyoyhteison
valmiuksia toimia moninaisessa ymparistossa.

Millaisia ennakkoluuloja tunnistatte omassa kdytoksessanne?
* Tunnistatko vinoumien vaikutusta omaan toimintaasi?

* Miltd mikroaggressioista kuuleminen tuntui? Miten ne nakyvat tai

Keskusteluun valmistautuminen voisivat nakya tyGyhteisdssanne?

* Miten voisimme ty6yhteis6na tunnistaa ja haastaa omia

* Sopikaa yhteinen aika kokoontua keskustelemaan osion sisall6ista !
ennakkoluulojamme?

ja heranneista ajatuksista.
* Voimmeko tehda jotain konkreettista tydyhteisomme valmiuksien

* Varmistakaa, etta osallistujilla on aikaa perehtya materiaaliin TR i
kehittamiseksi?

ennen yhteistd kokoontumista.
* Tarvitsemmeko lisdd ymmarrysta tai osaamista toimiaksemme

n?
Keskustelun kulku paremmin?

» Aloittakaa sopimalla yhteiset pelisadannot. Esimerkiksi:

puheenvuorojen jakaminen, luottamuksellisuus, toisten Paattakaa keskustelu kokoamalla yhteen:

kunnioittaminen. + Tyobyhteison yhteisia kehitysideoita ja konkreettisia toimenpiteita.
» Tavoitteena on luoda turvallisempi tila, jossa jokainen voi * Sopikaa, miten jatkatte tasta eteenpain.
osallistua avoimesti. .

Mahdollistakaa ajatusten jakaminen my6s myohemmin (esim. yhteinen
dokumentti, jatkotapaaminen).

Huom! Tama keskustelu voi olla herkka ja haastava - tarkeinta on
kuunnella kunnioittaa ja oppia yhdessa.

Euroopan unionin
osarahoittama




SITOUTTAMINEN JA
OSALLISUUDEN KOKEMUS

Mitd osallisuuden kokemus tarkoittaa ja miksi se on tdrkeda?




Yhteisoon kuuluminen synnyttaa
maksimaalisen onnen tunteen

Osallisuuden kokemus (eli inkluusio) toteutuu aina suhteessa johonkin yhteis66n ja tarkoittaa jasenyytta ja yhteenkuuluvuutta muiden
ihmisten kanssa. Osallisuus on myds toiminnallista: yhteison jasenilla on mahdollisuus ja halu edistaa asioita osana yhteisoa. Ihmislajilla
on tarve kuulua johonkin yhteis66n, minka vuoksi ulkopuolisuuden kokemus voi tehda fyysisestikin pahaa. Yksindisyyden ja
tyopaikalla tapahtuvan kiusaamisen terveyshaitat ovat yksillle ja organisaatiolle kovat.

Kaytannon tasolla osallisuutta voidaan tarkastella johtamisen, organisaation prosessien, toimintatapojen, viestinnan ja yhteison
toiminnan kautta. Ihmisten mukaan ottamisen voi rakentaa osaksi organisaation rakenteita, ohjeita ja kulttuuria. Tydyhteisoissa voi
olla kaytanteita, jotka mahdollistavat eri nakokulmien kuulemisen osana paatoksentekoa, erilaiset osallistumismahdollisuudet
ideoinnissa tai rekrytointiprosessina, jossa on huomioitu mahdollisimman erilaiset hakijat. Toisaalta osallisuus syntyy hyvin arkisista,
pienistakin asioista. Osallisuutta voi my06s ajatella yksilon taitona, jota voi harjoitella (ks. sivu 44).

Isossa kuvassa osallisuus on keskeinen osa erottautuvaa tyontekijakokemusta. Jos organisaatio paattaa panostaa siihen, etta erilaisten
ihmisten aanet ja nakokulmat halutaan kuulla, syntyy seka parempaa taloudellista tulosta etta lisaa tyohyvinvointia.

Lahde: Workday Designers, 2025




Osallisuutta edistavia tapoja voi harjoitella

Yksilotasolla osallisuutta edistavaa kayttaytymista voi
ajatella osaamisena, jota voi harjoitella.

Taitona osallisuus voi tarkoittaa esimerkiksi seuraavaa:

» Osaan keskustella rakentavasti erilaisten ihmisten
kanssa, vaikka olisimme eri mielta asioista.

* Osaan tietoisesti etsia erilaisia ndkokulmia, erilaisia
ihmisia osallistaen.

* Osaan ottaa muut huomioon ja kutsua mukaan.

* Osaan puuttua, jos minua tai toista henkil6a kohdellaan
epaasiallisesti.

* Osaan kuunnella aktiivisesti.

Lahde: Workday Designers, 2025.

Psykologinen turvallisuus on tila, jossa jokainen voi osallistua
pelkadmatta tuomitsemista. Kun tyoyhteisodssa toteutuu
psykologinen turvallisuus, voidaan ajatella osallisuudenkin
toteutuvan.

Keskeisia periaatteita ovat:

* Rakenna luottamuksen ja kunnioituksen kulttuuria.

Kannusta rakentavaan palautteeseen ja esimerkilliseen

johtamiseen.

* Mahdollista virheista oppiminen ja vaikeiden keskustelujen
kayminen.

*  Tue moninaisten nakokulmien esiin tuomista.

* Pida luottamuksellisuus ja selkeat odotukset.

* Pienenna valtaetaisyytta ja ratko ristiriitoja ennakoivasti.

* Arvosta yksil6llisyytta ja osaamista - rohkaise riskinottoon ja
avun pyytamiseen.

Lahde: Nordic Diversity Trainers, 2025



Kielitaidon taso ei saa olla este

. Osaamisen kehittamiselle

. Tyossa kehittymiselle

«  Ainens3 kuuluviin saamiselle

. Tyopaikan kehittamistoimintaan osallistumiselle
. Tyoyhteisoon kiinnittymiselle

. Palkitsemiselle

Kielitietoisessa organisaatiossa varmistetaan, etta kaikilla on
yhtaldiset mahdollisuudet.

Lahde: Workday Designers, 2025

Usein organisaatio menee
kielivaatimusten taakse, kun puhutaan
kansainvalisten osaajien
palkkaamisesta. Silti juuri heidan
erityisosaamiselleen olisi tarvetta, ja
samaan aikaan teknologia mahdollistaa
kielen kdantamisen hetkessa.

Tarvitaanko oikeasti taydellista suomea
vai voisiko ty6ta muokata niin, etta
osaaja parjaa?




Tehtava 5: Osallisuus tyoyhteisossamme

Tavoitteena on yhteisesti tunnistaa, mita osallisuus
tarkoittaa ja miksi se on kokemuksena tarkea.

Tehtava toimii erinomaisena keskustelun avaajana ja
yhteisen ymmarryksen rakentajana. Mukaan olisi hyva
osallistaa esihenkil6ita seka rekrytoinnista ja
perehdytyksesta vastaavia henkil6ita.

Asettakaa pelisdannot keskustelulle (esim. turvallisen tilan
periaatteet).

Kysymyksia keskustelun tueksi:

*  Osallisuuden maarittely

o Minkalaiset yhteiset toimintatavat tukevat
osallisuutta?

o Miten osallisuus ndkyy (viestinta, toiminta)?

Osallisuuden edistdminen
o Miten rakentaa osallisuuden kulttuuria?
o Keskittyminen osaamiseen

Esihenkilon rooli
o Miten osallisuus huomioidaan johtamiskaytannoissa?
o Minkalaista esimerkkia esihenkild nayttaa?



Tehtavan 1 loppuunsaattaminen

Palatkaa tehtavaan 1. Tyokirjan oppien ja valitehtavien kautta
tarkentakaa oman tydyhteisénne aikajana toimenpidetasolle
saakka. Tarkoituksena on tuottaa oma toimintasuunnitelmanne,
miten ja milloin ideoitua toimenpiteita lahdetaan toteuttamaan.

Lopputuloksena saatte tyoyhteisollenne selkean, jasennellyn ja
realistisen kehityssuunnitelman kohti monikulttuurisempaa
tyoyhteisoa!




Miten tasta eteenpain?

Tyokirjaan on koostettu nostoja eri teemoista, joihin monimuotoisuuden johtamisessa kiinnitetaan huomiota. Moni asia
saattoi olla tuttua tai osa sisalldista tuntui taysin uudelta. Jokaiseen teemaan voi uppoutua syvallisesti ja perehtya lisaa,
mutta usein esihenkil6t tai HR-henkilot paasevat pitkalle, kun on tietoinen perusasioista, jotka kirjassa esitellaan.
Tyokirjan tarkoituksena on myo6s havahduttaa, eika ratkaisujen ole tarkoitus syntya yhdessa yossa.

Toivottavasti sisallot tarjosivat oivalluksia ja tehtavat auttavat viemaan oppeja omaan tyoyhteisosi arkeen.
Ensimmainen askel kohti monimuotoisempaa ja inklusiivista johtamista on jo otettu taman tyokirjan lapikaynnin myota.
Voit lahtea liikkeelle ensimmaisen tehtavan kautta maarittelemalld nykytilaa ja minne organisaatiosi tulisi paasta
matkalla monikulttuurisempaa tyopaikkaa.

Loydat seuraavalta sivulta lisimateriaalia muista maksuttomista tyonantajille tarjottavista materiaaleista ja palveluista.

LAPIN YLIOPISTO
UNIVERSITY OF LAPLAND




Lisamateriaalia

Kielibuusti: https://www .kielibuusti.fi/fi
« Kaikille avoin, maksuton tieto- ja materiaalipankki, portti suomen oppimiseen. Tarjoaa materiaaleja tyonantajille.

Talent Hub Eastern Finland: https://talenthubeasternfinland.savonia.fi/

« Talent Hub Eastern Finland on It3-Suomen yliopiston, Karelian, Savonian, Riverian, Sakkyn ja YSAOn yhteistydverkosto. Tyonantajille
tarjoamme tukea ja tydkaluja kansainvalisten tyontekijdiden rekrytointiin, perehdyttamiseen ja kielen oppimiseen tyopaikalla seka
suomalaiseen tyokulttuuriin sopeutumiseen.

Work in Finland, IMAGO-valmennus: https://www.workinfinland.com/fi/tyonantajat/palvelut/imago-valmennus/
* Maksuton ja yrityskohtainen IMAGO-valmennus auttaa houkuttelemaan ja sitouttamaan oikeat osaajat.

Monimuotoisuusjohtamisen itsearviointityokalu: Tydkalun avulla saa kokonaiskuvan monimuotoisuuden johtamisesta, voi arvioida, milla
tasolla monimuotoisuustyo on, tunnistaa omalle organisaatiollenne olennaiset monimuotoisuustyon osa-alueet ja kehittamiskohteet eri
nakokulmista katsottuna.

» Lataa maksuton tyodkalu ja manuaali kayttoosi taalta. Lataa maksuton tydkalu ja manuaali kayttoosi taalta.

LAPIN YLIOPISTO
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Lahteet

Minna Jarva, Startup Refugees. 2025. Johdatus monimuotoisuuteen tyéelamassa. Webinaari.

Jorn Severidt, Lapin yliopisto. 2025. Suomalaisten vahvuudet toisten silmin. Webinaari.

Priska Kallio, deidei. 2025. Onnistunut perehdytys. Webinaari.

llona Taimela & Christian Thibault, Nordic Diversity Trainers. 2025. Tydyhteison valmiudet. Webinaari.
Paula Helle, Workday Designers. 2025. Sitouttaminen ja osallisuuden kokemus. Webinaari.

Tyo6- ja elinkeinoministerio. 2022. Monimuotoisuudesta menestysta - tietoa ja tyokaluja tydnantajalle. https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/items/93def371-
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Yhdenvertaisuusvaltuutettu. Rasismin maaritelma. Haettu 5.5.2026. https://yhdenvertaisuusvaltuutettu.fi/rasismi

Yhdenvertaisuusvaltuutettu. Yhdenvertaisuuden maaritelma. Haettu 5.5.2026. https://yhdenvertaisuusvaltuutettu.fi/yhdenvertaisuus

Elinkeinoelaman keskusliitto. 2022. Suomeen tarvitaan ulkomailta jopa 200 000 uutta tyontekijaa. Blogi. https://ek.fi/ajankohtaista/blogit/suomeen-tarvitaan-

ulkomailta-jopa-200-000-uutta-tyontekijaa/

Meyer Erin, The Culture Map. Kuva.
Lapin yliopisto, 2026. Job4You-hanke. Hankkeen tulokset.

Mediakasvatusseura, Kognitiivisia vinoumia -infograafi. Haettu 30.6.2026. https://mediakasvatus.fi/materiaali/kognitiivisia-vinoumia-infograafi/
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KIITOS!

@laykoke

f Lapin yliopiston Koulutus- ja kehittamispalvelut

In Education and Development Services, University of Lapland

®] ulapland.fi/koke - Tilaa uutiskirjeemme!
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