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Tiivistelma

Tassa hankkeessa tutkittiin, miten yhdenvertaisuus ja inkluusio
toteutuvat suomalaisessa ty6eldamaéassa. Tutkimuksessa kerattiin
kattavalla menetelmalla dataa suomalaisista organisaatioista ja
tuotettiin organisaatioille ymmarrysta monimuotoisuusasioiden
nykytilasta seka yksildiden inkluusion kokemuksista.

Aineisto koostuu kolmesta suomalaisesta organisaatiosta, joista
saatiin tutkimukseemme 1031 vastaajaa. Tutkimus toteutettiin
tekodlypohjaisen Wordloom®-kyselyn ja syvdhaastatteluiden avulla,
mika lisasi ymmarrystamme inkluusion toteutumisesta ja avasi
uudenlaisia nakdkulmia yhdenvertaisuuden kokemuksista.
Tutkimuksen toteuttivat iloom.io Oy sekd Workday Designers Oy.
Tydsuojelurahasto on osallistunut hankkeen rahoittamiseen.

Tutkimuksen keskeisimpien tulosten esittidmisessd hyddynnettiin
Workday Designersin maturiteettimallia, jossa johtamisen, prosessien,
toimintatapojen ja rakenteiden, viestinnan seka yhteisdn nykytilaa
arvioitiin neljan eri tason kautta. Kustakin organisaatiosta valittyy halu
kehittaa asioita ja luoda aidosti hyvaksyvia tydyhteisdja. Tutkittavat
organisaatiomme asettuvat ensimmaiselle ja toiselle tasolle eli DEIB-
matka on melko alkuvaiheessa.

Taman tutkimuksen kautta on paasty ensisijaisesti kiinni asioihin,
joista henkildstd puhuu ja jotka olivat pinnalla kyselyn ja
haastatteluiden aikaan. Menetelmamme antoi kuvan seka
laajemmasta organisaatiokulttuurista seka toi kuuluviin yksittaisia
halytysmerkkeja. Tutkimusmetodimme pintautti aitoja kokemuksia,
joiden luotettavuus varmistui esimerkiksi syvahaastatteluissa ja
tuloksia esiteltdessa asiakkaille.
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1. Johdanto

Tassa tutkimuksessa selvitettiin, miten yhdenvertaisuus ja inkluusio
toteutuvat suomalaisessa tydelamassa. Tutkimuksessa kerattiin dataa
suomalaisista organisaatioista ja tuotettiin organisaatioille ymmarrysta
monimuotoisuusasioiden nykytilasta ja yksildéiden inkluusion
kokemuksista. Tutkimuksen toteuttivat iloom.io Oy sekd Workday
Designers Oy. Tydsuojelurahasto on osallistunut hankkeen
rahoittamiseen.

Tutkimuksella oli kolme eri tavoitetta ja tutkimuskysymysta:

1. Tuottaa laadukasta dataa DEIB-kysymyksistad pintauttamalla
yhdenvertaisuuden ja inkluusion kokemuksia organisaatio-
kohtaisesti ja yleisemmin suomalaisessa ty6elamassa.
e Miten yhdenvertaisuus ja inkluusio koetaan case-
organisaatioissa?

2. Osoittaa DEIB-kysymysten nykytila organisaatiokohtaisesti
sekd laajemmin suomalaisessa tydelamassa.
e Mitkad ovat keskeisimpia yhdenvertaisuuden ja inkluusion
kokemukseen vaikuttavia tekijoita?

3. Kehittaa uusi tapa tutkia yhdenvertaisuutta, jossa
hyddynnetdan sekd tekodlya ja big dataa ettd temaattisia
syvahaastatteluja eli little dataa.
e Miten hyvin tutkimuksessa kaytetyt laadulliset
menetelmat soveltuvat DEIB-kysymysten tutkimiseen?
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Vaestdn monimuotoistuessa tarvitaan parempaa ymmarrysta
monimuotoisuudesta ja valineitd sen johtamiseen. Tutkimuksen
uutuusarvo suomalaiselle ty6elamalle tulee inkluusion kokemuksen
vaikuttavasta tutkimisesta, uuden tiedon lisadmisesta DEIB-tydta
varten sekad uudesta tavasta tutkia. Alalla toimivien kesken jaettu
havainto on, ettd Suomessa DEIB-kehittdmisessa tunnutaan tulevan
hieman jaljessa verrattuna esimerkiksi muihin Pohjoismaihin. Tasa-
arvo toteutuu Suomessa suhteellisen hyvin, mutta ndenndisesti, ja
suomalaisten tydssdidn kohtaama rasismi on arkitodellisuutta.

Syrjinnan kokemusten tunnistaminen ja epatasa-arvoon puuttuminen
ei onnistu, ellei anneta tyontekijoiden kertoa avoimesti, mita
oikeudenmukaisuus ja reiluus heille tarkoittavat. Laajentamalla
maarallisesti esitettyja ilmiditd paastaan kasiksi juurisyihin.
Uskomme, ettd asioita voidaan tehokkaasti alkaa muuttaa tuomalla
ensin tyontekijéiden aidot, sensitiiviset kokemukset kuuluviin.
Esimerkiksi #metoo-liike on esimerkki siitda, miten ihmisten
kokemusten tuominen julkiseen keskusteluun on muuttanut
organisaatioiden toimintaa ja koko (lansimaista) kulttuuria.
Valitettavasti organisaatioiden kontekstissa asioista puhuminen
omilla kasvoilla ei aina ole mahdollista ja siksi tarvitsemme
uudenlaisia tutkimusmenetelmia, joiden avulla organisaatiotason
ilmidihin paastaan kasiksi.

Tydelaman monimuotoisuuskysymyksia on perinteisesti lahestytty
erilaisilla kyselytutkimuksilla. Ongelmana on usein se, ettd vastaus-
vaihtoehdot on valmiiksi rajattu ja vastaajalla pitaisi itsellaan olla
kasitteellinen ymmarrys esimerkiksi syrjinnasta.

Puhuttaessa epatasa-arvoisesta kohtelusta ei riita, ettd naemme
prosenttilukuja. Tarvitsemme seka big dataa etta little dataa, ja
tahan tarpeeseen me olemme vastanneet. Oletuksenamme oli, ettd

saamme tunnistettua keskeisia diversiteettiin ja inkluusioon vaikuttavia

tekijoita seka pintautettua ja nimettya sellaisia kokemuksia, jotka
kuvaavat arkisia yhdenvertaisuuden ja inkluusion seka vastaavasti
myo6s syrjinnan kokemuksia.
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2. Teoriatausta

Keskeinen kasite tutkimuksen kannalta on DEIB, joka muodostuu
sanoista monimuotoisuus (eng. diversity), tasa-arvo (eng. equality),
inkluusio (eng. inclusion) ja yhteenkuuluvuus (eng. belonging).
Monimuotoisuus tarkoittaa tyontekijoiden keskindista erilaisuutta
muun muassa ian, sukupuolen, etnisen tai kansallisen taustan, kielen,
uskonnon, seksuaalisen suuntautumisen, perhetilanteen,
vammaisuuden, terveydentilan, tyokyvyn, neurodiversiteetin,
koulutustaustan, arvojen ja persoonallisuuden osalta. Inkluusio taas
ilmenee siten, ettd ihmiset eri taustoista kokevat itsensa tervetulleiksi
téihin ja tasavertaisesti kohdelluiksi.

Yhteenkuuluvuus on tunne siitd, ettd on osa jotain, ja se koetaan
hyvaksytyksi tulemisena ja kunnioituksena. Tasa-arvo varmistaa, etta
kaikilla on paasy ja oikeus samoihin mahdollisuuksiin. Tasa-arvo
tunnistaa, ettd etuoikeuksia ja esteitd on olemassa, minka vuoksi
jokainen ei aloita samalta viivalta. Tasa-arvo on prosessi, joka alkaa
epatasa-arvoisen lahtdpisteen tiedostamisella, ja jossa sitoudutaan
korjaamaan epatasapaino.

Maailman muuttuessa aiempaa monimutkaiseksi yritysten taytyy
kehittaa resilienssidadn, ongelmanratkaisukykyaan ja
asiakasymmarrystaan. Organisaatioiden ndkdokulmasta kiinnostusta
synnyttaa tydelaman monimuotoistuminen ja ymmarrys diversiteetin ja
inkluusion yhteydesta tuottavuuteen. Tuottavuuden lisddmisen rinnalla
tulisi muistaa, ettd puhutaan myés muun muassa ihmisoikeuksien
toteutumisesta seka rakenteellisen syrjinnan poistamisesta.

Kansainvalisista tutkimuksista tiedetdan, ettd organisaatiot ovat
alkaneet panostaa keskitetysti DEIB-ty6hoén (Culture Amp 2022). Niin
my6s Suomessa. Organisaatioiden lisdantynyt tietoisuus DEIB-tydn
merkityksestd johtaa siihen, ettd he tarvitsevat valtavasti tietoa, jotta
voivat kehittdd toimintaansa. Kansainvilistd tutkimusta on paljon (mm.
McKinsey, Deloitte), mutta Suomessa raportteja ei ole juurikaan
tuotettu. Tarvitsemme vertailupintaa myds Suomesta, ja tdhan muun
muassa tarpeeseen me haluamme vastata.
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Suomessa Inklusiiv (2020) on tutkinut D&I-tilannetta kyselylld vuosina
2019 ja 2020. He havaitsivat, etta yritykset suosivat perinteisempia
DEIB-toimia, tutkiminen ja tavoitteiden asettaminen eivat ole
rutinoituneita sekd aiheen valmennusten, kdytantdjen ja suunnitelmien
maara lisdantyvat. Edellda mainituissa tutkimuksissa on hyddynnetty
erityisesti maarallistd dataa, joka on tarkeda, mutta jattaa paljon
kysymyksia siitd, millaisia kokemuksia henkiléstélla todellisuudessa on
yhdenvertaisuuteen ja inkluusioon liittyen ja millaiset kulttuuriset ja
rakenteelliset tekijat kokemuksiin vaikuttavat. Naiden kokemusten
pintauttaminen on edellytys vaikuttavalle kehitystyolle.

Tutkimuksista tiedetaan, kuinka diversiteetti ja inkluusio vaikuttavat
niin ihmisten sitoutumiseen ja tyotyyvaisyyteen kuin liiketoimintaankin.

Monimuotoiset ja inklusiiviset organisaatiot ovat myds innovatiivisimpia.

Yritykset, jotka ovat sukupuolessa ja etnisyydessd monimuotoisempia,
saavat 35 % todenndkdisemmin alan mediaania suurempia taloudellisia
tuottoja. My6s suurempi sukupuolidiversiteetti lisdsi tuottavuutta 15 %.
(McKinsey 2015.)

Inkluusio on tarkea osa tydntekijakokemusta. Willis Towers Watsonin
tyontekijakokemusmallissa (High-Performance Employee Experience)
tyontekijakokemus jasentyy eri tasojen ja tekijéiden mukaan. Inkluusio
on osa organisaation tarkoitusta. Erinomainen tydntekijakokemus lisda
tutkimusten mukaan tuottavuutta (Willis Towers Watson 2019): hyva
tyontekijakokemus ilmeni kilpailijoita parempana liikevaihdon kasvuna,
tuloksena sekad osakkeenomistajien kokonaistuottona. Monimuotoinen
ja inklusiivinen tydvoima lisda organisaation toimintakykya, mika
vaikuttaa mm. tydtyytyvaisyyteen, osaajien sitouttamiseen ja
houkutteluun, hyvinvointiin, padatoksentekoon, asiakasymmarryksen
parantamiseen, innovaatioihin ja ndiden kautta tuottavuuteen.
Tutkimusten mukaan sukupuolen diversiteetti korreloi tuottavuuden ja
arvonluonnin kanssa, seka etninen ja kulttuurinen diversiteetti
tuottavuuden kanssa (McKinsey 2018). World Economic Forumin (2019)
tutkimuksen mukaan diversiteetti lisda innovaatioista saatuja tuottoja.
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Inkluusion arvioimiseksi olemme soveltaneet Gartnerin Inclusion
Indexia, jossa laajalla, 10 000 maailmanlaajuisella otannalla, on
tunnistettu seitseman draiveria, jotka kuvastavat inklusiivista
organisaatiota. Naitad ovat reilu kohtelu, psykologinen turvallisuus,
diversiteetti, padatdksenteko, luottamus, yhteenkuuluvuus seka
erilaisuuksien integrointi. Olemme ottaneet nama tekijat huomioon
kyselymme suunnittelussa.

On perusteltua selvittaa seka diversiteettia etta inkluusion kokemusta,
koska puhutaan kahdesta eri asiasta. Diversiteetti sisdltda kaikki ne
ulottuvuudet, joiden mukaan voidaan erotella yksildita tai ihmisia
toisistaan. Inkluusioon taas kuuluu kaikki organisaation pyrkimykset
saada tyontekija tuntemaan olonsa tervetulleeksi, olipa henkilon tausta
mika hyvansa. Diversiteetin hyddyt eivat myodskdaan toteudu ilman
inkluusiota (Forbes 2021) - yritykset joissa inkluusio on hyvissa
kantimissa tyypillisesti parjaavat paremmin kuin ne, joissa néin ei ole
(McKinsey 2020). Diversiteetti liittyy representaatioon, mutta ilman
inkluusiota eivat toteudu osaajien houkuttelu, osallistumiseen rohkaisu,
innovaatioiden edistdminen tai liiketoiminnan kasvu (Sherbin & Rashid,
2017). Kun ihmiset tuntevat olevansa arvostettuja ja arvokkaita, he
toimivat taydella kapasiteetillaan ja kokevat olevansa osa organisaation
missiota ja ydinarvoja (Haiilo 2022).
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3. Tutkimusmenetelmi ja aineisto

Tutkimuskohteena oli kolme suomalaista organisaatiota, joista kaksi
yksityisen sektorin toimijaa ja yksi julkinen organisaatio.
Organisaatioiden henkildomaarat ovat yhteensa noin 4000 henkilda.
Kyselyt lahetettiin koko henkildstolle. Tutkimus toteutettiin
kyselytutkimuksena sekad teemoitettuina syvahaastatteluina. Kyselyyn
osallistui yhteensd 1031 vastaajaa seka lisdksi toteutettiin 18
haastattelua.

Aineisto kerattiin kahdessa vaiheessa. Ensin toteutettiin
kyselytutkimus, jonka data analysoitiin tekoilypohjaisella Wordloom®-
tydkalulla ja tulokset raportoitiin. Analyysin perusteella toteutettiin
tunnin kestoiset yksilohaastattelut, kuusi kutakin organisaatiota
kohden. Lopuksi seka kyselyn ettd haastatteluiden tulokset raportoitiin
yhteisesti ja esiteltiin organisaatiokohtaisesti. Tutkimuksen otanta talla
hetkella ei ole yleistettdvissd koko suomalaiseen tyéelamaan. Kuitenkin
kun tutkimusmalli on nyt tehty, se voidaan myéhemmin toisintaa ja
toteuttaa siten, ettd se edustaa laajemmin suomalaista tydelamaa.

Halusimme ldhestyd yhdenvertaisuutta ja inkluusiota mahdollisimman
avoimesti, jotta saisimme kasityksen siitda, mita kaikkia asioita nousee
esiin. Avoimia kysymyksia tukemaan muotoilimme myds
monivalintavaittamia, joihin vastattiin Likertin asteikolla 1-5.

Wordloom® on avoimen kommentoinnin ymmartamisen tarpeisiin
raataloity tekoalysovellus, joka pystyy kiteyttdmaan suuresta maarasta
nakemyksia sen, mika on kokonaisuuden kannalta olennaista.
Wordloom® toimii tarkasti, analyyttisesti ja puolueettomasti ja
ennakkoluulottomasti ja kertoo sen mika aineistossa on tarkeda seka
tekee tarkan arvion siitd, kuinka positiivisena tai negatiivisena asia
nahdaan ja kuinka tarkeana kommentoijat vaikuttavat asiaa pitavan.
Wordloomin teknologia pohjautuu raatéaldityyn LDA-
aihepiirimallinnukseen ja BERT-neuroverkkoteknologiaan, ja sen serverit
sijaitsevat Suomessa. Kaikki data pysyy siis EU-alueella.
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Wordloom® on parhaimmillaan, kun siihen sydtetty data tulee
mahdollisimman avoimista, kuvailevaa ilmaisua edellyttavista
kysymyksista. Metodimme kykenee loytamaan selkeitd vivahde-eroja
ja hiljaisia signaaleja tallaisesta datasta, seka hahmottamaan
organisaatioihin juurtuneita kasityksia - olivat ne sitten hienoja tai
korjaamista vaativia.

Syvédhaastattelu on luottamuksellista keskustelua jonkin teeman
ympariltd, jossa haastateltavaa rohkaistaan kertomaan teemaan
liittyvistd seikoista mahdollisimman syvallisesti ja avoimesti.
Teemahaastattelu eli puolistrukturoitu haastattelu viittaa keskeisimmin
lomakehaastattelun ja strukturoidun haastattelun valimuotoon. Tassa
tutkimuksessa haastattelujen teemat valikoituivat Wordloom®-
analyysin esiin nostamista aihepiireista.

Teemahaastattelu lahtee oletuksesta, jossa kaikkia yksilon ajatuksia
ja kokemuksia voidaan tarkastella talla menetelmalla. Keskeista
teemahaastattelussa on se, ettd haastattelu etenee tiettyjen tarkeiden
ja keskeisten teemojen varassa. Talloin teemahaastattelu ottaa
huomioon, ettd ihmisten tulkinnat asioista sekd heidan asioillensa
antamat merkitykset ovat keskeisia. (Hirsjarvi & Hurme 2008.)

Syvahaastatteluissa keratty aineisto analysoitiin sisdllénanalyysia
mukaillen eli aineistosta nostetaan esiin merkitykset, joita ihmisen
kertomuksessa on. Tutkittavasta asiasta pyritdan saamaan esiin
tiivistetty ja yleistava kuvaus ilman, etta aineiston informaatioarvoa
menetetdan. Sisallonanalyysissa tuodaan esille tekstissa esiintyvat
yhtaldisyydet ja erot sekd kuvata niitd sanallisesti.
Organisaatiokohtaiset tulokset on esitetty synteesina seka kyselyn
ettd haastatteluiden pohjalta. Organisaatiokohtaiset tulokset ja
toimenpidesuositukset esiteltiin tutkittaville organisaatioille.
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4. Tulokset

Kyselyyn vastasi yhteensa 1031 henkil6a, ja organisaatiokohtaisesti
maarat jakautuvat seuraavasti: 500, 272 seka 259. Vastaajista 82 %
on 31-60-vuotiaita. 68 % vastaajista on naisia, muita 1 %. 90 %
vastaajista puhuu suomea aidinkielendan. 41 % vastaajista ei tee
ollenkaan etatoita, 12 % koko ajan. 83 % vastaajista on tydntekijoita,
loput esihenkil6itd tai ylempaa johtoa.

Tulosten perusteella voidaan yleisesti todeta, ettd moninaisuuden
edistimisessd Suomessa on vield tydtd, vaikka yleistilanne kussakin
organisaatiossa on hyva ja vastaajat ovat padasiassa tyytyvdisia.
Vastaukset osoittavat, ettd moninaisuuden tunnistamisessa ollaan
viela alkutekijoissa: esimerkiksi moninaisuudesta puhuttaessa
kuvataan ihmisten erilaisia tydtehtavia ja -tapoja, erilaisia persoonia
ja ominaisuuksia.

Esittelemme tulokset Workday Designersin maturiteettimallin
kautta (Kuva 1). Kdyttamamme maturiteettimalli pohjautuu Deloitten
Diversity and Inclusion Maturity -malliin. Se on muotoutunut taman
tutkimuksen myo6ta, ja tulee varmasti tahdentymaan lisda

tulevaisuudessa. Mallimme poikkeaa Deloitten alkuperaisestd versiosta

siten, ettd olemme jakaneet neljad tasoa kuvaavat toimet lisdksi
neljaan eri kategoriaan eli 1) johtamiseen, 2) viestintdan, 3) yhteis66n

sekd 4) prosesseihin, toimintatapoihin ja rakenteisiin. Nama kategoriat

auttavat konkretisoimaan, miltd DEIB-tilanne nayttaa organisaation
eri toiminnoissa.

Vastaajiemme moninaisuus ilmeni eri sukupuolina, ikind, vammoina,
seksuaalivahemmistdina, uskontona, neuroepatyypillisyytena seka ei
suomea aidinkielena puhuvina. Lisdksi aineisto huomioi
maaraaikaisessa tydosuhteessa olevia, taysin etatyota tekevia seka
johtoryhmaan ja tyontekijatasoon kuuluvia.
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Prosessil, Vieslinti Johtaminen Yhteiso
toimintatavat

& rakenteet

Soveltaen The Deloitte Diversity and inclusion maturity model

Kuva 1. Workday Designers, DEIB-maturiteettimalli

4.1. Prosessit, toimintatavat ja rakenteet

Tama kategoria kuvaa, millaisia kaytantdja organisaatiossa on

ja syrjivatko ne tiettyja ihmisryhmia eli mitka ovat raamit, joissa
DEIB-ty6ta tehdaan. Prosessit tarkoittavat esimerkiksi rekrytointi-
kdaytantdja tai sitd, ketkd etenevat organisaation sisalla ja kenelle
tarjotaan kasvunpaikkoja uralla. Toimintatapoja voidaan arvioida
esimerkiksi reaktiivisina tai proaktiivisina. Kaikki konkreettiset
toimet ja se, ketkd esimerkiksi etenevat organisaation sisalla
esihenkildiksi tai johtajiksi, ovat heijastumia rakenteista. Tassa
kategoriassa kasitellaan myos sitd, kuinka moninaiseksi organisaatio
koetaan seka millaista moninaisuutta vastaajat tunnistavat.

Keskeiset tulokset

Tutkimuksen case-organisaatiot ovat paddasiassa tasolla Programmatic.
Jokaisessa organisaatiossa on tehty toimia, jotka voidaan nahda tassa
mallissa vahimmaisvaatimukset tayttavind ja hieman siitd edistyneina.
Emme havainneet selkedsti syrjivida prosesseja missadn organisaatiossa.
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Prosesseista eniten huomiota jokaisessa organisaatiossa oli
kiinnitetty rekrytointiin, mika ilmeni esimerkiksi erilaisina lausekkeina
tai auditointeita. Kaytannon esimerkki taas uralla etenemiseen
liittyvasta asenteesta on esimerkiksi se, ettd ainoastaan yliopisto-
tutkinnon suorittaneilla olisi kehittymispotentiaalia.

Toimenpiteet case-organisaatioissa olivat melko reaktiivisia, ja lahinna
yksittdisia, kuten projektiryhman kokoamista ja monimuotoisuus-
koulutuksia. Organisaatioista kypsimman arvioimme menevan jo
seuraavalle, Leader led -tasolle, silla heilla toimet olivat jo hieno-
varaisempia, kuten virallisten dokumenttien muokkaamista sukupuoli-
neutraalimmiksi.

Rakenteet paljastavat organisaation todellisen luonteen, kun mennaan
yksittdisten toimenpiteiden taakse. Kun koko aineistoa vedettiin
yhteen, yhdeksi teemaksi nousi "nakymatén standardi”, mika kuvaa
esimerkiksi ihannemallia ty6ntekijasta. Rakenteellinen ajattelu pesii
etenemismahdollisuuksissa, mikd nayttaytyi erddssa organisaatiossa
esimerkiksi siina, etta pitka tydhistoria palkittiin etenemis-
mahdollisuuksilla.

Merkittavin teema moninaisuutta koskevissa vastauksissa on se,

ettd moninaisuus ei nay kovin paljoa tai se nakyy erilaisina yksiléina,
tai eri ikdisind ihmisinad ja eri sukupuolina. Ndissa vastauksissa nousee
esiin myos se, kuinka vastaajat kokevat, etta tydyhteisdssa on viela
toita erilaisuuden hyvaksymiseksi. Kun monet vastaajat tiedostavat,
ettd tyoyhteisd ei ole kovin moninainen eika erilaisuus nay kovin
vahvasti, samalla ndma vastaajat usein sanovat, etta erilaisuus
hyvaksytaan tydyhteisdssa.

Kulttuurinen moninaisuus nayttaytyi hyvin viahaisena jokaisessa
organisaatiossa. Kaikista edistyneimmassa organisaatiossa nousi
erikseen vastauksissa esiin teema siita, etta on vahan kulttuurista
moninaisuutta ja ei-valkoisia ihmisida. Sukupuoleen liittyvat asenteet
nakyvat esimerkiksi siten, ettd naiset ovat tunnollisia puurtajia ja etta
on “naisten t6itd”, jotka luonnistuvat heilta paremmin, kuten
kahvittelun jarjestdminen. Miehille puolestaan on luontevaa kayda
asiakkaiden kanssa lounailla. Naisten, mutta my&s miestenkin,
pukeutumista kommentoitiin organisaatioissa, joissa hierarkkisuus oli
merkittavampaa.
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Melko harva vastaaja kertoo avoimesta kielteisyydesta erilaisia
ihmisryhmia kohtaan, vaikka erityisesti seksuaalivahemmistdihin

w

kuuluvilta ja naisilta tallaisia vastauksia tuli jonkin verran (ks.
myds kiusaaminen ja syrjintd). Selkeimmat kriittiset danet liittyivat
ty6paikkojen nakymattomiin standardeihin ja kdytéskoodeihin.
Vahemmist6 vastaajista (kuitenkin merkittava joukko) toivoisi
aktiivisesti suurempaa erilaisuuden nakymista ja esilletuomista.

4.2. Johtaminen

Johtamisen kategoriassa keskeistd on, miten johtajat ja esihenkilot
nakevat DEIB-asiat ja miten he osaavat huomioida moninaisuuden
omassa tydssaan. Tassa kategoriassa on paljon samaa kuin
prosesseissa, rakenteissa ja toimintatavoissa, mutta kriittisena
erona siihen on nimenomaan johtajan ja johtajuuden rooli.
Alimmalla tasolla johtaja tai esihenkiloé ei nae DEIB-asioita
sellaisina, joihin hdnen tulisi omalla toiminnallaan vaikuttaa.
Seuraavat askeleet liittyvat johtajan tietoisuuden laajentamiseen, ja
lopulta DEIB:hin sitoudutaan henkilékohtaisella tasolla ja se on
olennainen osa strategiaa: monimuotoisuuden ndhdaan esimerkiksi
parantavan paatdksentekoa tai johtavan parempiin tuotteisiin tai
palveluihin sen lisdksi, ettd sille nahdaan itseisarvo.

Keskeiset tulokset

Padasiassa tutkittavat organisaatiot sijoittuvat johtamisessa
Compliance-tasolle, paitsi yhden organisaation - kaikkein kypsimman -
nahtiin voivan edetd seuraavalle tasolle. Organisaatioissa on panostettu
muun muassa naisten osuuden lisdamiseen johtotehtavissa tai palkka-
avoimuuteen. Keskeinen havainto ja ilmi6 johtamisessa on se, etta
yhdenvertaisuutta ja inkluusiota ei nahda asiana, johon esihenkil6t
kiinnittavat juurikaan huomiota. Johtamisen kategoriassa on kriittista
myods erottaa johto ja esihenkildtyd: muut tydntekijat esimerkiksi
kokevat, ettd esihenkildilla ei ole aina valineitd tai keinoja ratkaista
konflikteja tai tilanteita.
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Vastauksissa nousi esiin merkittavimpana seka johdon ja esi-
henkildiden etdisyys arjen tasolta ettd esihenkildéiden epdoikeuden-
mukainen kohtelu, mika ilmenee esimerkiksi tiettyjen tyontekijoiden
suosimisena. Kiinnostava havainto aineistosta on myds se, etta
matalamman maturiteetin organisaatioissa esihenkildtyd nayttaytyy
suurimpana haasteena, kun taas korkeamman maturiteetin
organisaatiossa johtamisesta ei puhuta samassa maarin negatiiviseen
sdvyyn. Kuitenkin heillédkin tunnistetaan, ettd jotkut esihenkil6t
tarvitsevat lisdd ymmarrysta ja heidan tulisi olla sensitiivisempia.

On tarkea kuitenkin muistaa, ettad esihenkilétyd on usein hyvin
vaihtelevaa. Osa esihenkildistd on kdaynyt monimuotoisuuskoulutuksia
ja he saavat luotua turvallista tilaa, mutta on myds tapauksia
aaripaasta, jossa johtajat ovat osa ongelmaa. Ylin johto ndhtiin matalan
maturiteetin organisaatioissa hyvin etdisend muusta organisaatiosta,
ja ylin johto ei usein tunnistanutkaan, etta heilld tapahtuisi mitaan
hairintaad ja syrjimista.

4.3. Yhteiso

Yhteiso-kategoriassa tarkastellaan ihmisia ja miten yhteisdn
kayttaytyminen ilmenee yhdenvertaisuuden ja inkluusion
nakokulmasta. Alimmalla Compliance-tasolla ilmenee
ulossulkemista ja klikkeja, eikad hairitsevaan kaytokseen puututa
tai puuttumiseen ei ole taitoja. Noustessa tasoja yléspain on
keskeistd tunnistaa, mitka rakenteet ja kulttuuriset esteet
vaikuttavat yhteisdssa: mitka asiat organisaatiokulttuurissa
estavat yhteison kehittymisen yhdenvertaisemmaksi?
Tavoitteena on yhteiso ja kulttuuri, jossa ulossulkevaa
kayttaytymista ei sallita lainkaan ja jossa tydyhteis6ssa voidaan
olla rakentavasti eri mieltd ja jakaa tietoa, tunteita ja ndkemyksia
psykologisesti turvallisessa ilmapiirissa.
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Keskeiset tulokset

Tassd kategoriassa organisaatiot olivat joko Compliance- tai
Programmatic-tasolla. Tyypillisesti naditad tasoja kuvaavat yhteison
kuppikunnat ja ihmisten ulossulkeminen. Programmatic-tasolla vaylia
puuttua ongelmiin on, kuten whistle blowing -ilmoituskanavat, mutta
ongelman juurisyihin ei paasta kasiksi. Oli myds kokemus esimerkiksi
siita, etta tyontekijan kertoessa anonyymisti kokemuksistaan esihenkilo
on tunnistanut hanet ja kertonut siita tyontekijalle. Tasta syntyy tunne
siitd, ettd itse asian eteenpdin vieminen ei ole yhta tarkeaa kuin kertoa
kirjoittajalle, ettd hanet on tunnistettu.

Kun vastaajia pyydettiin kuvailemaan tydyhteisda, korostui viesti
tydyhteisén hyvastd ilmapiiristd, toisten tukemisesta seka osaavasta
porukasta. Kuitenkin samaan lauseeseen liittyi yleensd “mutta”:
parannettavaa on, yhteisé on hieman jahmed, melko homogeeninen, tai
jotkut ihmiset ovat hankalia. Esihenkildéiden kuvaukset ovat
vaihtelevampia, ja kun aihepiirien sisalta etsii kriittisia aania ne liittyvat
useimmiten nimenomaan esihenkildtyéhon tai johtamiseen. Kiinnostava
havainto ja yhteys aineistosta liittyi myds yhteenkuuluvuuden
tunteeseen ja etatyotd tekeviin: kokemus yhteenkuuluvuuden tunteesta
oli vdhaisempi heilld, jotka tekivat paljon etatoita.

Syrjinti ja kiusaaminen

Suurin osa vastaajista ei ollut havainnut kiusaamista ja syrjintaa
tydyhteis6ssdan missaddn vaiheessa, mutta 45% vastasi havainneensa
(kuvio 1). Havainnot kiusaamisesta ja syrjinnasta liittyivat yleisimmin
sosiaaliseen kiusaamiseen, mutta jonkin verran ilmoitettiin myds
seksuaalisesta tai seksuaalissavytteisesta hadirinnasta. Sosiaalinen
kiusaaminen pitaa sisallaan ulossulkemisen, haastavat persoonat, jotka
kiusaavat, seka selan takana puhumisen. Noyryyttava ja halventava
puhe nousi esiin tilanteissa, joissa kommentoidaan kaytavilla toisten
ulkonakoa tai olemusta, tai vahatellaan toisen ammattitaitoa.
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2.4% koko ajan
Silloin tall6in 0,5%

14.1%

En missaan vaiheessa
55%

Kerran tai pari
28%

Kuvio 1. Oletko itse havainnut syrjintda ja kiusaamista tyoyhteisdssasi?

Kysyttdessa kiusaamisen tai syrjinnan havaitsemisessa tydyhteisdissa
erityisesti korostuva vastaajaryhma olivat naiset. Tallaisia havaintoja
tehneistd naisia oli 8 %-yksikk6éd enemman kuin oli heidan osuutensa
vastaajista. Naisten kiusaamishavainnot noudattelivat sisallollisesti
paddasiassa yleistd jakaumaa, mutta havainnot erityisesti ikdsyrjinnasta
korostuivat hieman.

Vaikka vastauksissa puhuttiin myds kiusaamisesta ja syrjinndsta
etatydalustoilla (Slack, Teams ym.), ovat kiusaamishavainnot erityisesti
lasnatyohon liittyva ilmid. Vastaajat, jotka tekivat pelkadstddn lasnatyodta
havaitsivat kiusaamista ja syrjintda 10 %-yksikkéa enemman kuin on
heiddn osuutensa vastaajista.

Seksuaalinen hairinta liittyy useimmiten epiaasialliseen puheeseen tai
tydpaikan juhlissa tapahtuneeseen sanalliseen tai fyysiseen hairintaan.
Seksuaalivahemmistdjen kokema hairintaa nakyy aineistossa eniten
daneenlausuttuina asenteina tai vitsailuna. Yksittaisten henkiléiden
kokemaa systemaattista kiusaamista esiintyy aineistossa vahan.
Raikeimmat esimerkit liittyvat esimerkiksi ableismiin, seka trans- ja
homofobisiin kommentteihin. Ableismi ndkyy kdytanndssa esimerkiksi
siind, ettd saavutettavuusasiat ovat pielessa.
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Seksuaalivahemmistoihin kuuluvien kokemukset ovat esimerkiksi
sitd, ettd voi tuntua turvallisemmalta jddda toisinaan etatdihin kotiin
kuin kohdata toimisto ja ihmiset. Pride herattdd vahvoja tunteita
Compliance-tason organisaatioissa: Naissa tyypillista on, etta
organisaatio on voinut sitoutua Prideen, mutta kdytidnndssa tyontekija
voi kieltdytyd nostamasta sateenkaarilippua salkoon ja Priden
varsinainen sanoma yhdenvertaisuudesta jaa nain ulkokultaiseksi.
Seksuaalivahemmistoihin kuuluva ei myéskaan toivo, ettd hanet
nostetaan Pride-kuukauden kunniaksi jalustalle tai hianta ylipdansa
kohdeltaisiin eri tavalla. Sama koskee vammaisia ja esimerkiksi
liikkuntarajoitteisia, jotka nostivat esiin saavutettavuusasiat ja sen,
kuinka kuluttavaa on kuulla oletuksia vammautumisen syista. Myo6s
vahemmistdstressi nousee esiin vastauksissa seka koetut
mikroaggressiot siita, kuinka muun muassa oletetaan tydntekijoiden
sukupuoli, puoliso tai lausutaan toistuvasti vaarin
ulkomaalaistaustaisen tyontekijan nimi.

4.4. Viestinta

Viestinta-kategoriassa huomioidaan seka organisaation sisdinen etta
ulkoinen viestintd. Viestintaa on tarkasteltava organisaation DEIB-
tavoitteita tukevana, mutta on syyta tarkastella myds brandia ja sita,
millainen kuva organisaation todellisuudesta maalataan. Pride-
kampanjointi on yleisin esimerkki siitd, miten organisaatiot
osoittavat tukea vihemmistdille. Kuitenkin arjen tasolla tuki Pridelle
voi nayttaytya hyvinkin vihamielisena.

Keskeiset tulokset

Viestinnassa organisaatiot sijoittuvat paaasiassa Programmatic-
tasolle. Melkein kaikki ovat ottaneet kantaa Prideen osallistumiseksi,
ja jokaisen organisaation ulkoisessa viestinndassa korostetaan, etta
monimuotoisuus ja inkluusio nakyvat organisaatiossa. Tyypillista on
representaation lisadminen valokuvissa, mutta tdssa on vaarana
tokenismiin sortuminen, mika tarkoittaa ndennaista vihemmistdjen
huomioimista.
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Vahemmistdon kuuluvilla voikin olla epamiellyttava kokemus siitd, etta
heidan statustaan korostetaan organisaation brandin rakentamisessa.

Viestinnassa organisaatiot sijoittuvat paaasiassa Programmatic-
tasolle. Melkein kaikki ovat ottaneet kantaa Prideen osallistumiseksi,
ja jokaisen organisaation ulkoisessa viestinndassa korostetaan, etta
monimuotoisuus ja inkluusio ndkyvat organisaatiossa. Tyypillista on
representaation lisddminen valokuvissa, mutta tdssa on vaarana
tokenismiin sortuminen, mika tarkoittaa ndennaista viahemmistdjen
huomioimista. Vahemmist66n kuuluvilla voikin olla epamiellyttava
kokemus siitd, ettd heidan statustaan korostetaan organisaation
brandin rakentamisessa.

Tyontekijat tunnistavat, milloin puhe DEIB-asioiden tarkeydesti ja
edistimisesta on vain sanahelindaad ja mika on todellisuus. Tama
ristiriita voi etddnnyttaa entisestdan ja luoda teenndisen kuvan DEIB-
tavoitteista ja niihin ottautumisesta vakavasti. Sisdisessa viestinnassa
korostuu yleensa koulutuksista muistuttaminen, mutta toivetta olisi
muullekin sisalldlle ja jatkuvalle puheelle. Erddssa organisaatiossa oli
toteutettu pakollinen verkkokurssi monimuotoisuudesta koko
henkilostolle, minka jalkeen olisi toivottu lisda keskustelua aiheista

esimerkiksi tiimien kesken. Aihe jai kuitenkin kurssitoteutuksen tasolle.
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5. Johtopaitokset

Tutkimukseen valikoitui kiinnostavasti hieman erityyppisia
organisaatioita suomalaisesta tydelamasta. Yleisesti kustakin
organisaatiosta valittyy halu kehittdaa asioita ja luoda hyvaksyvia
tyOyhteisdja. Tutkittavat organisaatiomme asettuvat Compliance- ja
Programmatic-tasojen valille. Taman tutkimuksen kautta on paasty
ensisijaisesti kiinni asioihin, joista henkildéstd puhuu ja jotka ovat
pinnalla kyselyn ja haastatteluiden aikaan.

Ominaista kaikille vastauksille on hyva yleistilanne, mutta vastaajien
vahemmistd korostaa epakohtia omien kokemustensa kautta. Kolmen
tutkimuskohteena olleen organisaation perusteella voidaan sanoa, etta
DEIB-ty6 on kussakin aloitettu ja sen eteen on useimmin tehty
prosesseihin ja toimintatapoihin seka viestintaan liittyvaa tyota,
tarkoittaen muun muassa koulutuksia henkiléstolle ja esihenkildille,
verkkokursseja ja Pride-kampanjointia. Johtamisen kehittamisen tarve
DEIB-asioiden edistamisessa korostuu, kun maturiteetti on alhaisempi,
ja toisaalta kun tydntekija kokee, ettd esihenkildtyd toimii, puhutaan
monimuotoisuudesta uudella tasolla.

Monimuotoisuus tarkoittaa ihmisille organisaatiokontekstissa eri
asioita, vaikka padasiassa ihmiset tunnistavat, mista puhutaan, kun
puhutaan moninaisuudesta. Riippuen seka yksildon omasta
tietoisuudesta tai organisaation kypsyydesta, on havaittavissa eroja
monimuotoisuuden tunnistamisessa. Siina missa aineiston selkedsti
edistyneimmasta organisaatiosta saatiin kattava kirjo ihmisia mukaan
haastatteluihin, alemman maturiteettitason organisaatioiden
haastateltavissa eivat korostuneet vahemmisténakékulmat. Tama voi
johtua esimerkiksi siitd, ettd ihmiset eivat ole tottuneet puhumaan
naista aiheista tyopaikalla.
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Naiset korostuivat aineistossa selkedsti seka kyselyyn vastanneissa
ettd haastatteluihin ilmoittautuneissa. Onko niin, ettd naiset ovat
herkistyneempia DEIB-kysymyksille, silld he ovat my6ds vahemmisto-
asemassa suhteessa miehiin? Kiinnostava havainto oli myo6s se, kuinka
maturiteettitason noustessa organisaation moninaisuus koettiin
vahdisempana. Kun tietoisuus moninaisuuden koko laajuudesta
lisdantyy, nahdaan myoés oman polun olevan varsin alussa.

Selvitimme myds etatydntekijoiden kokemuksia, joissa nousi toive
siitd, ettd jokin rakennettu yhteiso tulisi olla heille, jotka eivat
tyoskentele esimerkiksi padakonttorilla. Etatyota tekevien kokemus
yhteenkuuluvuudesta oli hieman muita alhaisempi. Maaraaikaisessa
ty6suhteessa oleva taas saattaa kokea, ettei halua “valittaa” liikaa, jos
se voisi vaikuttaa tydsuhteen jatkumiseen. Avoimesti uskossa olevalla
on kokemuksia, jossa taman usko rinnastetaan taikauskoon tai ei
haluta kuulla, millainen mielipide uskossa olevalla on.

Aineistomme perusteella vaikuttaa silta, etta korkean hierarkian
organisaatioissa maturiteetti on alhaisempi ja ndissd organisaatioissa
esimerkiksi erilaiset ideat eivat ole aina tervetulleita, konflikteja
valtelladn eikd niitd osata kohdata. Vastaavasti kun
organisaatiokulttuuriin on leivottu sisddn ajatus siita, ettéd jokainen voi
alkaa viemaan asioita eteenpdin ilman, ettd tarvitsee monen ihmisen
suostumuksen, asioiden muuttaminen on ketteraa ja asioista
keskustellaan koko ajan. Psykologista turvallisuutta luokin se, ettd voi
ilmaista mielipiteensa pelkdamattd seurauksia. Kuitenkin
vahemmistdjen kokemus organisaatiosta riippumatta on se, etta he
eivat haluaisi olla vaikeita. Tassa kohtaa vahemmist66n kuuluvat
toivovat, ettd heidan asioitaan edistaisi joku muukin:
esteettdmyysasioiden selvittdminen on organisaation vastuu eika
lilkkuntarajoitteisen tyontekijan. Samoin epasopiviin chat- tai
kaytavakeskusteluihin tulisi kaikkien kokea aiheelliseksi puuttua.
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Tieto lisaa tuskaa. Organisaatio, jossa DEIB-kysymyksiin on
panostettu paljon enemman, oli myds selkeasti keskimaaraista
alhaisempi kokemus tyépaikan moninaisuudesta. Kahdessa muussa
organisaatiossa selkeasti yleisin tapa hahmottaa monimuotoisuutta
on ihmisten yksiléllisten erojen kautta, kun taas naihin kysymyksiin
panostaneen yrityksen tydntekijat olivat valmiimpia keskustelemaan
asiasta rakenteellisemmin ja monisyisemmin. Samalla kaikissa
organisaatioissa oli selkead, etta moninaisuudelle voisi antaa tilaa
enemman. Kiinnostava havainto aineistossa oli myds se, kuinka
useammin epatasa-arvoista kohtelua nahtiin muualla kuin omassa
tiimissa.

Samalla suurin osa vastaajista organisaatiosta riippumatta pitda
ty6paikastaan ja tydkavereistaan. Ongelmat ovat myds samankaltaisia
- kitkaa tasavertaisesta kohtelusta esihenkildiden taholta, reiluuden
kokemuksen arviointia ja tydpaikan sosiaalisten suhteiden navigointia.

Syrjinnan ja kiusaamisen kokemuksissa korostuivat myds
samantyyppiset asiat organisaatiosta toiseen - seldan takana puhuminen
ja porukasta ulossulkeminen olivat yleisimpid havaittuja kiusaamisen ja
syrjinnan muotoja. Seksuaalista hairintdd ja vahemmistdjen kokemaa
syrjintaa esiintyi vastauksissa harvemmin. Matalamman maturiteetin
organisaatioissa esiintyi usein toive esihenkildéiden paremmalle
kouluttamiselle ja ihmisten tasapuolisemmalle kohtelulle
tulevaisuudessa.

Case-organisaatioista keratyssa aineistossa kansainvalinen tyévoima
nayttaytyi hyvin vahaisena. Tulevaisuudessa kiinnostavaa onkin
kulttuurisen monimuotoisuuden lisddntyminen ja se, miten eri
kansallisuudet saadaan mukaan organisaatiokulttuuriin ja tyontekija
kokemaan yhteisdn olevan inklusiivinen. Aineistostamme saatiin jo
vinkkia siita, ettd keskustelut niin kasvotusten kuin etdnd kaydaan
yleensd suomeksi, ja jotkut kdyvat kdantidmassa keskusteluja
englanniksi, jotta kaikki paasevat mukaan.
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5.1 Menetelméin toimivuus

Menetelmamme pintauttaa sekda suurempia organisaatiotason teemoja
ja puheenaiheita, ettd yksittaisia yksildiden kokemuksia. Vaikka
padasiassa tilannekartoitus antaa hyvat tulokset, ovat yksittdiset
esimerkit kuvaavia halytysmerkkeja siitd, miten kaikista vahiten
inkluusiota kokeva joukko kokee kulttuurin ja osallisuuden. Tarkeaa
olisikin saada heidan kokemuksensa samalle tasolle kuin enemmiston,
jolla asiat ovat hyvin. Koska maturiteettitaso on yleisesti alhainen, ei
ihmisilla ole kykya valttamattd nahda rakenteita, jotka suosivat tiettyja
ihmisia juuri heidan taustansa vuoksi.

Saimme tutkimuksessa pintautettua henkilostdon kokemuksia, jotka
eivat valttamattd muuten olisi paasseet kuuluviin. Haastateltavat ja
asiakkaat tunnistivat Wordloom®-analyysin tuloksista oman
organisaationsa, mika vahvistaa analyysin luotettavuutta. Avointen
kysymysten kautta saimme kasityksen laajemmin koko
organisaatiokulttuurista, johon myds DEIB linkittyy: Onko ilmapiiri
salliva, turvallinen ja avoin vai koetaanko, etta konflikteja valtellaan ja
eriavia mielipiteita saa ilmaista? Inkluusiota ja yhdenvertaisuutta ei
voida tarkastella erillisend kulttuurista ja tyontekijakokemuksesta: DEIB
nakyy arvostuksessa, etenemismahdollisuuksissa, palkoissa ja koko
yhteisdssa.

Avoin kysely antoi paljon, mutta koimme haastattelujen taydentavan ja
avaavan nykytilaa entistd paremmin. Erityisesti tavoitetut vihemmistot
ja heidan danensa saaminen kuuluviin kuvasivat tyon arjen tilanteita,
jotka aiheuttavat esimerkiksi vahemmistdstressid. Menetelma nosti
esiin kiinnostavasti sen, miten vastaajat puhuvat DEIB-teemoista ja
kuinka vahvasti koko kulttuuri nousi esiin.

Maturiteettimallimme on saanut hyvan vastaanoton asiakkaiden
puolelta, ja olemme paasseet esittelemaan tuloksia sen kautta muun
muassa kahdelle johtoryhmalle. Malli konkretisoi kaytdnndssa sen,
miten DEIB-asiat suhteutuvat organisaation eri toimintoihin ja auttaa
siten hahmottamaan seuraavia askeleita omalla DEIB-polulla.
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FIBS (2022a) toteutti viime vuonna kyselytutkimuksen puhelimitse ja
sahkopostitse suomalaisille johtajille, missa selvitettiin yritysten
monimuotoisuuden ja inkluusion tilaa. FIBS:n tutkimuksessa on paljon
samoja havaintoja kuin meidan tuloksissamme. Heidan tuloksissaan
nousi esimerkiksi, kuinka yksittaisia monimuotoisuutta ja inkluusiota
edistavia toimenpiteitd on otettu kayttdon suurimmassa osassa
yrityksid. Systemaattinen monimuotoisuusjohtaminen ei vielad ole yhta
yleista. FIBS (2022b) on myds kehittdnyt Monimuotoisuusjohtamisen
itsearviointi -tyokalun, joka auttaa tunnistamaan organisaation
vahvuudet ja kehityspisteet D&I-tydssa. Tyokalun eri tasojen
jasentamisessa ja sisdlldoissd on paljon yhtymakohtaa Workday
Designersin maturiteettimallin kanssa, mika tukeekin
maturiteettimallimme luotettavuutta.
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6. Pohdinta

Tutkimuksen my6ta piirtyy melko karu todellisuus siitd, kuinka kapea
joukko ihmisia sopii siihen “nakymattémaan standardiin”, jota
ty6elamassa ihaillaan. Vastauksissa nousee esiin tietynlaisten
persoonallisuuspiirteiden ihannointi, mika viittaa nakyvaan
sosiaalisuuteen, avoimuuteen ja innokkuuteen. Kun ty6elamassa tuntuu
parjaavan ja etenevan small talkia taitavat sosiaaliset sukkuloijat, on
tilanne haastava esimerkiksi neuroepatyypillisille, joille asioiden
ennakoiminen on tarkeaa ja yllattavat keskustelut kuormittavat.

Tata aihetta on tutkittava juuri siita syysta, etta yhdenvertaisen
inkluusion kokemuksen luomisessa on suomalaisilla ty6paikoilla viela
paljon tyota, jotta vahemmistdjen kokemus saadaan enemmistdn
kanssa samalle tasolle. DEIB-asioiden edistdminen on jokaisen
tyontekijan vastuulla, vaikka merkittadvimmassa roolissa ja esimerkkia
nayttdmassa ovat johto ja esihenkilét. Esimerkissda on voimaa, ja
tyontekijat tunnistavat kaunopuheet.

Tyb6ntekijoiden kokemukset on valttamaténta saada kuuluviin. Liian
usein edelleen keskitytaan keskiarvoon ja katsotaan, mita enemmistd
vastaajista meille kertoo. Talléin paadytadn systemaattisesti sulkemaan
ulkopuolelle vihemmistdn ndkdkulma. Talla tutkimuksella olemme
onnistuneet seka esittamaan organisaatioiden kokonaiskuvan, etta
rikastamaan tietoa vihemmistdjen arvokkailla kokemuksilla inkluusion
todellisesta tilasta suomalaisissa organisaatioissa.
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LIITTEET W

Taustamuuttujat
Kuvio 2: Mikd on asemasi tydpaikalla? Kuvio 3: Mika on ikasi?
Ylin johto tai hallitus 60 tai yli 30 tai alle
2.2% 8.8% 9.4%

Esihenkil6 tai keskijohto
14.8%

46-59
41.5%

31-45
40.4%

Tyontekija
83%
Kuvio 4: Mikd on sukupuolesi? Kuvio 5: Mika on aidinkielesi?
Muu Muu
1.2% Ruotsi 2%
8%
Nainen
67.5%

Suomi
90%

Kuvio 6: Kuinka paljon keskimaarin teet etatoita?

kédytidnndssa koko ajan
11.7%

En ollenkaan
40.9%
3-4 pvd/vko
23.8%

1-2 pvé/vko
23.7%
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Tyytyviisyys (0-1)

Erilaisia ihmisia,
monimuotoisuutta aika
vdhan mutta jonkin verran
kuitenkin

Eri ikdisid ja eri sukupuolia
edustavia ihmisia

Moninaisuus ei ndy kovin
paljoa / se nékyy erilaisina
yksildina

Olemme melko
homogeeninen porukka

Ilhmiset ovat yksildita,
mutta tydyhteisossa on toitd
erilaisuuden

hyviksymisessi Erilaisuus saisi nakya
enemman, mutta siihen
suhtautudutaan
positiivisesti

Tyoyhteisossa on
nikymaéttomia standardeja

Erillisyys (0-1)

Kuva 2. Wordloom-tydkalulla tunnistetut aihepiirit pyydettdessi vastaajia kertomaan
moninaisuudesta tydpaikallaan.
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