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Johdanto

YK:n kestavan kehityksen tavoitteet, asiakkaiden vaati-
mukset ja henkiloston toiveet ovat nostaneet diversitee-
tin ja inkluusion yha useamman organisaation agendalle.
Motiiveja tydelaman diversiteetin ja inkluusion (D&l) edis-
tamiselle onkin monia: vastuullisuus, tasa-arvon ja yhden-
vertaisuuden varmistaminen, tyontekijoiden saatavuus ja
sitouttaminen, hyvinvointi ja tuottavuus seka asiakkaiden
parempi palveleminen.

Mutta mista oikein puhumme, kun puhumme monimuotoisuusjohtami-
sesta, eli diversiteetista ja inkluusiosta? Ty6eldman monimuotoisuudella
eli diversiteetilla viitataan ryhman koostumukseen: siihen, etta ryhman ja-
senet poikkeavat toisistaan sukupuolen, idn, terveydentilan, seksuaalisen
suuntautumisen, yhteiskuntaluokan, vamman, uskonnon, kansalaisuu-
den ja kielitaustan tai jonkun muun eron mukaan. Se mika diversiteettia
lisaa riippuu aina organisaatiokontekstista: miesvaltaisella alalla naisten
madran lisaaminen vahvistaa diversiteettia, naisvaltaisella taas miesten
mukaantulo. Useimmiten diversiteettia lisad se, etta parannetaan his-
toriallisesti aliedustettuina olleiden ryhmien jdsenten mahdollisuuksia

osallistua; varmistetaan, etta syrjintaa ja rakenteellisia esteita kohtaavia
henkiloita saadaan joukkoon mukaan. Diversiteetin edistamisessa juuri
syrjinnan - niin suoran, epasuoran, tiedostetun kun tiedostamattoman -
tunnistaminen ja sen vaikutusten korjaaminen on keskitssa.

Jotta monimuotoinen ryhma voisi toimia hyvin yhdessa, on jokaisen
organisaation jasenen voitava kokea joukkoon kuulumista, arvostusta ja
vaikutusmahdollisuuksia, taustastaan riippumatta: tyoilmapiirin on siis ol-
tava inklusiivinen. Inklusiivisuuden kokemukseen vaikuttavat organisaation
eri kdytannaot, toimitilaratkaisut tai esimerkiksi viestintd. Myds yksildiden
valinen vuorovaikutus on erittain tarkedssa roolissa. Esimerkiksi arjessa
esiintyvat mikroaggressiot, tahattomat tai tahalliset kommentit, kysymyk-
set tai eleet, jotka viestivat ennakkoluuloista ja toiseuttavat, haastavat
inklusiivisuutta. Jokainen organisaation jasen vaikuttaa tyoilmapiiriin.
Jokaisella tulisi siis olla kyky tunnistaa inklusiivisuutta haastavat tilanteet ja
puuttua niihin kunnioittavasti.

Tassa tyokalussa puhumme monimuotoisuusjohtamisen sijaan usein
diversiteetti- ja inkluusiotyosta, koska se tavoittaa paremmin tyon kum-
matkin osa-alueet.

Diversiteetti- ja inkluusioty® liittyy siis niin organisaation eri proses-
seihin ja kaytantoihin, kuin ihmisten arkiseen kanssakdymiseen. Siksi di-
versiteetti- ja inkluusiotyota aloittaessa edessa voi tuntua olevan valtava
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kenttd, ja mielessa kysymys: mista ja miten aloittaa? Yhta oikeaa vas-
tausta tuskin on. Jokainen organisaatio on omanlaisensa, ja erilaisuuden
haasteet poikkeavat toisistaan. Joitain kulmakivia onnistuneessa diversi-
teetti- ja inkluusiotydssa on kuitenkin tunnistettavissa:

« Tybdhon sitoudutaan pitkalla aikavalilla organisaation ylimmasta
johdosta alkaen

+ Tyolle asetetaan selkeat ja realistiset tavoitteet

«  Edistymista seurataan selkeilla mittareilla

+ TyOn vastuun jaosta sovitaan

+ Tydlle mitoitetaan riittavat henkildresurssit

Diversiteetti- ja inkluusioty® on muutoksen luomista lapi koko organisaa-
tion, siina onnistuminen vaatii yhteistyota, pitkdjanteisyytta ja resursseja.

Tydkalu ja sen tavoite

Taman tyckalun tavoitteena on tukea organisaatiossa diversiteettia ja
inkluusiota edistavia henkildita tunnistamaan diversiteetti- ja inkluusio-
tydn eri osa-alueet, niihin liittyvia kdytantdja seka omalle organisaatiolle
tarkeimmat kehityskohteet.

Tyokalua voi ajatella karttana. Kartta kuvaa diversiteetti- ja inkluu-
sioty6ta sen eri nakokulmista ja kuljettaa kayttajan huomioimaan tyo-
hon sitoutumiseen, diversiteettijohtamisen prosesseihin, henkildstoon,
asiakkaisiin ja muihin sidosryhmiin liittyvat diversiteetti- ja inkluusiotema-
tilkat. Kannustamme kulkemaan kartalla itselle parhaiten sopivalla tavalla,
reittia vapaasti valikoiden.

Tyokalu koostuu matriisista ja manuaalista. Matriisiin on listattu
diversiteetti- ja inkluusiotyon keskeisimmat teemat kolmella eri tasolla.

Aloittelijatasolla organisaatiossa on heratty tematiikan tarkeyteen, ja
tunnistetaan eri haasteita ja tarvetta toimenpiteille siinen liittyen. Kehit-
tyjatasolla organisaatiossa on kehitetty ja kehitetdan uusia kaytantoja,
kun taas edellakdvijatasolla diversiteettid ja inkluusiota tukevia kaytantoja
hyodynnetaan jo systemaattisesti ja niiden vaikutuksia seurataan.

Ty6kalun toinen osa on manuaali. Manuaalissa jokainen teema
kuvataan tarkemmin ja siinen liittyvat kdytannot on listattu. Mikali tee-
maan liittyvat kaytannot poikkeavat huomattavasti toisistaan esimerkiksi
isojen ja Pk-organisaatioiden valilla, mainitaan tama myos manuaalissa.
Jokaiseen teeman liittyen on manuaalissa myos viitelista, josta teemaan
liittyen 10ytyy lisatietoa.

Tyokalu on suunniteltu tukemaan kaiken tyyppisia organisaatioita:
niin yksityisen kuin julkisen sektorin organisaatioita, suuria, keskisuuria
ja pienia, paakaupunkiseudulla ja maaseudulla toimivia. Osa tyokalun
teemoista tai kdytannoista ei kaikille organisaatioille sovi. Ne saattavat
tulla ajankohtaisiksi myohemmadassa vaiheessa, tai kuvata problematiikkaa,
jota organisaatio syysta tai toisesta ei kohtaa. Mikali tematiikka ei tunnu
organisaatiolle relevantilta, on hyva arvioida tarkkaan miksi nain on, ja
haastaa itsensa huomaamaan mahdolliset ympariston syrjivat kaytannot
tai tiedostamattomat oletukset.

Ty6kalun kayttdja voi toimia monessa roolissa. limeisia kayttdjia
ovat organisaation kehittajat: henkilostojohtajat ja vastuullisuusjohtajat,
tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusvastaavat ja Pk-organisaatioiden toimitus-
johtajat. Mutta yhta lailla tyokalua voivat kayttaa eri yksikdiden johtajat,
luottamusmiehet ja eri tyontekijaryhmat. Mikali tyokalua kayttaa useampi
henkild saman organisaation sisalla, voivat arviot saavutetusta tasosta
myos poiketa toisistaan: kaikilla ei ole kaikista teemoista samaa tietoa,
eivatka kaikki arvioi tilannetta samasta nakokulmasta. Jos yhden mielesta
kehittyjataso on saavutettu ja toisen mielesta ollaan viela aloittelijoita,
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kannustamme suhtautumaan tilanteeseen uteliaisuudella. Toiveemme
on, etta tydkalu johtaa hyviin sisaisiin keskusteluihin aiheesta, ja antaa
ideoita seuraavista diversiteetti- ja inkluusiotyon askelista.

Kaiken kaikkiaan tyokalun avulla organisaation diversiteetin ja inkluu-
sion tamanhetkiset vahvuudet ja kehitystarpeet tulevat nakyviksi. Yhden
teeman kohdalla voi olla aloittelija, toisen kohdalla edellakavija. Tyokalu
ei siis anna organisaatiolle yleista arvosanaa, eika se mahdollista vertaa-
maan omaa tasoaan muiden organisaatioiden tasoihin. Tyokalun kayt-
tajat arvioivat itse, milla tasolla organisaatio nyt on. Suosittelemme, etta
tarkempaa D&l-tyossa edistymista seurataan teemoittain, eri osa-alueille
asetetaan tavoitteita ja niita seurataan selkeiden mittareiden avulla.
Tyokalu voi toimia inspiraation lahteena, kun omia tavoitteita ja mittareita
asetetaan ja diversiteettistrategiaa suunnitellaan.

Kuinka tyokalu kehitettiin?

Tyokalu kehitettiin kevaalla 2021 osana Yhdessa yhdenvertaisuuden puo-
lesta -hanketta. FIBS toimi kumppanina hankkeessa, jota koordinoi oikeus-
ministerio, EU:n Rights, Equality and Citizenship -ohjelman rahoittamana.

FIBS on kehittanyt monimuotoisuusjohtamisen alaa jo yli 10 vuotta.
FIBS edustaa EU:n laajuista monimuotoisuusverkostoa Suomessa (EU
Platform of Diversity Charters). FIBSin kehittaman Monimuotoisuussi-
toumuksen on allekirjoittanut jo Idhes 100 Suomessa toimivaa yritysta ja
organisaatiota.

FIBSin yhteistyokumppanina hankkeessa toimi Includia Leadership. In-
cludia on kouluttanut ja konsultoinut suomalaisia organisaatioita diversitee-
tista tydelamassa ja inklusiivisesta tyokulttuurista vuodesta 2017 Iahtien, ja
toiminut FIBSin monimuotoisuusjohtamisen partnerina vuodesta 2019.

Tyokalun kehitys alkoi olemassa olevien tyokalujen lapikaynnilla. (

). D&l-itsearviointityokaluja on kehitetty erityises-
ti anglosaksisissa maissa: Yhdysvalloissa, Isossa-Britanniassa ja Australi-
assa. Naissa maissa diversiteettid ja inkluusiota on johdettu jo pidemman
aikaa. Olemassa olevien tyokalujen vahvuuksia ja heikkouksia arvioitiin ja
peilattiin suomalaista kontekstia vasten. Kysymys, jota koko ajan pohdim-
me oli: mika toimisi meilla?

Taman tyokalun tavoitteena on kuvata sellaisia kdytantoja, jotka sovel-
tuvat suomalaiseen tydelamaan, ja huomioivat suomalaisen lainsaadan-
non. Tydkalujen arvioinnin jalkeen kehitimme ensimmadisen version mat-
riisista, jossa edellakavijataso ei suuresti poikkea niista kaytannaoista, joita
diversiteetti- ja inkluusioty6ta jo pidempaan tehneissa Suomessa toimi-
vissa organisaatioissa on kaytossa. Tassa vaiheessa pyysimme matriisiin
kommentteja eri alojen suomalaisilta asiantuntijoilta ja D&I-tyon johtajilta
seuraavien teemojen osalta: perheystavallisyys tydeldamassa, sukupuoli-
ja seksuaalivahemmistot tydeldmassa, vamma ja tyo seka ulkomaalaiset
osaajat suomalaisilla tydmarkkinoilla. Asiantuntijoiden kommenttien
perusteella matriisia kehitettiin edelleen muokkaamalla seka teemoja etta
tasojen maarittelyja.

D&l-ala on kehittynyt kovaa vauhtia viime vuosina. Toivomme, etta
tama tyokalu edelleen vauhdittaa, innostaa ja tukee diversiteetti- ja ink-
luusiotydta, ja etta matriisi jo pian tarvitsee seuraavia tasoja!

Helsingissa 14.5.2021
Jonna Louvrier Veera lija

Toimitusjohtaja Yritysvastuuasiantuntija
Includia Leadership FIBS
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1.1 Organisaation sitoutuminen

Kuvaus:

Organisaation sitoutuminen diversiteetti- ja inkluusiotydhon viestii eri
sidosryhmille organisaation tahtotilasta. Organisaation sitoutumisesta
viestiminen ulkoisesti ja sisdisesti vahvistaa diversiteetti- ja inkluusiotyon
sisaisista legitimiteettia ja tyonantajabrandia.

Kaytannot:

+ Sisdinen viestinta

+ Ulkoinen viestinta

*  Monimuotoisuussitoumus: Suomessa organisaatiot voivat alle-
kirjoittaa FIBSin koordinoiman monimuotoisuussitoumuksen.

Isot organisaatiot:
Vuosiraportit, mediaviestintd, asiakaslehti, henkilostolehti, intranet, julki-
set esiintymiset.

Pk-organisaatiot:
Uutiskirjeet, mediaviestinta, sisdiset palaverit, julkiset esiintymiset

1.2 Resursointi ja vastuu

Vastuiden selkea jakaminen ja riittava resursointi tyolle edesauttaa diver-
siteetti- ja inkluusioty®ssa onnistumista. Siita huolimatta, etta jokainen
organisaation jasen vaikuttaa diversiteetin ja inkluusion toteutumiseen,
on tydn suunnittelu ja johtaminen selkedsti nimettava joidenkin vas-
tuualueeksi. Joissakin organisaatioissa tyota johtaa D&l-johtaja, toisissa
HR-johtaja osana muuta tyotd, joissain taas tyota edistaa tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuustydryhma. Tyon vaikuttavuuden kannalta on tarkeaa,
ettd tyota edistaa henkil® tai henkilot, joilla on valtaa vaikuttaa organi-
saatiossa: D&I-tyd on esimerkiksi organisaation johtoryhmaan kuuluvan
henkilon vastuualue.

Kaytannét:

+ D&l-johtajan palkkaaminen

*  D&l-tydn vastuu johtoryhman jasenella

+  Selkean ty6ajan osoittaminen D&l-tyolle, jos osana muuta ty6ta
+  D&l-tydryhman muodostaminen
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Isot organisaatiot:

Ison organisaation resursoinnin tulisi peilata organisaation kokoa: isos-
sa organisaatiossa D&I-johtajan palkkaaminen on pienta organisaatiota
todennakodisempaa. Kansainvalisessa organisaatiossa D&l-johtaja saattaa
tyoskennella ulkomailla ja Suomessa tydta johtaa HR-asiantuntija.

Pk-organisaatiot:

Pk-organisaatiossa D&J-tydta johdetaan osana muuta tyota. Edellakavi-
jyys Pk-organisaatiossa saavutetaan, kun vastuunjako on selkeg, ja tyén
edistdja on korkeassa asemassa, esimerkiksi organisaation toimitus-
johtaja.

1.3 Hallituksen koostumus

Hallituksen monimuotoisuus viestii organisaation asenteesta diversiteetin
ja inkluusion edistamiseen, ja rakentaa kuvaa organisaatiosta vastuullisena
toimijana. Historiallisesti aliedustettuihin ryhmiin kuuluvat henkilét toimivat
roolimalleina hallitusjasenina. Diversiteetti ja inkluusio vaikuttavat myds
hallituksen tyoskentelyyn.

Helsingin pdrssin hallinnointikoodin mukaan porssiyrityksen hallituk-
sessa tulee olla seka naisia etta miehia. Mikali kumpaakin sukupuolta ei ole
edustettuna, tulee organisaation perustella, miksi suosituksesta on poikettu.

Kaytannot:

« Hallituskokoonpanolle sovittu selkeat diversiteettitavoitteet
*  Kohdennettu haku

+  Sukupuolikiintitt

+  Positiivinen erityiskohtelu

Positiivinen erityiskohtelu = Erityistoimenpiteita joilla pyritdan paranta-
maan syrjinnalle alttiiden ryhmien asemaa ja olosuhteita ja turvaamaan
naihin ryhmiin kuuluvien henkildiden tosiasiallinen yhdenvertaisuus. Posi-

tiivista erityiskohtelua ovat esimerkiksi sellaiset oikeasuhtaiset rekrytointi-
toimenpiteet, joilla pyritdan lisadmaan aliedustettuun ryhmaan kuuluvien
henkildiden osuutta henkildstdssa.

1.4 Hallituksen rooli

Hallitus, joka saanndllisesti nostaa diversiteetti- ja inkluusiotyon agendal-
leen, ohjaa ja vastuuttaa johtoryhmada luomaan hyvat edellytykset D&l-
tyon lapiviemiselle.

Kaytannét:

+ Diversiteetti- ja inkluusio huomioidaan saannéllisesti hallituksen
keskusteluissa: tavoitteet ja seuranta.

+ Hallituksessa diversiteetti- ja inkluusio on nimetyn henkilén vas-
tuulla.

1.5 Johtoryhman koostumus

Johtoryhman koostumuksella organisaatio viestii asenteestaan diversitee-
tin ja inkluusion edistamiseen, ja rakentaa kuvaa vastuullisesta toimijasta
silloin, kun jasenet tulevat eri taustoista. Historiallisesti aliedustettuihin
ryhmiin kuuluvat henkilot johtoryhmadssa toimivat roolimalleina. Diversi-
teetti ja inkluusio vaikuttavat myds johtoryhman tydskentelyyn.

Kaytannot:

+  Kohdennettu haku

+  Positiivinen erityiskohtelu

*  Henkil6stoon liittyvat kaytannot:
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1.6 Johtoryhman rooli

Johtoryhmad, joka saanndllisesti keskustelee diversiteetti- ja inkluusio-
tyOsta, tavoitteista, vastuista ja suoriutumisesta, vahvistaa organisaation
onnistumista (D&I-tyossa).

Kaytannét:
+ Diversiteetti- ja inkluusiotyd on saanndllisesti johtoryhman asialis-
talla

* Johtoryhman jasenilla omat diversiteetti- ja inkluusiotavoitteet

1.7 Ylimman johdon julkinen tuki

Viestimalla saannollisesti ja julkisesti tuestaan diversiteetti- ja inkluusio-
tyolle ylin johto osoittaa sitoutumisensa tyohon, ja rakentaa organisaa-
tion brandia vastuullisena toimijana. Sitoutumista teemaan vahvistavat
ylimman johdon henkilokohtaiset ajatukset ja kokemukset diversiteetista
ja inkluusiosta. Ylimman johdon julkinen tuki on viesti nykyisille ja poten-
tiaalisille tyontekijoille, asiakkaille, yhteistydkumppaneille ja muille sidos-
ryhmille.

Kaytannét:

+  Julkiset esiintymiset

*  Mediahaastattelut

+ Organisaation viestintamateriaali
*  Roolimallina toimiminen arjessa

Pk-organisaatio:

Pk-organisaatioissa ylin johto on tyontekijoille arjessa usein lasna ja naky-
villa. Pk-organisaatiossa ylin johto ei viesti tuestaan ainoastaan julkisten
ulostulojen kautta, vaan myos arjen tekojen ja valintojen kautta.
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2.

Diversiteettijohtamisen prosessit

2.1 Maaritelma

Hyva diversiteetti- ja inkluusiotydn maaritelma kertoo, kuinka diversi-
teetti ja inkluusio ovat merkityksellisid organisaatiolle. Tarkka madaritel-
ma kuvaa, mitka osa-alueet diversiteetistd ja inkluusiosta erityisesti ovat
tarkeitd ja kuinka diversiteetti vahvistaa organisaatiota onnistumaan
toiminnassaan.

2.2 Fokus

Vaikuttava diversiteetti- ja inkluusioty® pyrkii muuttamaan yhteiskunnan /
oman alan syrijivia rakenteita. Tama nakyy organisaation D&I-tydn fokuk-
sessa, jossa painopiste on alalla aliedustettuissa tai heikommissa asemis-
sa olevat ryhmat, intersektionaalisuus huomioiden.

Intersektionaalisuudella viitataan erojen ristedvyyteen. Monia identi-
teettejd on tarkasteltava yhta aikaa, jotta voimme ymmartaa syrjintaa ja
tehdd sen nakyvaksi. Esimerkiksi ainoastaan sukupuolta tarkkailemalla
syrjinta voi jadda huomaamatta, mutta lisaamalla analyysiin ian ja sek-
suaalisen suuntautumisen, kuvasta voi tulla tarkempi ja diversiteetti- ja
inkluusiotydsta tehokkaampaa.

Kansainvaliset organisaatiot:
Organisaation fokuksessa huomioidaan eri alueiden lokaalit haasteet /
mahdollistetaan lokaali fokuksen maarittely globaalin fokuksen rinnalle.

2.3 Tavoitteet

Diversiteetin ja inkluusion edistamiseen liittyvat tavoitteet voivat liittya
saavutettavaan lopputulokseen tai siihen, kuinka D&I-tyd nakyy kay-
tannoissa. Tavoitteet voivat olla madrallisia tai laadullisia. Onnistumisen
kannalta on tdrkeda, ettd toimintaa ohjaavat seka pitkan ettd lyhyen
tahtdimen tavoitteet. Hyvat tavoitteet ovat yksityiskohtaisia, positiivisia,
realistisia, mitattavia ja aikataulutettuja.

Esimerkkeja diversiteetti- ja inkluusiotavoitteista:

* Madrallinen tulostavoite: Vuoteen 2030 mennessa johtoryhmas-
tamme 40-60 % on miehia ja naisia.

+ Maarallinen prosessitavoite: Rekrytoinneistamme 30 %:ssa hyo-
dynnetaan anonyymia rekrytointia.

+ Laadullinen tulostavoite: Tydnhakijat kuvaavat meita vuonna 2022
sanoilla vastuullinen ja inklusiivinen.

Monimuotoisuusjohtamisen itsearviointi -Kayttajdn manuaali © FIBS 2021. Tama julkaisu on lisensoitu CC BY 4.0 -kayttoluvalla. CClisenssi ei koske julkaisun kuvia.

10



Laadullinen prosessitavoite: Rekrytointiin osallistuvat henkil6t
pitdvat tiedostamattomien oletusten vaikutusten huomioimista
itsestaan selvana ja oleellisena osana rekrytointiprosessia.

Tavoite

Lisatd naisten maéraa joh-
dossa 40 %:iin vuoteen 2030
mennessa

Lisaté naispuolisten hakijoi-
den maaraa 50 %:iin vuoteen
2030 mennessa.

Rakentaa ja yllapitaa kulttuu-
ria, jonka eri ryhmat kokevat
inklusiivisena.

Kaytanto

Mentorointi: talent-ohjelma
naisille

Sukupuolineutraalit
tyopaikkailmoitukset

Koulutukset inklusiivisuudesta:
esim. syrjinnan eri muotojen tun-
nistaminen ja aktiivinen puuttu-
minen

2.4 Edistymisen mittaus

Organisaatiossa asetetuille D&l-tavoitteille kannataa maaritella mittarit,

joita seuraamalla tydssa edistyminen tulee nakyvaksi. Hyvat mittarit ovat
tarkkoja; ne perustuvat helposti kerattavaan tai jo olemassa olevaan da-
taan ja niita on mahdollista seurata saannollisesti ja verrata aiempaan.

Prosessin mittaus

Osallistujamaara

Kuinka usein tydpaikkailmoitukset
tarkistetaan sukupuolineutraalin
kielen nakdkulmasta?

Koulutusten osallistujamadarien
seuraus

Vaikuttavuuden mittaus

Osallistujien uralla etenemisen
seuraus

Muutos naisten osuudessa
hakijoista

Eri rynmien inklusiivisuuden ko-
kemuksen saanndllinen seuranta
inklusiivisuus-kartoituksen avulla
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2.5 Diversiteetti- ja inkluusiotyossa
suoriutuminen kytketty palkitsemiseen

Palkitsemisen sitominen diversiteetti- ja inkluusiotydssa suoriutumiseen
vahvistaa tydssa onnistumista. Palkitsemisjarjestelmassa voidaan huo-
mioida organisaation eri tasoisten ja eri alueiden diversiteetti- ja inkluu-
siotavoitteiden toteutuminen, ja johtoa voidaan palkita perustuen seka
organisaatiotason etta yksilotason tavoitteisiin.

Kdytannot:

+ Organisaatiotason diversiteetti- ja inkluusiotavoitteet kytketaan
johdon palkitsemiseen

+ Johdon yksilétason tavoitteet kytketaan johtajien henkilékohtai-
seen suorituspalkitsemiseen

*  Henkil6ston palkitseminen liitetadn yksikoén inklusiivisuustavoittei-
den saavutukseen

2.6 Diversiteettikartoitus

Diversiteettikartoituksessa fokuksessa on henkildston koostumus ja eri
ryhmien sijoittuminen organisaation eri toiminta-alueille ja tasoille. Kar-
toituksissa seurataan esimerkiksi sukupuolta, ikaa, koulutusta, seksuaali-
ja sukupuolivdhemmistdon kuuluvuutta, vammaa ja kielivdahemmistoon
kuuluvuutta, etnisyyttd, rodullisuutta, uskontoa ja kansalaisuutta.

Representaatio organisaation eri tasoilla viestii tasa-arvosta ja yhden-
vertaisuudesta seka organisaation sitoutumisesta diversiteetin ja inkluu-
sion edistamiseen.

Suomessa laki yksityisyyden suojasta tyoelamassa kieltaa tydnanta-
jaa kerdamasta tietoa liittyen useampaan diversiteettitydssa keskeiseen
identiteettiin, mutta anonyymilla kyselylla voidaan kartoittaa myos sel-
laisia identiteettejd, joita ei saa tallentaa henkildstorekisteriin. Anonymi-
teetti vaatii tarpeeksi suuren vastaajajoukon, jotta ketaan ei voi tunnistaa

vaikka useampia identiteettejd tarkasteltaisiin samanaikaisesti. Ulkoisen
toimijan kayttaminen kyselydatan kasittelyssa ei vaikuta anonymiteetti-
vaatimuksiin.

Diversiteettia on hyva kartoittaa saanndllisesti esimerkiksi vuosittain,
jotta muutokset tunnistetaan ja ei toivottuun kehitykseen osataan puut-
tua.

Kaytannét:

*  Erillinen anonyymi kysely henkil6ston koostumuksesta

¢ Muun anonyymin kyselyn yhteydessa diversiteettidatan keraami-
nen: esimerkiksi tyétyytyvaisyyskyselyn ohessa

Kansainvaliset organisaatiot:

Kansainvalisten organisaatioiden tulee huomioida eri maiden lainsaa-
danto henkildtietoihin ja tydelaman tietoturvaan liittyen. Myos Euroopan
sisalla esiintyy maakohtaisia eroja.

Pk-organisaatiot:

Kartoituksissa tulee huolehtia henkildstdn anonymiteetista. Pienissa or-
ganisaatioissa anonyymin kartoituksen toteuttaminen ei ole mahdollista.
Talloin diversiteettia voi kartoittaa henkildstén omien arvioiden kautta:
kuinka henkildsto kokee, missa maarin organisaatiossa on diversiteettia
eri tehtadvissa ja eri tasoilla?

2.7 Inklusiivisuuden kokemuksen kartoitus

Inklusiivisuuden kokemuksen kartoitus kuvaa eri ryhmien kokemuksia
inklusiivisuuden toteutumisesta organisaatiossa ja nostaa esiin inklusii-
visuutta potentiaalisesti haastavat asiat. Kartoitus mahdollistaa tarkeim-
pien D&l-toimien valinnan.

Kartoituksessa on hyva huomioida vastaajien eri identiteetit, kuten
seksuaalinen suuntautuminen, etnisyys, vamma, uskonto tai kansalai-
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suus, silloin kun henkiléston koko mahdollistaa vastausten anonymi-
teetin. Kartoitus mahdollistaa esimerkiksi vammaisten tai seksuaaliva-
hemmistojen kokemuksien tunnistamisen uralla etenemiseen tai tydssa
viihtymisen osalta. Perinteisessa tyotyytyvaisyyskyselyssa ndiden ryh-
mien kokemukset eivat tule nakyviksi, mika vaikeuttaa haasteisiin puuttu-
mista.

Inklusiivisuuden kokemusta on hyva kartoittaa saannollisesti, esimer-
kiksi vuosittain, jotta muutokset tunnistetaan ja ei toivottuun kehitykseen
osataan puuttua.

Kaytannét:

* Anonyymi kysely: henkildstolta kerataan tietoa inklusiivisuuden
kokemuksesta anonyymisti huomioiden vastaajien eri identiteetit.

*  "Pulssi-kyselyt”: inklusiivisuuden kokemuksen kartoitus osana
saannollista kyselya.

*  Fokusryhmat ja haastattelut: henkiléstén kokemusta selvite-
taan fokusryhmakeskustelujen tai haastatteluiden avulla. Hyva
ratkaisu, kun halutaan syvempaa ymmarrysta tietyn ryhman
kokemuksista.

+ Havainnoit: Ulkopuolinen havainnoija kartoittaa inklusiivisuutta
vahvistavia / haastavia kaytant6ja organisaation arjessa.

Pk-organisaatiot:

Pienissa organisaatioissa anonyymin kartoituksen toteuttaminen ei ole
mahdollista. Talloin inklusiivisuutta voidaan kartoittaa henkilostén omien
arvioiden kautta: missa madarin henkildsto kokee inklusiivisuutta? Missa
maarin organisaatiossa edistetadn inklusiivisuutta eri ryhmat huomioi-
den?

2.8 HR-analytiikka

HR-analytiikka on henkildstddatan analysointia. Suomessa henkilosto-
datasta voidaan seurata sukupuolta, ikaa, koulutustaustaa ja kielitaitoa.
D&I-tydssa HR-analytiikalla voidaan varmistaa tasa-arvo tai tunnistaa
potentiaalisia tasa-arvohaasteita eri prosesseissa, kuten rekrytoinnissa,
uralla etenemisessa ja vaihtuvuudessa.

Kaytannét:

Datan seuraaminen esimerkiksi seuraavissa:

*  Rekrytointi: sukupuoli- tai muu jakauma hakijoissa, haastatteluis-
sa, valituissa.

+ Uralla eteneminen: sukupuoli- tai muu jakauma ylennyksissa

*  Vaihtuvuus: sukupuoli, ika tai uravaihe organisaatioista poistuvien
keskuudessa

+  Perhevapaiden kayttd: sukupuoli, ika tai uravaihe perhevapaita
hydédyntavien keskuudessa

2.9 Diversiteetti- ja inkluusiostrategian
dokumentointi

Dokumentoimalla diversiteetti- ja inkluusiostrategia varmistetaan yhtei-
nen ymmarrys tyosta. Diversiteetti- ja inkluusiostrategiadokumentissa
kuvataan maaritelmat, fokus, tavoitteet, toimenpiteet, vastuut ja mittarit
selkeasti. Dokumentti on myos kaikkien saavutettavissa ja siihen voidaan
palata tyon edetessa.
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Henki

3

losto

3.1 Tyo6paikasta ilmoittaminen

Diversiteetin ja inkluusion huomioiminen tydpaikasta ilmoittamisessa
edesauttaa mahdollisimman monimuotoisen joukon saavuttamista ja

eri taustoista tulevien henkildiden kiinnostusta tehtavaa kohtaan. Itse
ilmoituksen kirjoitusasussa ja kuvituksessa voidaan huomioida hakijoiden
diversiteetti pyrkimalla kdayttamadan sukupuolineutraalia kielta, diversi-
teettia edustavia kuvituksia (tukematta kuitenkaan stereotyyppejd) seka
huolehtimalla, etta ilmoituksen kieli (suomi/ruotsi/englanti) vastaa tyossa
vaadittavaa kielitaitoa. Naiden liséksi ilmoituksessa voidaan hyddyntaa
monimuotoisuuslauseketta.

Kaytannot:

*  Sukupuolineutraali kieli: huomioidaan ilmoituksen sanavalinnat ja
sisaltd ja valtetaan kdyttamastd enemman joko maskuliinista tai
feminiinista sanastoa.

+  Kanavat: ilmoituksia julkaistaan eri kanavissa, myos esimerkiksi
eri vdhemmistdjen omissa kanavissa.

+  Kuvitukset: kuvat peilaavat organisaation ja yhteiskunnan diversi-
teettia, stereotyyppeja hyddyntamatta.

+ lImoituksen kieli: ilmoituksessa kaytetty kieli (suomi/ruotsi/eng-
lanti) vastaa tydssa vaadittavaa kielta.

*  Monimuotoisuuslauseke: tydpaikkailmoituksessa ilmoitetaan or-
ganisaation sitoutumisesta edistaa diversiteettia ja kannustetaan
eri ryhnmia ja vdhemmistojen edustajia hakemaan tydtehtavaa.

+  Esteettdomyys: Tyopaikkailmoituksessa kerrotaan tydpaikan es-
teettdomyydesta.

« Seuranta: Hakijoiden demografista koostumusta seurataan.

3.2 Hakijoiden arviointi

Hakijoiden arvioinnissa kaikkiin vaikuttavat tiedostamattomat oletukset
luovat kompastuskivia diversiteetin edistamiselle. Riskind on, etta osaami-
nen tunnistetaan helpommin enemmistdssa olevan edustajan kohdalla,
kun taas vahemmiston edustajalta vaaditaan enemman vakuuttavaa nayt-
tda. Arvioinnin objektiivisuuden vahvistaminen ja varmistaminen parantaa
edellytyksia diversiteetin kasvattamiselle seka tasa-arvon ja yhdenvertai-
suuden toteutumiselle.
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Kdytannot:

+  Anonyymi rekrytointi: hakijoiden henkil6tiedot, kuten nimi, ik3,
sukupuoli ja kuva, poistetaan hakemuksesta.

+  Tyokoe: hakijoille annetaan tehtava, jossa suoriutumisen perus-
teella arvioidaan ty6ssa olennaisia taitoja.

+  Syrjintatietoisuus: kaikkia arviointiin osallistuvia koulutetaan tie-
dostamattomien oletusten vaikutuksesta hakijoiden arviointiin.

+  Kiireettdmyys: hakijoiden arviointi tehdaan rauhassa

+ Raportointi: hakijoiden arviointipaatokset perustellaan kirjallisesti /
sanallisesti taholle, joka ei ole osallistunut arviointiin.

*  Ryhmittdminen: hakijoita arvioidaan useampi kerrallaan.

3.3 Haastattelu

Tiedostamattomat oletukset vaikuttavat haastattelutilanteissa: mikali
niiden vaikutuksia ei huomioida hidastavat ne organisaation diversiteetin
kasvua. Objektiivisuuden vahvistaminen ja varmistaminen haastatteluti-
lanteissa parantaa edellytyksia diversiteetin kasvattamiselle ja tasa-arvon
ja yhdenvertaisuuden toteutumiselle.

Kaytannot:

+ Standardoitu haastattelu.

*  Monimuotoinen haastattelijaryhma: ryhma koostuu demografi-
sesti toisistaan poikkeavista haastattelijoista, suhde haastatelta-
vaan saattaa my0s poiketa haastattelijoiden valilla.

* Videohaastattelut: mahdollistamalla etdosallistuminen saavute-
taan suurempi joukko hakijoita.

* Hakijajoukon diversiteetti: vahintaan yksi vahemmistésemassa
oleva hakija on mukana prosessin viimeiseen vaiheeseen asti.

+  Koulutukset: kaikki haastateltavat on koulutettu diversiteetista ja
inkluusiosta haastattelutilanteissa.

+ Seuranta: arvioidaan diversiteetin ja inkluusion toteutuminen
haastatteluissa. Kokemuksia kerataan myaos heilta, jotka eivat
tulleet valituiksi.

3.4 Tyoétehtavien maarittely ja kuvaus

Panostamalla tyGtehtavien tarkkaan maarittelyyn ja kuvaukseen edis-
tetdan henkildston yhdenvertaisia uramahdollisuuksia. Tehtavat tulee
maaritella perustuen analyysiin tehtavdssa menestymisen vaatimuksista.
TyOtehtavan madrittelyssa on hyva myos pohtia mahdollisia tydon muok-
kauksia: tama haastaa ajattelemaan luovasti ja vahvistaa esimerkiksi
vammaisten henkildiden yhdenvertaisten mahdollisuuksien toteutumista.

Kaytannét:

+ Tehtdvan analyysi: kriittinen kartoitus tehtavassa suoriutumisen
kannalta olennaisista taidoista. Tassa tulee valttad huomioimasta
tehtavan aiemman haltijan ominaisuuksia.

+ Oman ajattelun haastaminen: milla eri tavoin tehtavan voisi suo-
rittaa? Kuinka tehtavaa voisi muokata suuremmalle hakijajoukolle
sopivaksi?

+  Tybtehtavien muokkaus: organisaatiossa viestitaan saanndllisesti
mahdollisuuksista tyotehtavien muokkauksiin.

3.5 Tehtavaluokitukset

Lapinakyva tehtavaluokitus viestii uramahdollisuuksien yndenvertaisuu-
desta organisaatiossa ja helpottaa eriarvoisuuksien tunnistamista ja esille
tuomista. Kun tehtavaluokitukset ja etenemis- ja arviointikriteerit ovat
kaikilla tiedossa, voidaan varmistaa, etta tydon vaatimustaso, tyonimike,
luokitus ja korvaus ovat linjassa.
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Kdytannot:

+  Kaytdssa selkea tehtavaluokitus, vaativuustasot maaritelty.

+  Tehtavaluokituksesta viestitaan, organisaation jasenille eri tasojen
vaatimukset ovat selkeat.

3.6 Palkkatasa-arvo

Palkkatasa-arvoa kuuluu seurata tasa-arvolain maarittamalla palkka-
kartoituksella saanndllisesti. Jos eriarvoisuuksia ilmenee, niihin voidaan
puuttua joko valittdmalla korjauksella tai kaytannailla, jotka pitkalla tahtai-
mella johtavat palkkatasa-arvoon, kuten koulutuksilla tiedostamattomien
oletusten vaikutuksesta palkkaneuvotteluihin, avoimella palkkatiedolla ja
maarittamalla palkkaluokat eri tehtaville.

Kaytannot:

+ Seuranta: organisaatiossa toteutetaan palkkakartoitus saannolli-
sesti. Kartoituksessa seurataan palkkoja eri tasoilla ja vaativuus-
luokittain.

«  Valitdén interventio: selittdmattomat erot palkkauksessa poiste-
taan. Palkkaeroa aiheuttaviin kdytantdihin on myds puututtava.
Muuten on risking, ettd palkkaerot kasvavat uudelleen.

* Avoin palkkatieto: lapindkyvyys palkkauksessa pienentaa riskia
palkkaeroihin

+  Palkka- ja vaativuusluokkien maaritelmat: selkeat palkka- ja vaati-
vuusluokkien maaritelmat tukevat yhdenvertaista palkkausta

+  Koulutukset palkkaneuvotteluista: kaikkia palkkaneuvotteluihin
osallistuvia koulutetaan tiedostamattomien oletusten vaikutuk-
sesta neuvotteluihin

Pk-organisaatiot: Tasa-arvosuunnitelma ei velvoita alle 30 henkil6a tydl-
listavia organisaatioita tekemaan palkkakartoituksia, mutta palkkauksen
tasa-arvoisuuden seuraamista ja kehittamista on hyva kehittdaa myos
pienemmissa organisaatioissa.

3.7 Uralla eteneminen

Yhteiskunnassa vallalla olevat syrjivat rakenteet ja ihmisiin vaikuttavat tie-
dostamattomat oletukset hidastavat joidenkin ryhmien uralla etenemista,
ellei naiden vaikutuksiin puutua tai vaikutuksia korjata.

Kadytannot:

+  Koulutukset: Esihenkildt koulutetaan tunnistamaan syrjinnan eri
muotoja ja tiedostamattomien oletusten vaikutuksia erityisesti
kehitykeskusteluissa ja suoritusarvioinneissa.

+ Aliedustettujen ryhmien edustajia kannustetaan henkilékohtai-
sesti hakemaan avoimiin haastavampiin tehtaviin.

+  Tuki: Mentorointi- ja sponsorointiohjelmilla ja kohdennetuilla kou-
lutuksilla tuetaan naisten ja vahemmistdjen uralla etenemista.

+  Uralla etenemisen seuraaminen: Uralla etenemista seurataan suku-
puolen, ian ja koulutuksen mukaan HR-datasta. Vahemmistéryhmi-
in kuuluvien henkildiden omaa subjektiivista arviota uralla etenemi-
sesta seurataan inklusiivisuuden kokemuksen kartoituksella.

3.8 Diversiteetin ja inkluusion huomioiminen
henkiloston kehittamisessa

Diversiteetin ja inkluusion huomioiminen organisaation tarjoamien
koulutusten sisalldissa vahvistaa inklusiivisuuden kokemusta ja naisten
ja vahemmistdjen kehittymis- ja etenemismahdollisuuksia. Koulutusten
osallistujien eri ryhmiin kuulumista on seurattava, jotta voidaan varmis-
tua koulutusten yhdenvertaisuudesta.

Kaytannot:

+ D&l sisalldissa: Sisaltdja kehitetaan normikriittisesti ja ihmisten
monimuotoisuus huomioiden.

*  Osallistujat: Koulutuksia suunniteltaessa huomioidaan eri ryh-
mien mahdollisuudet osallistua (mm. ajankohta, esteettédmyys ja
kielikysymykset).
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+  Viestinta: Koulutuskuvauksissa viestitaan esteettdmyydesta ja
saavutettavuudesta.

+  Seuranta: Koulutuksiin osallistuneiden demografiaa/taustaa seura-
taan saanndllisesti. Tietoa identiteeteista, joita ei ole henkilérekis-
terissa kerataan ainoastaan silloin, kun se on mahdollista toteuttaa
anonyymisti. Muussa tapauksessa osallistujilta kysytaan arviota
eri ryhmien huomioimisesta koulutuksen sisalldissa, jarjestelyissa
ja tilaratkaisuissa.

3.9 Henkildston hyvinvointi

Inklusiivisuuden kokemuksen varmistamiseksi henkildston hyvinvoinnin
tukemisen kehittdmisessa huomioidaan henkildston diversiteetti. Esi-
merkiksi liikuntaetua, kulttuurietua, matkaetua, tydterveyttd, tiimipaivia
ja lounasravintolapalveluita suunnitellessa tulee huomioida esimerkiksi
likuntarajoitteisten, vegaanien, kielivahemmistdjen ja perheellisten osal-
listuminen.

Kdytannot:

* Henkil6stéedut: Varmistetaan monipuoliset henkildstdedut.

+  Viestinta: Henkildstdn hyvinvoinnista ja eduista viestittaessa val-
tetaan stereotyyppisia oletuksia.

3.10 Diversiteetista ja inkluusiosta
kouluttaminen

Inkluusion kokemus muodostuu vuorovaikutuksessa niin johdon, kolle-
goiden kuin muiden yhteistydkumppaneiden kanssa. Jokaisella organisaa-
tion jasenella on vastuu ja rooli inklusiivisuuden kehittamisessa ja vaalimi-
sessa. Jotta tassa onnistuu, on jokaisen organisaation jasenen osattava
seka tunnistaa syrjinnan eri muotoja ja inklusiivisuutta haastavia tilanteita
etta puuttua rakentavalla tavalla asiaan silloin, kun syrjintaa tai epaasial-

lista kohtelua esiintyy. Koulutusta jarjestetadn eri aiheista: syrjinnan eri
muodot, syrjiviin tilanteisiin puuttuminen eri rooleista kasin, tiedosta-
mattomat oletukset eri tilanteissa, diversiteetin hyddyt, mikro-aggressiot,
etuoikeudet, psykologinen turvallisuus, sukupuoli- ja seksuaalivahemmis-
tot tydelamassa, vammaiset tydeldmassa, uskonnot tydelamassa.

Kaytannot:

+  Esihenkiléiden koulutus

+  Tydntekijoéiden koulutus

« D&l koulutus osana perehdytysta

3.11 Inklusiivisen kulttuurin rakentaminen:
normivapaa tyépaikka

Normivapaalla tyopaikalla stereotyyppisia olettamuksia haastetaan aktii-
visesti. Tyopaikalla on kdytdssa monimuotoisuusolettama: Iahtdkohtana
pidetdan, etta kuka tahansa voi koska tahansa kuulua eri vahemmistaihin.
Organisaatiossa varmistetaan, etta kaikilla on turvallinen ja arvostettu
olo, ja yhteisiin keskusteluihin ja tilaisuuksiin on helppo liittya omaa iden-
titeettia pohtimatta.

Kaytannot:

*  Koulutukset: Organisaation jasenia koulutetaan tunnistamaan
syrjinnan eri muotoja ja stereotyyppisia oletuksia.

+ Viestinta: Organisaation viestinnassa haastetaan stereotyyppisia
oletuksia ja rikotaan normeja.

3.12 Inklusiivisen kulttuurin rakentaminen:
aktiivisen puuttujan rooli

Inklusiivisuuden takaamiseksi on tarkeaa, etta jokainen organisaation
jdsen tunnistaa syrjivia tilanteita ja epdasiallista kohtelua, ja osaa puuttua
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tilanteisiin rakentavalla tavalla. Organisaatiossa keskustellaan avoimesti
puuttumisen tarkeydesta ja ihmisia kannustetaan ottamaan aktiivisen
puuttujan rooli.

Kaytannét:

*  Koulutukset aktiivisesta puuttumisesta

+  Kannustus aktiivisen puuttumisen rooliin ottamiseen
+  Positiivisen palautteen anto aktiiviselle puuttujalle

3.13 Inklusiivisen kulttuurin rakentaminen:
kielitietoisuus

Organisaatiossa kaytetty kieli voi toimia esteena inklusiivisuudelle, tahat-
tomasti ja turhaan. Kielietietoisessa kommunikaatiossa harkitaan, mita
kielta kaytetaan eri tilanteissa, mita kielivaatimuksia asetetaan eri tehtavil-
le ja kuinka kaytetty terminologia vaikuttaa inklusiivisuuteen.

Kaytannot:

* Kannustetaan/ohjeistetaan sukupuolineutraalin kielen kayttd6n

+  Kaytetdan selkokielta

+ Tybpaikan ohjeet usealla kielella

+  Kielivaatimusten kohtuullistaminen

+  Tuetaan tyontekijoiden suomen/ruotsin kielen oppimista

+ Sovitaan yhteisista kielikdytannoista: esim. kokouksissa voidaan
kayttaa kahta kielta

+  Seuranta: kartoitetaan inklusiivisuuden toteutumista eri kieliryh-
mien mukaan

3.14 Ohjeet ja tydkalut syrjintatilanteisiin

Mikali organisaatiossa ilmenee syrjintdd, selkedt ohjeet siita, kuinka
syrjintatilanteissa tulee toimia, parantavat esihenkil6iden ja HR-osaston

mahdollisuuksia saada tilanteesta tietoa. Ohjeita on hyva olla eri tilantei-
siin ja erirooleissa oleville: syrjintaa voi harjoittaa esimerkiksi esihenkil,
kollega tai asiakas.

Kaytannét:

+  Viestinta: ohjeista viestitaan saanndllisesti ja ne |0ytyvat helposti
esimerkiksi intranetista

+  Syrjintdasiantuntijat: organisaatiossa on nimetyt syrjintaasian-
tuntijat joiden puoleen monimuotoisen henkildstdén on turvallista
kaantya

*  Anonyymi raportointikanava

* Nollatoleranssista viestiminen: kaikille on selvag, etta kaikkeen
syrjintaan, hairintaan ja epaasialliseen kaytdkseen puututaan.

3.15 Toimitilat

Organisaation toimitilaratkaisut vaikuttavat inklusiivisuuden kokemuk-
seen. Eri ryhmien tarpeet toimitiloihin littyen vaihtelevat. Tiloissa voidaan
esimerkiksi haastaa normeja ja huomioida mm. sukupuolivahemmistot,
uskonto, vamma ja vanhemmuus. Tilojen tulee mahdollistaa turvallinen
tydskentely monimuotoiselle henkildstolle ja edistaa tunnetta siita, etta
kaikki kuuluvat joukkoon.

Kaytantoja:

+ Normivapaus: tiloissa neutraali sisustus

+ Liikuntarajoite: tiloissa on varmistettu esteettomyys

+  Sukupuolivahemmistd: sukupuolineutraalit vessat ja pukuhuoneet
+ Uskonto: rauhallinen huone hengellisia taukoja varten

+  Vanhemmuus: imetyshuone, tila vauvan vaipanvaihtoon
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3.16 Tyon mukautukset

Kohtuulliset tydn mukautukset ovat tydnantajan laillinen velvollisuus. Tyon
mukautuksista proaktiivisesti viestimalla tydnantaja vahvistaa vammaisten
inklusiivisuuden kokemusta. Tieto mukautuksien mahdollisuudesta ja oh-
jeet mukautuksiin tulee olla helposti saatavilla, ja organisaatioissa on oltava
selkedt prosessit ja vastuunjaot mukautusten toteuttamiseen.

Kaytannét:

+  Viestinta ja ohjeistukset mukautuksista ja nilden mahdollisuudesta

«  Tydtehtavien mukautukset

+  Ty6ajan mukautukset

+ Tyodvalineiden mukautukset: esimerkiksi tietokone, valaistus, tyo-
tuoli, pdydat

+  Seuranta: mukautusten onnistumista seurataan organisaatiossa
sopivalla tavalla

3.17 Sukupuoli- ja seksuaalivahemmistot
tyopaikalla

Inklusiivisuutta vahvistetaan lisaamalla henkildston tietoisuutta seksuaa-
li- ja sukupuolivdahemmistoista. Organisaation diversiteetti- ja inkluusio-
tydssa huomioidaan taman ryhman sisaiset erot: homoseksuaalit ovat
esimerkiksi transsukupuoalisiin verrattuna usein etuoikeutetummassa
asemassa.

Kaytannét:
+ Organisaation jasenten tietoisuuden kasvattaminen: koulutukset,
viestinta

*  Ryhman edustuksen ja kokemusten seuranta:
diversiteetin ja inklusiivisuuden kokemuksen kartoitukset.
* Inklusiivinen kieli: lomakkeissa ainakin vaihtoehdot nainen, mies,
muu

«  HLBTIQ+ tyontekijaverkosto
+  Tuki tyontekijan sukupuolenkorjausprosessia varten: esihenkilén
rooli syrjimattéman ja turvallisen tydyhteisdn takaamiseksi.

HLBTQI+:
viittaa seka seksuaali- etta sukupuolivahemmistdihin: lesbot, homot,
bi-ihmiset, transinmiset, intersukupuoliset ja queerit.

3.18 Perheen ja tyon yhteensovittaminen

Huomioimalla monimuotoiset perhetilanteet perheen ja tyon yhteenso-
vittamisen tukemisessa vahvistetaan tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden ja
inklusiivisuuden toteutumista.

Kadytannot:

+ Kaikkia kannustetaan perheen ja ty6elaman eri tukimuotojen
kayttéon monimuotoiset perhet huomioiden: adoptioperheet,
sateenkaariperheet, sijaisperheet, yksinhuoltajat, lapsettomat
perheet ja perhetilanteet, joissa on hoivavastuuta vanhemmista
tai muista sukulaisista.

+ Tydnantajan jousto: Tapauskohtaiseen joustoon suhtaudutaan
positiivisesti

+  Tydntekijan huomioiminen perhevapaan aikana tyontekijan kans-
sa sovitulla tavalla; kaikki eivat halua olla yhteydessa tydpaikkaan
perhevapaan aikana.

+  Perhevapailta paluu: tarjotaan mentorointia, varmistetaan, etta
tehtava johon palaa vastaa vaativuudelta sitd, josta on Iahtenyt.

+ Uralla eteneminen: perhevapaalla oleva huomioidaan etenemis- ja
meriittikorotusneuvotteluissa.

+  Perhevapaiden kaytén seuranta: seurataan perhevapaiden kaytén
vaikutuksia urakehitykseen ja palkkaan. Mikali haasteita tunniste-
taan, kaytantdja kehitetaan ja puutteet korjataan.

Monimuotoisuusjohtamisen itsearviointi -Kayttajdn manuaali © FIBS 2021. Tama julkaisu on lisensoitu CC BY 4.0 -kayttoluvalla. CClisenssi ei koske julkaisun kuvia. 19



3.19 TyOn ja vapaa-ajan rajat

Selkedt kaytannot tydn ja vapaa-ajan rajoista, joissa huomioidaan henki-
|6ston diversiteetti, vahvistavat inklusiivisuuden tunnetta ja mahdollista-
vat monimuotoisen henkildston houkuttelemisen seka henkildston tydssa
jaksamisen ja hyvinvoinnin.

Kaytannot:

+ Tyodjarjestelyt: etatyd, osa-aikatyo, joustavat tydajat.

*  Lomat: huolehditaan riittavasta lomasta jo tyéntekijan ensimmai-
sena tybvuotena

+ Seuranta: eri tydjarjestelyjen vaikutusta uralla etenemiseen seu-
rataan esimerksi varmistamalla, etta etatyd ei johda heikompaan
urakehitykseen.

+ Johdon tuki: johto tukee ja kannustaa terveelliseen rajanvetoon
tyon ja vapaa-ajan valilla ndyttamalla esimerkkia.

+  Tydn organisointi: tydn organisoinnin kdytannoista sovitaan siten,
etta ne tukevat tydssa jaksamista (esimerkiksi palaverivapaa per-
jantai).
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4,

Asiakkaat, kayttajat ja muut yhteistyokumppanit

4.1 Tutkimus- ja kehitystoiminta

4.2 Tuote- ja palvelukehitys

Mikali ihmisten diversiteettia ei aktiivisesti huomioida tutkimus- ja ke-
hitystoiminnassa, on riski, etta tarkeita nakdkulmia jaa huomiotta, eika
kehitydssa paasta innovoimaan taydella potentiaalilla. Talldin organisaa-
tion kehittamat tuotteet ja palvelut soveltuvat hyvin vain jollekin ihmisryh-

Huomioimalla asiakkaiden ja potentiaalisten asiakkaiden diversiteetti
tuote- ja palvelukehityksessa, voidaan kehittaa tuotteiden ja palveluiden
inklusiivisuutta ja palvella laajempaa asiakaskuntaa. Diversiteetti huomi-
oidaan tuote- ja palvelukehityksen joka vaiheessa; ideoinnissa, luonnissa,

malle, jattaen toiset ihmisryhmat heikompaan asemaan. Kun esimerkiksi
autojen kolaritesteissa kaytetaan ainoastaan keskivertokokoisia miesnuk-
keja, naiset ja lapset ovat suuremmassa loukkaantumisvaarassa.

Kaytannét:

Tutkimuskysymykset: Ihmisten diversiteetti huomioidaan tutki-
musaiheissa

Metodit: Ihmisten diversiteetti huomioidaan tutkimusmetodeissa
Datan keruu: Ihmisten diversiteetti huomioidaan datan keruussa:
jos ihmisia tutkitaan, varmistetaan, etta otos on monimuotoinen
ja ihmisten taustatiedot kerataan.

Analyysi ja raportointi: Data analysoidaan vastaajien eri identitee-
tit huomioiden, ja ryhmien valiset erot kuvataan tuloksissa.

testauksessa, lanseerauksessa.

Kadytannot:

Saavutettavuus ja esteettdmyys: Saavutettavuus ja esteettdmyys
huomioidaan tuotteiden ja palveluiden suunnittelussa.
Saavutettavuusseloste: Tuoteen tai palvelun kuvauksessa kerro-
taan selkeasti sen saavutettavuudesta.

Tuote- ja palvelukehitystiimit: Tuotteita ja palveluita suunnittelevat
tiimit ovat monimuotoisia.

Fokusryhmat ja testikayttajat: Fokusryhmien ja testikayttajien
monimuotoisuus varmistetaan.

Koulutukset: Tuote- ja palvelukehitykseen osallistuvia koulutetaan
diversiteetin ja inkluusion tarkeydesta ja inklusiivisesta muotoilusta.
Vaestdkehityksen seuranta: Vaestdn kehityksessa ilmenevat muu-
tokset huomioidaan tuotteiden ja palvelujen suunnittelussa.
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4.3 Markkinointi ja myynti

Asiakassuhteissa inklusiivisuuden kokemusta vahvistetaan huomioimalla
diversiteetti myynnissa ja markkinoinnissa. Tama mahdollistaa isomman
asiakaskunnan saavuttamisen. Diversiteetti huomioidaan markkinoinnin
ja myynnin suunnittelun, toteutuksen ja kehityksen jokaisessa vaiheessa.

Kaytannét:

+  Markkinointitiimi: markkinoinnista vastaava tiimi on monimuotoi-
nen ja osaa huomioida diversiteetin tyon eri vaiheissa.

+  Kieli ja kuvat: inklusiivisuus huomioidaan sanastoissa ja kuvastoissa.

*  Koulutus: Kaikkia asiakasrajapinnassa toimivia koulutetaan ste-
reotypioista, tiedostamattomista ennakkoluuloista, syrjinnan eri
muodoista ja inklusiivisuudesta.

+ Asiakaspalautteet: Asiakkaiden arvioita diversiteetin huomioi-
misesta ja inklusiivisuuden toteutumisesta markkinoinnissa ja
myynnissa seurataan.

4.4 Hankinta ja alihankkijat

Huomioimalla diversiteetti hankinnassa ja alihankkijoiden valinnassa,
vahvistetaan tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden kehittymista ympardivassa
yhteiskunnassa yhteistydkumppanien kautta.

Kdytannot:

*  Ohjeistukset: Diversiteetti ja inkluusio sisallytetaan alihankinnan
ohjeistuksiin, ja kaikessa hankinnassa pyritaan tekemaan yhteistyo-
ta vain sellaisten organisaatioiden kanssa, joilla on selkeat ja seurat-
tavat diversiteetin ja inkluusion edistamiseen liittyvat tavoitteet.

+ Seuranta: Alihankkijoiden diversiteetti- ja inkluusiotydn edistymis-
ta seurataan.

4.5 Viestinta

Henkildston ja asiakkaiden inklusiivisuuden kokemusta vahvistaa diversi-
teetin huomioiminen organisaation kaikessa viestinndssa.

Kadytannot:

*  Ohjeistukset: Organisaatiossa on kaytdssa ohjeistus sukupuoli-
neutraalin kielen kaytosta.

+  Tydkalut: Organisaatiossa mahdollistetaan kielen analyysitydkalu-
jen kaytto tunnistamaan sukupuolitunutta tekstia.

*  Kuvapankit: Organisaation hyédyntamat kuvapankit huomioivat
ihmisten monimuotoisuuden ja valttavat stereotypioita.

+  Koulutus: Kaikkia viestintaan osallistuvia koulutetaan inklusiivises-
ta viestinnasta

+ Seuranta: Toteutuneen viestinnan inklusiivisuutta analysoidaan
esimerkiksi ulkoisen toimijan taholta, ja kohderyhman kokemuksia
inklusiivisuudesta kartoitetaan.

4.6 Yhteisosuhteet

Luomalla yhteisdsuhteita tukemaan diversiteetin ja inkluusion kehitysta
yhteiskunnassa laajemmin, organisaatio seka vaikuttaa yhteiskunnalliseen
kehitykseen ettd viestii arvoistaan.

Kaytannot:

+  Tuki: Ulkoisia ryhmia ja verkostoja tukemalla organisaatio viestii
julkisesti halustaan parantaa kohderyhman olosuhteita. Jos ryh-
maa tuetaan ulkoisesti, on tarkedad huomioida myds organisaation
sisdinen tyd ryhman olosuhteiden parantamiseksi.

+  Viestinta: Viestiessaan tuestaan eri tahoille, organisaatio kertoo
diversiteetti- ja inkluusiotydn tarkeydesta ja kannustaa muita
organisaatioita tekemaan vastaavaa tyoéta.
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Kokemusten jakaminen: Jakamalla organisaation oppeja omasta
sisaisesta D&l-tyosta varmistetaan, ettei organisaation tukea ul-
koiselle taholle nahda pelkkana irrallisena hyvantekevaisyytena.
Yhteisty6: Harjoittelupaikat yhteisén jasenille, mentorointi.
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Viitteet ja lisatiedot

Linkit lakeihin

Tasa-arvolaki, luku 6 koskien tydelamaa: https:/www.finlex.fi/fi/laki/ajan-
tasa/1986/19860609

Yhdenvertaisuuslaki, tydeldmassa & syrjintd, luvut 2&3, mukautukset

vammaa huomioiden luku 2, pykala 15: https:/www.finlex fi/fi/laki/ajanta-

sa/2014/20141325

Perhe-asiat tydelamassa, luku 4: https://www.finlex fi/fi/laki/ajanta-
sa/2001/20010055#14

Markkinointi ja syrjintd, luku 2: https:/www.finlex.fi/fi/laki/ajanta-
sa/1978/19780038

YK:n sopimus vammaisten oikeuksista, tydelama, artikkeli 27: https://
www.finlex.fi/fi/sopimukset/sopsteksti/2016/20160027/20160027_2+#i-

dp447460464

Rikoslaki, tyosyrjinta, luku 47, pykala 3:
https:/www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/1889/18890039001#L47

Digitaalisten palveluiden saavutettavuus: https://vm.fi/saavutettavuusdi-
rektiivi & https:/www.saavutettavuusvaatimukset.fi/digipalvelulain-vaati-
mukset/

Valtiovarainministerion asetus arvopaperin liikkeeseenlaskijan saan-
nollisesta tiedonantovelvollisuudesta: velvoite raportoida hallituksen
monimuotoisuudesta, luku 1, pykala 7: https:/www.finlex.fi/fi/laki/ajanta-
sa/2012/20121020#L2P7

Kielilaki: https:/www.finlex fi/fi/laki/ajantasa/2003/20030423

Laki yksityisyyden suojasta tydelamdssa: https:/www.finlex fi/fi/laki/ajan-
tasa/2004/20040759
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Lisatietoa teemoittain:

1.

Sitoutuminen

1.1 Organisaation sitoutuminen

FIBSin monimuotoisuussitoumus: https:/www.fibsry.fi/ajankohtaista/moni-

muotoisuussitoumus-kehita-johtamista-ja-palvelukaytantojanne/
Actions organizations can take to communicate their commitment to di-
veristy, inclusion and belonging: https:/www.hbs.edu/recruiting/blog/post/

actions-organizations-can-take-to-communicate-their-commitment-to-diver-
sity-inclusion-and-belonging

1.2 Resursointi ja vastuu

Why firms need diversity managers and task forces: https://scholar.har-

vard.edu/files/dobbin/files/why_firms_need_diversity_managers_and_task-

forces.pdf
It's Frontline Leaders Who Make or Break Progress on Diversity: https://

www.bcg.com/publications/2020/frontline-leaders-make-break-progress-di-

versity
Diversity networks in organisations: are they really (net)working for

equality? https://blogs.Ise.ac.uk/businessreview/2018/11/26/diversi-

ty-networks-in-organisations-are-they-really-networking-for-equality/

Employee network and affinity groups (pdf): https:/www.diversitybestp-

ractices.com/sites/diversitybestpractices.com/files/import/embedded/an-
chors/files/diversity_primer_chapter_10.pdf

1.3 Hallituksen koostumus

Hallinnointikoodi 2020: https://cgfinland.fi/wp-content/uploads/si-
tes/39/2019/11/hallinnointikoodi-2020.pdf
Monimuotoisuus hallitustydskentelyssa ja yrityksen ohjauksessa: https:/

www.boardman.fi/content/uploads/2018/02/monimuotoisuus-hallitustyos-

kentelyssa.pdf
. Quotas: Pros and cons (pdf): http://www.rotman.utoronto.ca/FacultyAnd-

Research/ResearchCentres/GenderEconomyBK/ToApprove/Research/
GE-backup/Research/ResearchBriefs/-/media/7FF5BB639953481AACF86EC
F31AE3A77.ashx

+  Hallituksen monimuotoisuus on yha tarkeampi voimavara yrityksille: ht-

tps:/hallituspartnerit.fi/hallituksen-monimuotoisuus-on-yha-tarkeampi-voi-

mavara-yrityksille/

+  When and Why Diversity Improves Your Board's Performance: https://hbr.
org/2019/03/when-and-why-diversity-improves-your-boards-performance

1.4 Hallituksen rooli

+  FINDIX 2020: Diversity of senior leadership in Finnish listed companies:
http:/findix.fi/uploads/1/2/4/4/124448646/findix_2020_en.pdf
. Driving Diversity and Inclusion—the Role for Chairs and CEOs: https:/

corpgov.law.harvard.edu/2019/04/03/driving-diversity-and-inclusion-the-ro-

le-for-chairs-and-ceos/

. Redefining board responsibilities to support organizational inclusion: htt-
ps://www2.deloitte.com/us/en/insights/topics/value-of-diversity-and-inclusion/

redefining-board-responsibilities-to-support-organizational-inclusion.html

1.5 Johtoryhman koostumus

+ If There's Only One Woman in Your Candidate Pool, There’s Statistically No
Chance She’ll Be Hired: https://hbr.org/2016/04/if-theres-only-one-woman-
in-your-candidate-pool-theres-statistically-no-chance-shell-be-hired#

. Quotas: Pros and cons (pdf): http:/www.rotman.utoronto.ca/FacultyAnd-

Research/ResearchCentres/GenderEconomyBK/ToApprove/Research/
GE-backup/Research/ResearchBriefs/-/media/7FF5BB639953481AACF86EC
F31AE3A77.ashx
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1.6 Johtoryhman rooli

Driving Diversity and Inclusion—the Role for Chairs and CEOs: https://
corpgov.law.harvard.edu/2019/04/03/driving-diversity-and-inclusion-the-ro-

le-for-chairs-and-ceos/
Why Inclusive Leaders Are Good for Organizations, and How to Become
One: https:/hbr.org/2019/03/why-inclusive-leaders-are-good-for-organiza-

tions-and-how-to-become-one?utm_source=linkedin&utm_medium=so-
Cial&utm_campaign=hbr

1.7 Ylimman johdon julkinen tuki

Driving Diversity and Inclusion—the Role for Chairs and CEOs: https://
corpgov.law.harvard.edu/2019/04/03/driving-diversity-and-inclusion-the-ro-

le-for-chairs-and-ceos/

Diversity Management Is the Key to Growth: Make It Authentic: htt-
ps://www.forbes.com/sites/glennllopis/2011/06/13/diversity-manage-
ment-is-the-key-to-growth-make-it-authentic/?sh=453dc9ce66f3

2. Diversiteettijohtamisen prosessit
2.1 Maaritelma

+  Writing a Diversity and Inclusion Statement: How to Get It Right: https://
www.uschamber.com/co/start/strategy/writing-diversity-and-inclusion-state-

ment

2.2 Fokus

+  Selvitys afrikkalaistaustaisten henkildiden kokemasta syrjinnasta (pdf):
https://syrjinta.fi/documents/25249352/54194549/Selvitys+afrikkalaistaus-
taisten+henkil6iden+kokemasta+syrjinnasta+%28PDF%2C+2204+kt%29.pdf/
bf20c659-b284-db04-689e-ab78895226af/Selvitys+afrikkalaistaustaisten+-
henkildiden+kokemasta+syrjinndsta+%28PDF%2CG2204+kt%29.pdf?ver-
sion=1.2&t=1609836135550

*  Sukupuolten tasa-arvon tila - Ty ja toimeentulo: https:/thl.fi/fi/web/suku-

puolten-tasa-arvo/tasa-arvon-tila/tyo-ja-toimeentulo

«  Monimuotoisuusbarometri 2020 - Fokuksessa rekrytointikdytannot ja
monikulttuurisuus: https:/www.julkari.fi/handle/10024/140584
. Luottamus pelon tilalle: https://syrjinta.fi/fi/-/lucttamus-pelon-tilalle

2.3 Tavoitteet

+  Delivering through diversity: https://www.mckinsey.com/~/media/mckin-

sey/business%20functions/organization/our%20insights/delivering%20

through%20diversity/delivering-through-diversity_full-report.ashx

+  5things you're getting wrong in setting diversity goals: https://www.
fastcompany.com/90333635/5-things-youre-getting-wrong-in-setting-diver-

sity-goals
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https://thl.fi/fi/web/sukupuolten-tasa-arvo/tasa-arvon-tila/tyo-ja-toimeentulo
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2.4 Edistymisen mittaus

*  How to Measure Diversity, Equity, and Inclusion https://www.bcg.com/en-
nor/capabilities/diversity-inclusion/measuring-diversity-equity-inclusion

. Research and Measurement (pdf): https:/www.diversitybestpractices.com/
sites/diversitybestpractices.com/files/import/embedded/anchors/files/diver-
sity_primer_chapter_15.pdf

2.5 Diversiteetti- ja inkluusiotydssa suoriutuminen kytketty
palkitsemiseen

+  Diversity and inclusion - An impact on total rewards: https:/www?2.
deloitte.com/us/en/pages/center-for-board-effectiveness/articles/nacd-inclu-
sion-diversity-impact-on-total-rewards.html

+ Isyourreward strategy applicable to a diverse workforce? https://www.
linkedin.com/pulse/your-reward-strategy-applicable-diverse-workfor-

ce-lucy-bills/

2.6 Diversiteettikartoitus

+  The Mistake Companies Make When They Use Data to Plan Diversity
Efforts: https:/hbr.org/2019/04/the-mistake-companies-make-when-they-
use-data-to-plan-diversity-efforts

+  Lakiyksityisyyden suojasta tydelamassa https:/www.finlex fi/fi/laki/ajanta-
sa/2004/20040759

2.7 Inklusiivisuuden kokemuksen kartoitus

. Inclusion Is Invisible - How To Measure It: https:/www.forbes.com/sites/pa-
ologaudiano/2019/04/23/inclusion-is-invisible-how-to-measure-it/?sh=778e-
4f98a3d2

Inclusion doesn’t happen by accident -Measuring inclusion in a way that
matters: https:/www.mckinsey.com/business-functions/organization/our-in-

sights/the-organization-blog/inclusion-doesnt-happen-by-accident-measu-
ring-inclusion-in-a-way-that-matters

Unleashing the power of inclusion (pdf): https://www?2.deloitte.com/
content/dam/Deloitte/us/Documents/about-deloitte/us-about-deloitte-un-
leashing-power-of-inclusion.pdf

2.8 HR-analytiikka

The Mistake Companies Make When They Use Data to Plan Diversity
Efforts: https://hbr.org/2019/04/the-mistake-companies-make-when-they-
use-data-to-plan-diversity-efforts

Competing on talent analytics: https://hbr.org/2010/10/competing-on-ta-

lent-analytics

2.9 Diversiteetti- ja inkluusiostrategian dokumentointi

Toolkit for Developing a Diversity and Inclusion Strategy: https://ccdi.ca/
media/1075/20140910-ccdi-report-di-strategy-toolkit.pdf
Esimerkki D&l strategiasta: Sample diversity and inclusion strategy: htt-

ps://www.apta.com/wp-content/uploads/mwah.-SAMPLE-Diversity-and-Inclu-

sion-Strategy.pdf
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3. Henkilosto 3.3 Haastattelu

If Women Don’t Apply to Your Company, This Is Probably Why: https://hbr.
org/2019/10/if-women-dont-apply-to-your-company-this-is-probably-why

Job advertisements that use masculine wording are less appealing to
women: https://gap.hks.harvard.edu/evidence-gendered-wording-job-adver-
tisements-exists-and-sustains-gender-inequality

Miten edistda monimuotoisuutta rekrytoinnissa (pdf): https://www.ttl.fi/
wp-content/uploads/2021/02/Miten-edistaa-monimuotoisuutta-rekrytoin-

neissa.pdf
Yhdenvertainen rekrytointi ja perehdytys: https://www.esteettatoihin.fi/

tyonantajalle/yhdenvertainen-rekrytointi/

3.2 Hakijoiden arviointi

Miten edistda monimuotoisuutta rekrytoinnissa (pdf): https://www.ttl.fi/
wp-content/uploads/2021/02/Miten-edistaa-monimuotoisuutta-rekrytoin-
neissa.pdf

Handbook on quality and diversity in recruitment: https:/www.aalto.fi/si-
tes/g/files/flghsv161/files/2020-10/Handbook%200n%20high%20quality%20
recruitments.pdf

If There’s Only One Woman in Your Candidate Pool, There's Statistically No
Chance She'll Be Hired: https://hbr.org/2016/04/if-theres-only-one-woman-
in-your-candidate-pool-theres-statistically-no-chance-shell-be-hired#
Esteetdn rekrytointi: http:/esteetonrekrytointi.fi/esteeton-rekrytointi/
Yhdenvertainen rekrytointi ja perehdytys: https:/www.esteettatoihin.fi/

tyonantajalle/yhdenvertainen-rekrytointi/
When Performance Trumps Gender Bias - Joint versus Separate Eva-
luation: https://hbswk.hbs.edu/item/when-performance-trumps-gen-

der-bias-joint-versus-separate-evaluation

3.1 Tyopaikasta ilmoittaminen +  Miten edistdd monimuotoisuutta rekrytoinnissa (pdf): https:/www.ttl.fi/

wp-content/uploads/2021/02/Miten-edistaa-monimuotoisuutta-rekrytoin-
neissa.pdf

If women dont apply to your company this is probably why: https://hbr.
org/2019/10/if-women-dont-apply-to-your-company-this-is-probably-why

8 thoughtful ways to build more inclusive interview practices: https:/www.
fastcompany.com/90590712/8-thoughtful-ways-to-build-more-inclusive-in-
terview-practices

3.4 Tyotehtdvien madrittely ja kuvaus

Tybanalyysin tekeminen: https://www.juhotoivola.fi/tyoanalyysin-tekeminen/
Toimenkuvien tdsmentaminen (pdf): https:/www.tjs-opintokeskus fi/sites/
default/files/Kehittaminen/toimenkuvien_tasmentaminen.pdf

3.5 Tehtavaluokitukset

Yhdenvertaisuussuunnittelun opas, (pdf sivut 22-26): https://yhdenvertai-
suus.fi/documents/5232670/5376058/Yritysten+yhdenvertaisuussuunnitte-
lun+opas/631c4506-eadf-4af7-95c1-0feceal2e01a/Yritysten+yhdenvertai-
suussuunnittelun+opas.pdf

3.6 Palkkatasa-arvo

Yhdenvertaisuussuunnittelun opas, (pdf sivut 22-26): https://yhdenvertai-
suus.fi/documents/5232670/5376058/Yritysten+yhdenvertaisuussuunnitte-
lun+opas/631c4506-eadf-4af7-95c1-0feceal2e01a/Yritysten+yhdenvertai-
suussuunnittelun+opas.pdf

TyOpaikkojen tasa-arvosuunnitelmat ja palkkakartoitukset 2020: https://
julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/162520/STM_2020_33_
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https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/162520/STM_2020_33_rap.pdf?sequence=1&isA

rap.pdf?sequence=1&isAllowed=y
Sukupuolten palkkaero: https:/thl.fi/fi/web/sukupuolten-tasa-arvo/tasa-ar-
von-tila/tyo-ja-toimeentulo/sukupuolten-palkkaero

3.7 Uralla eteneminen

How Gender Bias Corrupts Performance Reviews, and What to Do About
It: https://hbr.org/2017/04/how-gender-bias-corrupts-performance-reviews-
and-what-to-do-about-it7autocomplete=true

The Language of Gender Bias in Performance Reviews: https:/www.
gsb.stanford.edu/insights/language-gender-bias-performance-reviews?-
fbclid=IwARO3HFW129Gi9YbUxoBDJPFFzrOTE_tL_aOw8-ghq1lUBcGPk-

SEMC2yL AEY
5 proven ways to develop female talent: https://www.ccl.org/articles/lea-

ding-effectively-articles/5-proven-ways-develop-female-talent/

Women mentoring men could help solve workplace gender bias, ine-
quality: https:/news.umich.edu/women-mentoring-men-could-help-solve-
workplace-gender-bias-inequality/

Mentoring relationships need both common ground and difference:

https://gender.stanford.edu/news-publications/gender-news/mentoring-rela-

tionships-need-both-common-ground-and-difference

3.8 Diversiteetin ja inkluusion huomioiminen henkiléstén
kehittamisessa

How L&D Can Build Inclusive Learning Programs: https://www.harvardbusi-

ness.org/how-ld-can-build-inclusive-learning-programs/

Weaving Diversity Into the Fabric of Business Is Everyone’s Job...Starting
With L&D: https://www.harvardbusiness.org/weaving-diversity-into-the-fab-
ricof-business-is-everyones-jobstarting-with-1d/

Developing Training with Diversity and Inclusion in Mind: https:/trainin-
gindustry.com/magazine/jan-feb-2018/developing-training-with-diversi-

ty-and-inclusion-in-mind/
0 Inclusive L&D Teams Provide Better Learning Experiences: https://trainin-
gindustry.com/articles/diversity-equity-and-inclusion/inclusive-ld-teams-pro-

vide-better-learning-experiences/

3.9 Henkildston hyvinvointi

0 Health and wellbeing is the new frontier in the diversity and inclusion
discource: https://reba.global/content/health-and-wellbeing-is-the-new-fron-

tier-in-the-diversity-and-inclusion-discourse

. Benefits trends survey 2019 (sivu 7): https://www.wtw-healthandbenefits.
co.uk/wp-content/uploads/2019/06/Benefit-Trends-report-web.pdf

+  Therole of employee benefits in fostering diversity and inclusion: http:/

www.wiw-healthandbenefits.co.uk/hr-resources/role-employee-benefits-di-

versity-inclusion
«  As Workplaces Diversify, Inclusive Health Care Benefits Can Lend a Com-

petitive Advantage: https://www.brinknews.com/as-workplaces-diversify-in-

clusive-health-care-benefits-can-lend-a-competitive-advantage/

3.10 Diversiteetista ja inkluusiosta kouluttaminen

J Don't Give Up on Unconscious Bias Training - Make It Better: https:/hbr.
org/2017/04/dont-give-up-on-unconscious-bias-training-make-it-better
+  How To Deploy Training Effectively To Improve Diversity And Inclusion:

https:/www.forbes.com/sites/carmenmorris/2020/09/10/how-to-deploy-trai-

ning-effectively-to-improve-diversity-and-inclusion/?sh=72f06b594451

3.11 Inklusiivisen kulttuurin rakentaminen: normivapaa tyo6-
paikka

J Diversity Doesn't Stick Without Inclusion: https://hbr.org/2017/02/diversi-
ty-doesnt-stick-without-inclusion
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+  High-Performing Teams Need Psychological Safety. Here’s How to Create
It: https:/hbr.org/2017/08/high-performing-teams-need-psychological-safe-
ty-heres-how-to-create-it?utm_campaign=hbr&utm_medium=social&utm_
source=twitter

+ 10 askelta kohti yhdenvertaista tydelamaa: https://vamlas.fi/10-askel-
ta-kohti-yhdenvertaista-tyoelamaa/

3.12 Inklusiivisen kulttuurin rakentaminen: aktiivisen puut-
tujan rooli

. Fixing a toxic work culture: How to encourage active bystanders: ht-
tps:/mitsloan.mit.edu/ideas-made-to-matter/fixing-a-toxicwork-cultu-
re-how-to-encourage-active-bystanders

. Teknologia-ala tarvitsee naisia - naiset tarvitsevat liittolaisia (edelleen):
https:/www.talouselama.fi/kumppanisisallot/microsoft/teknologia-ala-tarvit-
see-naisia-naiset-tarvitsevat-liittolaisia-edelleen/

+  Breaking the silence - preventing harassment and sexual misconduct: ht-
tps://www.breakingthesilence.cam.ac.uk/prevention-support/be-active-bys-
tander

3.13 Inklusiivisen kulttuurin rakentaminen: kielitietoisuus

+  Breaking the silence - preventing harassment and sexual misconduct: ht-
tps://thl fi/fi/tutkimus-ja-kehittaminen/tutkimukset-ja-hankkeet/moninaises-
ti-parempi-nostetta-maahanmuuttajataustaisten-naisten-asiantuntijauriin

+  TyOelamasanastoa selkokielella: https://selkokeskus fi/selkokieli/materiaale-
ja/tyoelamasanastoa-selkokielella/
+  Kielitietoinen asiantuntijaty® ja sukupuolitietoinen viestinta keinoina

edistaa tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta tydelamassa: https:/www.kieliver-

kosto fi/fi/journals/kieli-koulutus-ja-yhteiskunta-maaliskuu-2021/kielitietoi-
nen-asiantuntijatyo-ja-sukupuolitietoinen-viestinta-keinoina-edistaa-tasa-ar-
voa-ja-yhdenvertaisuutta-tyoelamassa

How different are we? Survey results on identities, values and attitudes
among the Finnish majority population and the largest ethno-linguistic
minorities: https://www.e2 fi/hankkeet-ja-julkaisut/julkaisut/how-diffe-
rent-are-we-survey-results-on-identities-values-and-attitudes-among-the-fin-

nish-majority-population-and-the-largest-ethno-linguisticminorities.html

Selvitys maahanmuuttajien rekrytoinnista: https:/www.doria.fi/bitstream/
handle/10024/178315/Selvitys%20maahanmuuttajien%20rekrytoinnista.
pdf?sequence=1&isAllowed=y

Ulkomaalaistaustaisten terveys ja hyvinvointi Suomessa (osa 4): https://
www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/139210/URN_ISBN_978-952-343-034-
1.pdf?sequence=1&isAllowed=y

3.14 Ohjeet ja tyokalut syrjintatilanteisiin

Syrjinta tyéelamassa: https:/www.tyosuojelu.fi/tyosuhde/yhdenvertaisuus/
syrjinta

Toimintaohje mahdollisessa tydsyrjintatapauksessa: https://ttk.fi/tyotur-
vallisuus_ja_tyosuojelu/tyoturvallisuuden_perusteet/tyoyhteiso/monimuotoi-

suus_yhdenvertaisuus_ja_tasa-arvo/toimintaohje_mahdollisessa_tyosyrjinta-
tapauksessa

Do Your Employees Feel Safe Reporting Abuse and Discrimination? https:/
hbr.org/2020/10/do-your-employees-feel-safe-reporting-abuse-and-discrimi-

nation

3.15 Toimitilat

Ty6elaman saavutettavuus - Fyysinen esteettomyys: https://www.vates fi/

tietopaketit/tyoelaman-saavutettavuus/fyysinen-esteettomyys
How Do We Design Workplaces For Inclusivity And Diversity: https:/www.
forbes.com/sites/pragyaagarwaleurope/2018/07/19/how-inclusive-is-your-or-

ganisation-here-is-how-to-use-inclusive-design/?sh=555f9dc64d18

8 ways to enhance workplace inclusivity through physical space and de-
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sign: https://www.abajournal.com/voice/article/enhancing-workplace-inclusi-

vity-via-physical-space-and-deliberate-design
*  How Can We Design Truly Gender-Neutral Work Places: https://www.for-
bes.com/sites/pragyaagarwaleurope/2018/07/21/how-can-we-design-truly-

gender-neutral-work-places/?sh=71a67a5c7994

3.16 Tyon mukautukset

+  Vammaispalveluiden kasikirja - Ty6 ja ty6toiminta: https:/thlfi/fi/web/vam-

maispalvelujen-kasikirja/tuki-ja-palvelut/tyo-ja-tyotoiminta

+  Tietoa tyonantajille: https:/www.invalidiliitto.fi/tietoatyo-opiskelu-ja-yritta-
jyys/tietoa-tyonantajalle

+  Vammaisten henkildiden tyollistymisen rakenteelliset esteet: https://
julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/162325/TEM_2020_36.
pdf?sequence=1&isAllowed=y

+  Promoting diversity and inclusion through workplace adjustents: https://
www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---declaration/documents/
publication/wcms_536630.pdf

* 4 ways to improve your company'’s disability and inclusion practices:
https://hbr.org/2019/06/4-ways-to-improve-your-companys-disability-in-
clusion-practices

. Kohtuulliset mukautukset: https://www.esteettatoihin.fi/tyonantajalle/koh-

tuulliset-mukautukset/

3.17 Sukupuoli- ja seksuaalivahemmistot tyopaikalla

+  Sateenkaarisanasto: https:/seta.fi/sateenkaaritieto/sateenkaarisanasto/
+  Transsukupuolisuus: https://seta.fi/sateenkaaritieto/sukupuolen-moninai-

suus/transsukupuolisuus/
+  Creating a trans-inclusive workplace: https://hbr.org/2020/03/crea-
ting-a-trans-inclusive-workplace

*  Tackling Discrimination against Lesbian, Gay, Bi, Trans, & Intersex People

(pdf): https:/www.unfe.org/wp-content/uploads/2017/09/UN-Standards-of-
Conduct.pdf

Best practices for non-binary inclusion in the workplace (pdf): https://ou-
tandequal.org/wp-content/uploads/2019/11/OE-Non-Binary-Best-Practices-

Final.pdf
Out & equal - Toolkits and guides: https://outandequal.org/toolkits-guides/

3.18 Perheen ja tyén yhteensovittaminen

Monimuotoiset perheet - Tydelamatavoitteet: https://monimuotoisetper-
heet.fi/tyo-ja-perhe/tyoelamatavoitteet/

Perheystavallisen tyopaikan periaatteet: https:/www.vaestoliitto.fi/up-
loads/2020/11/8f11ec22-perheystavallisen-tyopaikan-periaatteet.pdf

Tasa-arvo ja isat -hanke: https:/www.vaestoliitto.fi/ammattilaiset/tyo-ja-per-
he/tasa-arvo-ja-isat-hanke/
Tyo ja perhe-elama: https:/www.hyvakysymys fi/artikkeli/tyo-ja-perhe-ela-

ma/

Perhevapaan vaikutus naisten urakehitykseen kielteisempi korkeakoulu-
tetuilla: https://www.tilastokeskus fi/tietotrendit/artikkelit/2019/perheva-
paan-vaikutus-naisten-urakehitykseen-kielteisempi-korkeakoulutetuilla/

3.19 Tyon ja vapaa-ajan rajat

Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen: https://ttk.fi/tyoturvallisuus_ja_tyo-

suojelu/tyoturvallisuuden_perusteet/tyoyhteiso/tyoaika_ja_palautuminen/

tyon_ja_vapaa-ajan_yhteensovittaminen#b59d5910
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4- ASia kkaat, kayttajat ja muut gs/interactive-insights-blog/lets-talk-inclusive-marketing
yhteistyékumppanit + Inclusive Selling: How Modern Sales Pros Can Get It Right: https:/www.

4.1 Tutkimus- ja kehitystoiminta

Diversity in Research Participation - why it's important: https:/recruit.ucsf.

edu/diversity-research-participation-why-its-important

Diversity in R&D and Innovation: https://www.enterpriseresearch.ac.uk/

publications/diversity-in-rd-and-innovation/

Genedered innovations: https://genderedinnovations.stanford.edu

4.2 Tuote- ja palvelukehitys

Ignoring Diversity Hurts Tech Products and Ventures: https://ecorner.stan-

ford.edu/articles/ignoring-diversity-hurts-tech-products-and-ventures/

Creating inclusive products and services: https:/www.inclusionintech.com/

building-and-implementing/creating-inclusive-products-and-services/

To Build More-Inclusive Technology, Change Your Design Process: https://
hbr.org/2020/10/to-build-more-inclusive-technology-change-your-de-

SIgn-process

4.3 Markkinointi ja myynti

Asiakkaiden monimuotoisuuden ymmartaminen on yksi kuumimmista
markkinointitrendeista: https:/www.fibsry.fi/ajankohtaista/asiakkaiden-mo-

nimuotoisuuden-ymmartaminen-on-yksi-kuumimmista-markkinointitren-
deista/

4 Inclusive Marketing Trends For 2021 That Will Impact Your Brand: htt-
ps://www.forbes.com/sites/soniathompson/2021/01/05/4-inclusive-marke-
ting-trends-for-2021-that-will-impact-your-brand/?sh=2d29206b35ae

Let's talk about inclusive marketing: https://www.accenture.com/us-en/blo-

linkedin.com/business/sales/blog/diversity-inclusion-belonging/inclusive-sel-
ling-how-modern-sales-pros-can-get-it-right

Tarvitsemme monimuotoista ja inklusiivista mainontaa - mita se tarkoit-
taa? https://blogivideolle fi/tarvitsemme-monimuotoista-ja-inklusiivista-mai-
nontaa

4.4 Hankinta ja alihankkijat

Why You Need a Supplier-Diversity Program: https://hbr.org/2020/08/why-
you-need-a-supplier-diversity-program

The case for women in supply chain: https://www2.deloitte.com/

us/en/insights/focus/technology-and-the-future-of-work/diversi-
ty-in-supply-chain-management.html

4.5 Viestinta

Digi kuuluu kaikille: https://www.saavutettavuusvaatimukset.fi/

Viestinnan saavutettavuus: https://www.vates.fi/tietopaketit/tyoela-

man-saavutettavuus/viestinnan-saavutettavuus.html

Osallistava viestinta: https://www.consilium.europa.eu/media/35449/

fi_brochure-inclusive-communication-in-the-gsc.pdf

Sateenkaari journalismissa: https://www.dropbox.com/s/9pzu61g8oa-
658ku/Toimittajaopas_2019.pdf?dI=0

Tasa-arvokoulutus toimittajille ja viestijoille: https://thl.fi/fi/web/sukupuol-
ten-tasa-arvo/tasa-arvon-edistaminen/sukupuolitietoinen-viestinta/tasa-ar-
vokoulutus-toimittajille-ja-viestijoille

Miehia ja naisihmisia - suomen kielen seksismi ja sen purkaminen (pdf):
https:/tane.fi/documents/31741422/31965916/TANE_Miehia_ja_naisihmi-
sia_verkko_valmis.pdf/d7b558dc74ed-4981-0b06-f890ff2973d5/TANE_Mie-
hia_ja_naisihmisia_verkko_valmis.pdf?t=1549217739000
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4.6 Yhteisosuhteet

+  Community relations and philantrophy (pdf): https:/www.diversitybes-
tpractices.com/sites/diversitybestpractices.com/files/import/embedded/

anchors/files/diversity_primer_chapter_13.pdf

Muita hyvia lahteita:

+ Talent boost -toimenpideohjelma: https://tem.fi/docu-
ments/1410877/7552084/TB_toimenpideohjelma_syksy2020.pdf/904edd41-
eab3-d34a-e921-f00aa6945592/TB_toimenpideohjelma_syksy2020.pd-
f?2t=1599484600281

+  Tydelaman toimenpideohjelma: https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/
handle/10024/162933/TEM_2021_10.pdf?sequence=1&isAllowed=y

*  Moninaisuus tybelamassa - Opas Pk-yrityksille: https://op.europa.eu/en/
publication-detail/-/publication/afa8e4b3-b35c¢42ad-a489-307b23a841dc/

language-fi
. Diversity wins - How inclusion matters: https://www.mckinsey.com/featu-

red-insights/diversity-and-inclusion/diversity-wins-how-inclusion-matters

. Diversity and inclusion course: https://akfblendedlearning.akdn.net/course/
civil-society/diversity-and-inclusion/

*  Monimuotoisuusbarometri 2020 - Fokuksessa rekrytointikaytannot ja
monikulttuurisuus: https:/www.julkari.fi/handle/10024/140584

+  The diversity and inclusion revolution: https://www2.deloitte.com/content/
dam/insights/us/articles/4209_Diversity-and-inclusion-revolution/DI_Diversi-

ty-and-inclusion-revolution.pdf

Tyokalut:

Australian Human Rights Commission: Workplace Cultural Diversity Tool:
https://culturaldiversity.numanrights.gov.au/account/login.html?redire-
ct=assessment-tool

The Center for Global Inclusion: Global Diversity and Inclusion Bench-
marks: https://centreforglobalinclusion.org

Business Finland: Talent Boost Index: https:/survey.zef fi/x7axsja4/index.html

American Institute of Certified Public Accountants: Accounting Inclusion
Maturity Model: https:/www.aicpainclusion.com/cache/secure/Assess-
mentQuestions.pdf

Reyerson University Diversity Institute: Diversity audit tool: https:/www.
ryerson.ca/content/dam/diversity/AODAforms/Publication/2011/Diversi-
ty%20Assessment%20Tools%20A%20Comparison_2011%20A0DA.pdf

Mental Health Technology Transfer Center Network: Assessing Workforce
Diversity: A Tool for Mental Health Organizations on the Path to Health
Equity: http://www.cars-rp.org/ MHTTC/docs/Assessing-Workforce-Diver-

sity-Tool.pdf

Nova Scotia works: Diversity Assessment Tool. https://workplaceinitiati-
ves.novascotia.ca/welcoming-workplaces/diversity-assessment-tool

VRM University: Diversity and Inclusion Self-Assessment Tool: https://vrmu-
niversity.com/wp-content/uploads/2016/11/DISelfAssessmentGuide.pdf

University of California: Achieving a Culture of Inclusion: Self-Assessment
Tool (pdf): https://www.ucop.edu/academicpersonnel-programs/_files/
faculty-diversity-task-force/self-assessment-tool.pdf

Red Acoge: Indice diversidad: https://indicediversidad.org
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