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01 Menetelma ja viitekehys

JOHDANTO

MITA

DEI-kypsyyskartoitus
tarjoaa kokonaiskuvan
SKOL:in jasenyritysten
lahtotilanteesta,
vahvuuksista ja
kehitysmahdollisuuksista
seka tarjoaa konkreettisia
suosituksia tulevaan
kehitystyohon.

MIKSI

Kypsyyskartoitus mahdollistaa
dataan perustuvien paatosten
tekemisen siita, mihin
seuraavaksi kannattaa
keskittya niin SKOL-tasolla
kuin yksittaisissa
jasenyrityksissakin.

MITEN

Kypsyyskartoitus toteutettiin
kyselylomakkeella, johon
pyydettiin yhta vastausta per
jasenyritys. Kyselylomake oli
avoinna 7.-24.10.

Tama raportti kuvaa kartoituksen

keskeisia loydoksia, johtopaatoksia
ja toimenpidesuosituksia.

dei



01 Menetelma ja viitekehys

YRITYKSEN DEI-KYPSYYDEN VIITEKEHYS

Kilpailukykya

Yrityksen DEI-kypsyys viittaa yrityksen
DEI-kehittamistyon ja toimenpiteiden
lahtdtasoon ja nykytilaan.

hakeva

Perustuksia

Tasot eivat ole toisiaan poissulkevia tai taysin rakentava

lineaarisia. Yritys voi mm. samaan aikaan
hoitaa lakisaateiset velvollisuutensa ja tehda Pistemainen
operatiivisesti vaikuttavaa, strategista

DEI-tyota tavalla, joka rakentaa kilpailukykya.

Velvoitekeskeinen

Yritysten kokoluokka vaikuttaa siihen, mitka
velvoitteet niita koskevat.
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YRITYKSEN DEI-KYPSYYDEN KYPSYYSTASOT

Velvoitekeskeinen

Velvoitekeskeisella tasolla
yrityksen DEI-tyo keskittyy
vahimmaisvaatimusten
noudattamiseen ja joko oman,
tai itsed suuremman,
kokoluokan yrityksen
lakisaateisiin vaatimuksiin.
Taso ei siis keskity
maarittelemaan lain
velvoitteiden tayttymista vaan
DEI-kehitystyon kypsyytta.

Huom: Yrityksia koskevat koosta riippuen eri
velvoitteet. Tietyt toimenpidetyypit kuten
tasa-arvo ja yhdenvertaisuussuunnitelma on
luokiteltu kehyksessa velvoitekeskeisiksi,
riippumatta siita onko ne toteuttaneella
yrityksella lain velvoite tehda suunnitelma.

Pistemainen

DEI on yrityksen agendalla
ja keskusteluissa.
DEI-toimet ovat
reaktiivisia, pistemaisia tai
keskittyvat yksittaisiin
toimintoihin ja
monimuotoisuuden
ulottuvuuksiin.

Ensimmaisia kokeiluja on
tehty, mutta selkeaa
suunnitelmaa, tavoitteita
tai mittareita ei viela ole.

Perustuksia
rakentava

Yrityksissa tehdaan
saannollista DEI-tyota, ja
tyo on kytketty yrityksen

strategiaan.

DEI-tyolle on maaritelty
selkeat tavoitteet ja
mittarit. Data ohjaa tydta
vaikuttavuuden
maksimoimiseksi. Vastuut
on jaettu selkeasti ja
kestavasti.

Kilpailukykya

hakeva

Yrityksen DEI-tyo on
systemaattista ja
kehittynyt merkittavasti.

DEI-kehitystyo alkaa
muodostaa kilpailuetua
tyontekijoiden ja
asiakkaiden silmissa.

DEI:ta edistetaan yrityksen
eri prosesseissa ja
rakenteissa, ja
edistaminen on koko
yrityksen yhteista tyota.
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02 Vastaajat

31 % JASENYRITYKSISTA VASTASI KYSELYYN

Kyselytutkimus lahetettiin sahkdpostitse 108 jasenyritykselle, joista 33 vastasi. Tutkimuslomake oli auki

7.—24.10.2024. Yleisimmat vastaajaprofiilit: toimitusjohtajia 42 % ja HR-johtajia 39 %. .
Raportoitavat

vastaajaryhmat
Vastaajat kokoluokittain

J | Vastaajaryhmia on yhdistelty
>250 hlo kyselyn tulosten
raportoinnissa seuraavalla
tavalla, jotta pienimpien
50-250 hl6 4 kpl (12 %) vastaajaryhmien

| anonymiteetin sailyy:

° 1-9 hl6 ja 10-30 hlo
yhdistettiin uudeksi
ryhmaksi 1-30 hl6

10-30 hld ° 30-50 th]a 50-250

hlo yhdistettiin

uudeksi ryhmaksi

1-9 hi6 1kpl (3 %) 30-250hl6

30-50 hlo 3 kpl (9 %)

prosentteina vastaajista

Vastaajat kokoluokittain lukumaaraisesti ja

% pydristetty [@himpaan tasalukuun



02 Vastaajat

VASTAAJIEN ENEMMISTO ON 10-30 JA 250+ HENKILOSTOMAARAN
YRITYKSIA, JOTKA OVAT OLLEET TOIMINNASSA YLI 15 VUOTTA.

VASTAAJAT, KPL H.ldst6
m 30-50 50-250
. . . 1-9 hlo . =
Vuosiliikevaihto Toiminnassa hlé hlo
Yli 40 miljoonaa +20 vuotta Huomioitavaa:
6-10 vuotta Kyselytutkimuksessa yritykset oli
: o jaoteltu kokoryhmiin niita koskevien
Yli 40 miljoonaa YHT merkittavasti erilaisten
Alle’2 milioonaa 20 e lainsaadannéllisten velvoitteiden
J vuoksi.
Lo =20yt - Eduskunta hyvaksyi 22.10. ns.
Alle 2 miljoonaa YHT 1 inflaatiokorotuksen, joka vaikuttaa
yritysten raja-arvoihin. Raja-arvojen
2-10 miljoonaa +20 vuotta 2 2 nosto vaikutaa CSRD-direktiivin
soveltamisalaan seka
11-15 vuotta soveltamisaikatauluun.
15-20 vuotta 1 Vastauksia on kasitelty silla
oletuksella, etta kyselyyn vastanneet
2-10 miljoonaa YHT - 3 %) yritykset eivat ole tienneet heita
mahdollisesti koskettavasta
10-40 miljoonaa +20 vuotta - 2 muutoksesta.
10-40 miljoonaa Total 2 Kaikkien kokoluokkaan 50-250 hlo
kuuluvien yritysten maturiteettitason
Yhteensa 3 4 maarityksessa on kaytetty kyselyn

avautumishetkellda voimassa ollutta
regulaation mukaista velvoitetasoa.

Prosenttia vastaajista 9 % 12 %


https://www.eduskunta.fi/FI/vaski/EduskunnanVastaus/Sivut/EV_84+2024.aspx
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03  Jasenyritysten kypsyystasot

YRITYKSET SIRRETTIIN VELVOITEKESKEISELTA TASOLTA SEURAAVILLE TASOILLE
SITA MUKAA, KUN ASETETUT TASOKOHTAISET KRITEERIT TAYTTYIVAT

Kaikki yritykset asetettiin aluksi oletusarvoisesti velvoitekeskeiselle tasolle ja siirrettiin
seuraavalle kypsyystasolle sita mukaa, jos/kun ne tayttivat vaadittavat kriteerit.

250+ hlo 42 %

(14 kpl)
Kaikki yritykset, jotka tayttivat oman kokoluokkansa

lakisaateiset velvoitteet, siirrettiin edelleen arvioitavaksi
seuraavien tasojen kriteereja vasten.
30-250 hlb 21% , . . . ‘ .

(7 kpl) Vastaajat asetettiin [ahtokohtaisesti velvoitekeskeiselle
tasolle ja siirrettiin aina seuraavalle kypsyystasoille, mikali
tasolle paasylle tai silta eteenpain etenemiselle asetetut
raja-arvot ylittyivat.

1-30 hlo 3 6%

(12 kpl)
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Jakauma tason sisalla

Tutkimuksen tavoitteet ja tulokset

ENEMMISTO VASTANNEISTA YRITYKSISTA SIJOITTUI PISTEMAISELLE TAI

VELVOITEKESKEISELLE TASOLLE

Pistemainen

39 %

13 kpl

Velvoitekeskeinen
27 %

9 kpl Perustuksia rakentava

21 %

7 kpl

Korkeammille
maturiteettitasoille
yltavista lahes kaikki ovat
yli 250 hengen yrityksia

L

Kilpailukyky3 hakeva
12 %

4 kpl
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Tutkimuksen
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tulokset
KAIKKI VASTAAJAT




04 Tutkimuksen keskeiset tulokset — kypsyystasoittain 85 % vastaajista tunnisti, etta yritys on
toteuttanut tutkitut lakisaateiset

VELVOITEKESKEISYYS (KAIKKI VASTAAJAT) DEI-velvoitteet.

Kaikki vastaajat asetettiin aluksi velvoitekeskeiselle tasolle, eli tima taso toimi lahtdtasona. Viisi yritysta 33:sta ei tunnistanut vastausten perusteella kyselyssa
tutkittuja oman kokoluokkansa lakisaateisia velvoitteita. Kyselyn
vastaajina on ollut yrityksessa eri rooleissa toimivia henkilita, mika on
voinut osaltaan vaikuttaa siihen, etta vastaajat ei valttamatta ole olleet

. . . tietoisia kaikkien velvoitteiden nykytilasta. Velvoitepuutteet koskivat
66 % tunnistaa JOthﬂ 52 %:lla on olemassa tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmaa ja/tai sen edellyttamaa
: IR 1 A palkkakartoitusta. Naiden viiden yrityksen joukossa oli seka 30-250
Sltput.un‘een DEI tyon tapa raport(ﬂqa epa B hengen ettd yli 250 hengen yrityksia.
edistamiseen. asiallisesta kaytoksesta.
. o . K kset:
Ka | kk| Aiheesta lisad seuraavalla dialla O),:rxmz Iig;leavoineet ne kysymykset, joihin kannattaa kiinnittdd erityistd

V huomiota.
Ei koske meita [ Enosaasanoa [ Ei Kylla

7. Ylin johto on sitoutunut DEI-tyon edistamiseen yrityksessimme.
(Taustakysymys, ei vaikuta tasoarvioon)

100%

9. Yrityksemme on toteuttanut sukupuolten vilisen tasa-arvon
‘ palkka-analyysin.
| ‘ | ‘ 10. Yrityksessaimme on kaytdssa tasa-arvo- ja
75% | | yhdenvertaisuussuunnitelma.
11. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmassa on mitattavia, aikaan

sidottuja ja tuloslahtoisia tavoitteita, joita seuraamme saannollisesti.

12. Yrityksessamme on voimassa oleva eettinen ohjeisto, joka sisaltaa
selkedn prosessin mahdollisiin epakohtiin tai epdasialliseen kaytdkseen
kuten hairintaan tai syrjintaan puuttumiseen.

50%

13. Yrityksessimme on olemassa jonkin nikdinen tapa raportoida
259% epaasiallisesta kaytoksesta.
(]

14. Yrityksemme viestii proaktiivisesti organisaatiossa kaytossa olevista
konkreettisista yhdenvertaisuutta edistavista kaytannoista, kuten
Whistleblowing-kanavan, eettisen ohjeiston ja/tai tasa-arvo- ja
0% yhdenvertaisuussuunnitelman olemassaolosta.
(]

" 15. Yrityksemme seuraa ja noudattaa Euroopan Unionin
Q& saavutettavuus-direktiivin vaatimuksia tuote- ja palvelukehityksessa.

,é’r '&‘9 \\‘\b 16. Yrityksemme on tietoinen meita koskevista CSRD-raportointi-
N\ & © vaatimuksista liittyen sosiaaliseen vastuullisuuteen niin yrityksen
v . arvoketjuissa kuin tyontekijoiden suhteen.

&
&
{'b .

Katso data kokoluokittain liitteesta 1.



SPOTLIGHT: EPAASIALLISEN KAYTOKSEN RAPORTOINTI

52 %:lla on olemassa tapa raportoida epaasiallisesta kaytoksesta.

Lainsaadanto ei suoranaisesti velvoita kaikenkokoisia yrityksia luomaan raportointimekanismeja epaasiallisen
kaytoksen, hairinnan ja syrjinnan varalta. Kuitenkin niin yhdenvertaisuuslaki kuin tyoturvallisuuslakikin
velvoittavat tydnantajaa aktiivisesti poistamaan syrjintaa seka huolehtimaan tyontekijoiden turvallisuudesta ja
terveydesta. Tyonantajan tulee aktiivisesti seurata, esiintyyko tyopaikalla hairintaa, ja puuttua tyopaikalla
ilmenevaan hairintaan oma-aloitteisesti.

Etenkin anonyymit raportointikanavat ovat toimiva keino edistaa syrjimattomyytta ja tehda se nakyvaksi.
Matalin kynnys on luoda anonyymi raportointimekanismi seka viestia sen kayttdonotosta. Vaikuttavalla tasolla
raportointimekanismit voivat sisaltaa hairintayhdyshenkild-mallin kayttdonottoa, jossa tietyt tyontekijat

koulutetaan kaytannonlaheiseen hairinnan ja syrjinnan vastaiseen tyohon seka mahdollisten epaasiallisten
tilanteiden kasittelyyn yhdenvertaisesti ja ratkaisukeskeisesti.


https://yhdenvertaisuus.fi/documents/5232670/5376058/Yhdenvertaisuuslakiesite-suomi/4ad18af0-d293-4ea8-bf36-9ddfcbfe6d2b/Yhdenvertaisuuslakiesite-suomi.pdf?t=1661351680308
https://tyosuojelu.fi/tyoolot/epaasiallinen-kohtelu

04 Tutkimuksen keskeiset tulokset — kypsyystasoittain

PISTEMAINEN (KAIKKI VASTAAJAT)

94 %:lla on 24 % on jarjestanyt

ajantasaista DEI-aiheisia koulutuksia.

monimuotoisuuden Heista kaikki ovat yli 250
Kaikki perusdataa. hengen kokoluokan yrityksia.

L~ mE " WE o Kok

i koske meita [ Enosaasanoa [} Ei Kylla
100%
50%
25%
0%
& & & & & &
4{@ _\(\‘\* _k‘{\\* A{\\‘\ 4’«\\‘\ _\{\\‘\
@ 3 > 3 A P

Kysymykset:
Olemme lihavoineet ne kysymykset, joihin kannattaa kiinnittdd
erityistd huomiota.

18. Yrityksellimme on ajankohtaista HR-dataa esim.
henkiloston sukupuolesta, idsta, ja/tai kansallisuudesta.

19. Yrityksessamme on innokkaita tyontekijoita, jotka edistavat
DEI-ty6ta oman roolinsa ohessa.

20. Yrityksessamme on tehty yksittaisid pistemaisia toimenpiteita
monimuotoisuus-, yhdenvertaisuus-, tai inkluusioteemojen
kehittamiseksi

21. Yrityksessimme on jarjestetty DEI-aiheisia koulutuksia
kuten esim. inkluusion tai DEI:n perusteet yrityksissa,
inklusiivinen rekrytointi, tiedostamattomat
ennakko-oletukset, jne.

22. Yrityksemme on integroinut inkluusio- ja
yhdenvertaisuusaiheisia kysymyksid olemassa oleviin toistuviin
datankeruumenetelmiin, kuten pulssikyselyihin,
henkilostokyselyihin tai vastaaviin.

23. Yrityksellamme on jonkinlaista dataa monimuotoisuuden,
inkluusion, ja/tai yhdenvertaisuuden nykytilasta.

Katso data kokoluokittain liitteesta 1.



04 Tutkimuksen keskeiset tulokset — kypsyystasoittain

PERUSTUKSIA RAKENTAVA (KAIKKI VASTAAJAT)

Kysymykset:

. . . . . . Ol lihavoineet ne k kset, joihin ki ttaa kiinnittdd
9 %:ssa yrityksista Strateginen ja datavetoinen eritysti huomiota,
on tOteUtettU DEI_kehltyStyo on yr|tykS|Ssa 24. Yrityksemme on tehnyt toimenpiteita rekrytointiprosessin
DEI'kartOitUS harVinaiSta kO kOlUOkaSta inkluusion ja yhdenvertaisuuden kehittimiseksi.

c.) i 25. DEI-tyd nahdaa isijaisesti joko HR:n,

250+ kokoluokassa 21.%. Lue rlippumatta. vastuulisuuden tai osaamisen kehittamisen funkiicta
isaa sivulla 57. yrityksessamme. (Ei vaikuta tasoarvioon)

Kaikki
\T 26. DEI-ty6hon investoidaan ensisijaisesti koulutusbudjetin

: e W . & kautta. (Ei vaikuta t i
Ei koske meita [ Enosaasanoa [l Ei Kylla autta. (Ei vaikuta tasoarvioon)
27. Yrityksessimme on toteutettu DEI-nykytilan kartoitus /
100% i i : inkluusion nykytilan kartoitus / yhdenvertaisuuden nykytilan

| - i kartoitus / muu vastaava ulkopuolisen kumppanin kanssa.

28. Yrityksessimme on maaritelty selkedsti, miksi DEI on

75% tarkeaa ydinliiketoimintamme nakékulmasta.
29. Yrityksessamme on maaritelty selkedsti, miksi DEI on
tarkeaa osaajien veto- ja pitovoiman ndakékulmasta.
30. Yrityksessimme on tietoisesti suunniteltu

50% rekrytointiprosessi, joka mm. kiyttaa inklusiivista kielta,
vdhentaa tiedostamattomien ennakko-oletusten vaikutuksia
paatoksentekoon, hyédyntia erilaisia rekrytointikanavia
tavoittaakseen hakijoita monimuotoisista taustoista jne.

25%

.'. ." .'. .'. %.'.
3
%Q;

31. Yrityksessamme on tehty DEI-strategia tai muu vastaava,
joka sisaltaa selkeét tavoitteet, mittarit ja toimenpiteet.

0% 32. Yrityksemme on kouluttanut keskijohtoa / esihenkiloita /
managereita inklusiivisesta johtamisesta.
{oq,& (‘rb .-6(\0 @0.)9. qff" 060" 0%9 %@@' %Q,@. 33. Yrityksemmg on sitouttanut kes_kijoht‘og / "esihgnkiliiitéi
& ) Q/;c\ \i{:o *\{? \X{f«’ \i{fg & & QF inkluusion edistdmiseen omassa esihenkildtyéssazn.
¢ N L X N & & S S
& N4 ' N N N N & T\ T\

i e q° P PR P» o o o o> Katso data kokoluokittain liitteesta 1.



04 Tutkimuksen keskeiset tulokset — kypsyystasoittain

KILPAILUKYKYA HAKEVA (KAIKKI VASTAAJAT)

61 %:lla DEI tali Yli 250 hengen yrityksissa Kysymykset:

SOS|aal| nen VaStU uon haetaan pienem p|a Olemme lihavoineet ne kysymykset, joihin kannattaa kiinnittdd
. . ... . erityistd huomiota.
0sa strateglaa. yrityksia enemman
: . | Pienilla 38 %:lla ja suurilla l[ahes kaikilla. | | - i 34. DEI-ty6 tai sosiaalinen vastuullisuus on otettu osaksi
Kaikki orlla) kilpailuetua DEI-teemoista. S D i 1ol sosla
V 35. DEI:té edistetdin systemaattisesti ja yhteneviisesti
Ei koske meitda [ Enosaasanca [} Ei Kylla organisaation kontekstissa (esim. globaalisti johdettu

DEI-kehitystyd, jos kansainvalinen yritys).

100% 1 ‘ y 1 1 36. DEI-ty6lla / inkluusiotyollad / yhdenvertaisuustyolla on
oma budjetti tai se on osa esimerkiksi HR:n tai
| . vastuullisuuden budjettia.
37. Yrityksessdmme on allokoitu selked vastuu ja/tai resurssit

75% ] DEI-ty6n tavoitteiden ja toimenpiteiden edistimiseen.

38. Yrityksemme seuraa sdannollisesti DEI-tavoitteiden ja
mittareiden toteutumista.

50% 39. DEI-osaamisen kehittdminen on integroitu osaksi yrityksen
laajempaa kehittamisen (learning & development) -ty6ta
systemaattisesti ja pitkajanteisesti.

40. DEI:ta operationalisoidaan ja implementoidaan osaksi kaikkia

25% yrityksen eri funktioita ja toimintoja

41. Yrityksemme tarjoaa palveluita ja/tai tuotteita, joissa
monimuotoisuusteemat on huomioitu esim. Design for All (“kaikille
suunnittelu”).

o
0% 42. Yrityksemme tarjoaa suunnittelu- ja konsultointipalveluita, joilla
. - o % voidaan edistdd DEI-teemoja laajasti asiakkaalla ja/tai yhteiskunnassa.
XX O 5 \'D‘\ Q":" Q,é\ ® QO ) Q,& o0 N L . .
o L@ O & & &° o & & & 43. Organisaatiossamme DEI-teemat on huomioitu asiakkaille
Q>§ \.‘5.’3’ Q/\,\‘\ .&.\\3" .&_\i{" & Q‘Q {'\&Vc &Q\ qu(\ lahetettavissa myyntimateriaaleissa ja tarjouksissa.
o G B : - > > o A 'l:k @
: ) ¥ ™ D3 & e .
> ) > 2 " W Katso data kokoluokittain liitteesta 1.
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Tutkimuksen keskeiset tulokset

TUTKIMUSTULOKSISTA TARKASTELTIIN SYVEMMIN VIITTA ALALLE STRATEGISTA TEEMAA

44

+4

44
DEI osana
asiakaslahtoista
liiketoimintaa ja
tarjoomaa

Noin kolmannes

vastaajista on maaritellyt

DEI:n merkityksen
liilketoiminnan

nakokulmasta ja tarjoaa

palveluita tai tuotteita,
joissa DEI- ja

monimuotoisuus- teemoja

huomioidaan tai
edistetaan.

Tyontekijoiden
veto- ja pitovoima

Vastaajat tunnistavat
selkeasti DEIL:n arvon,
erityisesti uusien
tyontekijoiden
houkuttelussa.

DEI:n rooli
Kilpailukyky- tekijana
tunnistettiin
heikoimmin.

O

Nuorten ja
kansainvalisten
osaajien
houkuttelu

Lahes kaikki vastaajat
ovat tunnistaneet
nuoret ja
vastavalmistuneet
tarkeaksi ryhmaksi
houkutella.

Kansainvalisten
osaajien houkuttelun
merkitys korostuu yli
250 hengen
yrityksissa.

Monimuotoisuuden
fokusulottuvuudet
tulevaisuudessa

Vastaajat tunnistivat
tulevaisuuden
tarkeimmaksi
kehittamiskohteeksi
ajattelun
monimuotoisuuden.

Talla hetkella yritysten
arjessa nakyy eniten
kokemusten
monimuotoisuus.

i

Johdon
sitoutuminen
DEI-tyon
edistamiseen

Suurilla yrityksilla
(yli 250 hlo) ja
kaikilla
kilpailuetua
hakevan tason
yrityksilla johto on
sitoutunut
DEI-tyon
edistamiseen.
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Vastausten mdcdird

Tutkimuksen keskeiset tulokset

DEI OSANA ASIAKASLAHTOISTA LIIKETOIMINTAA:
KOLMANNEKSELLA VASTAAJISTA DEI-TEEMAT NAKYVAT LAAJALTI

Kylla

En osaa sanoa

Ei koske meita

YDINLITKETOIMINNASSA TAI TARJOOMAN KAUTTA LOPPUKAYTTAJILLE

merkityksen liikketoiminnan
nakokulmasta.

30 % vastaajista on maaritellyt DEI:n

28. Yrityksessamme on maaritelty selkedsti, miksi
DEI on tarkeaa ydinliiketoimintamme
nakokulmasta.

Vastausten mddrd

36 % vastaajista tarjoaa palveluita tai
tuotteita, joissa monimuotoisuusteemat on
huomioitu tai joilla edistetaan DEI-teemoja
tavalla, joka nakyy esim. loppukayttajille.

30

20

Vastausten mddrd

41. Yrityksemme tarjoaa palveluita ja/tai

42. Yrityksemme tarjoaa suunnittelu- ja

tuotteita, joissa monimuotoisuusteemat on konsultointipalveluita, joilla voidaan edistaa

huomioitu.

DEI-teemoja laajasti asiakkaalla ja/tai
yhteiskunnassa. dei .
dei



04  Tutkimuksen keskeiset tulokset

TYONTEKIJOIDEN VETO- JA PITOVOIMA:
VASTAAJAT TUNNISTAVAT SELKEASTI DEI:N
ARVON, ERITYISESTI UUSIEN TYONTEKIJOIDEN
HOUKUTTELUSSA

25

33 % vastanneista
yrityksista on maaritellyt
selkeasti, miksi DEI on

20

tarkeaa osaajien veto- ja
pitovoiman nakokulmasta.

Valittujen vaihtoehtojen kappalemdcdird
kysymyksissé DEI-ty6n arvossa eri osa-alueilla
5

70 % vastanneista yrityksista tunnistaa
DEI-tyon arvon yrityksen vetovoimassa,
erityisesti uusien tydntekijoiden
houkuttelussa.

—

8. Ylin johto ymmartaa DEI tyon arvon yrityksessamme, ja...

..se ndkyy ..se nikyy ...Slité viestitddn ...sen ymmdrretddn
litketoiminnan henkil6stén kilpailukykyd lisddvén yrityksen
suunnittelussa monimuotoi- lisdédvdnd houkuttelevuutta

suudessa tekijéina uusille tyéntekijéille

dei



04 Tutki

muksen keskeiset tulokset

NUORTEN JA KANSAINVALISTEN OSAAJIEN HOUKUTTELU: ) )
VASTAAJAT OVAT TUNNISTANEET NUORET JA VASTAVALMISTUNEET ERITYISEN TARKEAKSI
RYHMAKSI HOUKUTELLA

97 % vastaajista pyrkii houkuttelemaan nuoria/ vasta-
valmistuneita ja pitaa tata tarkeana teemana yritykselle.

Kaikki

100%

75%

50%

25%

0%

Ei koske meita [ Enosaasanoca [l Ei Kylla

42 % vastanneista
yrityksista on jo tehnyt

toimenpiteita
rekrytointiprosessin
inkluusion kehittamiseksi.

44. Onko kansainvalisten osaajien rekrytointi tarve/houkuttelu alalle
tunnistettu relevantiksi tai tarkeaksi teemaksi yrityksessanne?

45. Pyrkiiko yrityksenne talla hetkelld houkuttelemaan kansainvalisia
osaajia?

46. Onko nuorten tai vastavalmistuneiden rekrytointitarve tai heidan
houkuttelu alalle tunnistettu relevantiksi tai tarkedksi teemaksi
yrityksessanne?

47. Pyrkiiko yrityksenne houkuttelemaan nuoria tai vastavalmistuneita
osaajia?

Katso data kokoluokittain liitteesta 1.



04 Tutkimuksen keskeiset tulokset

NUORTEN JA KANSAINVALISTEN OSAAJIEN HOUKUTTELU:
NUORET JA VASTAVALMISTUNEET OVAT TARKEITA KAIKILLE KOKOLUOKILLE.
KANSAINVALISTEN OSAAJIEN REKRYTOINTI ON TUNNISTETTU TARKEAKSI ERITYISESTI YLI

250 HENGEN YRITYKSISSA.

Kansainvaliset osaajat Nuoret osaajat

86 % vastaajista on tunnistanut kansainvalisten osaajien

250+ rekrytointitarpeen/houkuttelun tarkeaksi yritykselle.
henkiloa 75 % heista on pyrkinyt erilaisilla toimenpiteilla
houkuttelemaan kansainvalisia osaajia yritykseen.
29 % vastaajista on tunnistanut kansainvalisten osaajien
rekrytointitarpeen/houkuttelun tarkeaksi yritykselle.
30-250
henkil®a Ainoastaan yksi vastaajayrityksista on pyrkinyt erilaisilla
toimenpiteilla houkuttelemaan kansainvalisia osaajia
yritykseen.
33 % vastaajista on tunnistanut kansainvalisten osaajien
1-30 rekrytointitarpeen/houkuttelun tarkeaksi yritykselle.
henkil6a

Kaksi vastaajayritysta ei ole toteuttanut toimenpiteita
houkutellakseen kansainvalisia osaajia yritykseen.

100 % vastaajista on tunnistanut nuorten osaajien
rekrytointitarpeen/houkuttelun tarkeaksi yritykselle.

100 % vastaajayrityksista on pyrkinyt erilaisilla toimenpiteilla
houkuttelemaan nuoria osaajia yritykseen.

100 % vastaajista on tunnistanut nuorten osaajien
rekrytointitarpeen/houkuttelun tarkeaksi yritykselle.

100 % vastaajayrityksista on pyrkinyt erilaisilla toimenpiteilla
houkuttelemaan nuoria osaajia yritykseen.

92 % vastaajista on tunnistanut nuorten osaajien
rekrytointitarpeen/houkuttelun tarkeaksi yritykselle.

92 % naista yrityksista on pyrkinyt erilaisilla toimenpiteilla
houkuttelemaan nuoria osaajia yritykseen.



04

Tutkimuksen keskeiset tulokset

NUORTEN JA KANSAINVALISTEN OSAAJIEN HOUKUTTELU: o
YRITYSTEN TEKEMAT KONKREETTISET TOIMENPITEET JA PARHAAT KAYTANNOT

Kansainvalisten osaajien houkuttelu

ja sitouttaminen yritykseen

Nuorten ja vastavalmistuneiden osaajien
houkuttelu ja sitouttaminen yritykseen

Vain muutamat yritykset ilmoittivat tehneenséa konkreettisia toimenpiteita
kansainvalisten osaajien houkutteluun. Toimet ovat enemman pistemaisia kuin
systemaattisia. Haasteet tydvoiman saatavuuden suhteen Suomessa on kuitenkin
tunnistettu.

Toimenpiteet ja kdytannot:
e Kv-osaajille kohdennettu rekrytointiviestinta
e Kielivaatimuksena on rekrytoinnissa ilmoitettu jonkin muu kieli kuin suomi
esim. englanti, viro, venaja
e Kv-osaajille kohdennetut yritysinfotilaisuudet
e Globaalisti toimivassa yrityksessa on mahdollisuus rekrytoida paikallisesti

kansainvalisiin positioihin

Tunnitettuja esteita kansainvalisten osaajien rekrytoinnille ja sitouttamiselle ovat
olleet mm. asiakkaiden kielivaatimukset, rajalliset perehdytysresurssit esim.
tydmenetelmiin ohjeistuksessa, tydyhteisdon sopeutuminen ja Suomeen
integroituminen.

Nuorten ja vastavalmistuneiden rekrytointiin on panostettu paljon, mika korreloi
kysymysdatan kanssa. Toimet ovat enemman systemaattisia kuin pistemaisia.

Toimenpiteet ja kdytannot:
e Tiivis oppilaitosyhteistyo ja opiskelijakiltayhteisty®
e Jatkuvat opinnaytetyotilaukset
e Yritysvierailut
e Nuorten osaajien lahestyminen sosiaalisen median eri kanavien kautta -
Aktiivinen uratarinoiden avaaminen
e Tunnettuuden kasvattaminen — Yrityksen vahva lasnaolo vastavalmistuneille
ja opiskelijoille suunnatuissa rekrytointi- ja messutapahtumissa
e Laajat tydsuhde-etuudet houkuttimena ja sitouttamisen tydkaluna
Kansainvalisten opiskelijoiden huomioiminen oppilaitosyhteistydssa
Nuorillekin osaajille tarjotaan monipuolisia, haastavia ja motivoivia tyotehtavia

Suurin tunnistettu haaste nuorten osaajien ja vastavalmistuneiden rekrytoinnissa
on kasvavan osaajapulan kirittama yritysten valinen kilpailu osaajista.



04  Tutkimuksen keskeiset tulokset

MONIMUOTOISUUDEN ULOTTUVUUDET:
TULEVAISUUDEN TARKEIN KEHITTAMISKOHDE ON AJATTELUN MONIMUOTOISUUS

Vastaajat tunnistivat tulevaisuuden tarkeimmaksi kehittamiskohteeksi ajattelun monimuotoisuuden

(esim. neuromoninaisuus seka oppimis- ja paatoksenteon tyylit). Talla hetkella yritysten arjessa nakyy
eniten kokemusten monimuotoisuus.

21% . Ajattelun
monimuotoisuus
Kokemusten
monimuotoisuus
43% Demografinen
monimuotoisuus
Monimuotoisuus nyt Monimuotoisuus tulevaisuudessa

(5. Mika monimuotoisuuden ulottuvuuksista on talla hetkelld

(6. Minkda moninaisuuden ulottuvuuden luulet olevan tarkein
tarkein tai nakyvin yrityksenne arjessa? Valitse yksi.)

kehittamiskohde yrityksellenne tulevaisuudessa? Valitse yksi)

dei



SPOTLIGHT: AJATTELUN MONIMUOTOISUUS

60 % kaikista kyselyyn vastanneista yrityksista vastasi ajattelun monimuotoisuuden

tulevaisuuden tarkeimmaksi monimuotoisuuden ulottuvuudeksi. Siksi on tarkeaa, etta
yrityksessa on jaettu terminologia ja ymmarrys ajattelun monimuotoisuuden merkityksesta.

Ajattelun monimuotoisuus (kognitiivinen monimuotoisuus) on yksi kolmesta monimuotoisuuden alakategoriasta
ja kattaa esimerkiksi neuromoninaisuuden, paatoksenteko- ja oppimistyylit seka tyoskentelytavat. Muut
monimuotoisuuden ulottuvuudet ovat demografinen ja kokemusten monimuotoisuus.

Toisaalta ajattelun monimuotoisuus voi viitata myos lopputulokseen siita, kun eri taustoista — kuten erilaisista
kognitiivisista, demografisista ja kokemuksellisista lahtokohdista — tulevat ihmiset tyoskentelevat yhdessa
ratkoakseen haasteita. Nain saadaan aikaan rikkaampi nakokulmien kirjo ja innovatiivisempia ratkaisuja, jotka
eivat olisi mahdollisia homogeenisessa ryhmassa.

Projektissa tarvittava ajattelun monimuotoisuus on aina tilanne- ja kontekstisidonnaista. Tarvittava
monimuotoisuus rilppuu siis siita, millaista kokemusta, tietoa tai nakdokulmaa esimerkiksi kyseisessa projektissa
tarvitaan.

Olennaista on myos huomata, etta pelkan ajattelun eli kognitiivisen monimuotoisuuden korostaminen
esimerkiksi rekrytoinnissa voi tahattomasti johtaa syrjiviin kaytantoihin.
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JOHDON SITOUTUMINEN DEI-TYON EDISTAMISEEN:

SUURILLA YBITYKSILLA JA KAIKILLA KILPAILU”KYKYA HAKEVAN TASON
YRITYKSILLA JOHTO ON SITOUTUNUT DEI-TYON EDISTAMISEEN

Yritykset, joissa johto ei ole
100 % yli 250 hengen yritysten sitoutunut DEI-tyon edistamiseen,
johdosta on sitoutunut ovat velvoitekeskeisella tai
DEI-ty6n edistamiseen pistemaisella kypsyystasolla
—

Ylin johto on sitoutunut (kypsyystasoittain)

Ylin johto ei ole sitoutunut (kypsyystasoittain)

[ 1-30h16 [ 30-250 his [ 250+ hio

|

[0 1-30h16 [ 30-250 his [ 250+ hio

Velvoitekeskeinen Velvoitekeskeinen

Pistemainen Pisteméinen

Perustuksia
rakentava

Kypsyystasot

Perustuksia
rakentava

Kypsyystasot

Kilpailuetua hakeva Kilpailuetua hakeva

0% 25% 50% 5% 100% 0% 25% 50% 75% 100%
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05  Johtopaatdkset kokoluokittain Ryhma: 1-30 henkiloa

VAHVUUDET KEHITYSALUEET

kuten esim. myyntimateriaaleihin.

2. DEI-kehitystyo kannattaa jatkossa vieda kaytantoon osana yritysten eri
ydintoimintoja (esim. tuote- ja palvelukehitys, suunnittelu, rekry, johtajuus).

. 1. Yritysten kannattaa tietoisesti sisallyttaa DEI-teemoja asiakasviestintaan,

osaksi yrityksen strategiaa ja tarjoaa palveluita, joilla voidaan

Osa vastaajista on ottanut DEI-tyon tai sosiaalisen vastuullisuuden
edistaa DEI-teemoja asiakkaalla.

1. DEI-teemoja kannattaa jatkossa kehittaa strategisesti, pistemaisten

Osa vastaajista on sitouttanut esihenkil6ita inkluusion toimenpiteiden sijaan.
edistamiseen. 2. Jotta DEI-kehitysty0 voi tukea liiketoimintaa, ei sitad kannata lahestya
vain HR- tai vastuullisuusteemana.
1. DEI-osaamista kannattaa kehittaa, jotta se tukee henkildston
Vastaajilla on ajankohtaista HR-dataa henkiloston kaytannon inkluusiotaitojen ja pitovoiman kasvua.
monimuotoisuudesta (esim. sukupuoli, ik ja kansalaisuus). 2. Rekrytointiprosessien inkluusiota kannattaa kehittda monimuotoisen

henkiloston vetovoiman vahvistamiseksi.

Monet yritykset ovat vastuullisuustydssaan ylittaneet

kokonsa mukaiset lainsdddanndn vaatimukset ja Kasvuorientoituneet 1-30 hlon yritykset voivat vapaaehtoisesti
toteuttaneet kaytt6én suurempien yritysten velvoitteita. aloittaa suurempia yrityksia velvoittavien toimenpiteiden
Enemmistolld vastaajista on olemassa epaasiallisen valmistelun. Nain ne voivat varmistaa, etta nykyiset prosessit
kaytoksen raportointimekanismit. tukevat my0s tulevaisuuden kestavaa kasvua.

Velvoitekeskeinen - Pistemainen Perustuksia rakentava - Kilpailukykya hakeva



05 Johtopaatokset kokoluokittain

VAHVUUDET

Osa vastaajista on ottanut DEI-tyon tai sosiaalisen
vastuullisuuden osaksi yrityksen strategiaa ja tarjoaa

Osa vastaajista on tietoisesti tehnyt toimenpiteita
rekrytointiprosessin inklusiivisuuden kehittamiseksi.

Vastaajilla on ajankohtaista HR-dataa henkiloston
monimuotoisuudesta (esim. sukupuoli, ika ja
kansalaisuus) seké jonkinlaista dataa
yhdenvertaisuuden ja inkluusion nykytilasta.

Lahes kaikilla vastaajilla on tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuussuunnitelma, eettinen ohjeisto seka
raportointimekanismit epaasialliseen kaytokseen.

Yllé mainitut toimet ovat vain osalle yrityksistd lain asettamia
velvoitteita ja osalle vapaaehtoisuuteen perustuvia toimia.

Velvoitekeskeinen

- Pistemainen

palveluita, joilla voidaan edistda DEI-teemoja asiakkaalla.

Ryhma: 30-250 henkil6a

KEHITYSALUEET

1.Jotta kilpailukykyinen DEI-kehitys on mahdollista, tulee DEI-ty0 vastuuttaa,
resursoida ja budjetoida.

2. DEI-kehitystyo kannattaa jatkossa vieda kaytantoon osana yritysten eri
ydintoimintoja (esim. tuote- ja palvelukehitys, suunnittelu, rekry, johtajuus).

3. DEI-osaamista kannattaa kehittaa, jotta se tukee henkiloston kaytannon
inkluusiotaitojen ja pitovoiman kasvua.

1. Yritysten kannattaa toteuttaa DEI-nykytilan kartoitus ulkopuolisen
kumppanin kanssa datalahtoisen kehittamisen mahdollistamiseksi.

2. Keskijohtoa kannattaa kouluttaa inklusiivisesta johtamisesta ja sitouttaa
DEI-teemojen edistamiseen.

3. Yritysten kannattaa luoda tavoitteellisia ja mitattavia DEI-strategioita.

1. DEI-osaamista kannattaa kehittaa, jotta se tukee henkiloston kaytannon
inkluusiotaitojen ja pitovoiman kasvua.

2. Rekrytointiprosessien inkluusiota kannattaa kehittdd monimuotoisen
henkiloston vetovoiman vahvistamiseksi.

Yritysten kannattaa panostaa proaktiiviseen sisdiseen viestintaan
yhdenvertaisuutta edistavista kaytannaoista.

Perustuksia rakentava - Kilpailukykya hakeva



05  Johtopaatdkset kokoluokittain Ryhma: 250+ henkil6a

VAHVUUDET KEHITYSALUEET

eri ydintoimintoja (esim. tuote- ja palvelukehitys, suunnittelu, rekry,
strategiaa, ja teemaa edistetaan systemaattisesti ja yhtenevaisesti johtajuus).

DEI ja sosiaalinen vastuullisuus on otettu osaksi yritysten
esimerkiksi seuraamalla tavoitteiden ja mittareiden toteutumista.

. 1. DEI-kehitystyd kannattaa jatkossa vieda kaytantéon osana yritysten

2. Jotta kilpailukykyinen DEI-kehitys on mahdollista, tulee DEI-tyd
vastuuttaa, resursoida ja budjetoida.

N e . 4. Yritysten kannattaa toteuttaa DEI-nykytilan kartoitus ulkopuolisen
Monet vastaajista ovat madrittaneet, miksi DEI-teemat ovat kumppanin kanssa datalahtdisen kehittamisen mahdollistamiseksi.

EILCE e i Ssn el e 2. Keskijohtoa kannattaa kouluttaa inklusiivisesta johtamisesta ja
sitouttaa DEI-teemojen edistamiseen.

Vastaajat keraavat DEI-dataa saannéllisesti ja heillda on myds

jonkinlaista dataa inkluusion, monimuotoisuuden ja ) : dnnmem AR

yhdenvertaisuuden nykytilasta. Monet yritykset ovat tehneet E'Elt”osagm]s;[(? karjnJ[attf[taa ke_h|tt§[a, Jotta sektukee henkildstén
ensimmaisia toimenpiteita rekrytointiprosessin aytannon inkiuusiotartojen ja prtovoiman kasvua.
inklusiivisuuden kehittamiseksi.

Suurin osa \/astaajista ovat tietoisia CSRD-direktiivin 1. Yl’itys‘[en tUlee SelVlttaa ja ymmartaa EU:n eSteettbmnydirektiiVin
velvoitteista ja ovat aloittaneet toimenpiteet siihen liittyen. tuote- ja palvelukehityksen vaatimukset.
Suurimmalla osalla yrityksista on eettinen ohjeisto ja

e Lyl et ) 2. Mitattavien tavoitteiden lisaaminen lakisaateisiin tasa-arvo -ja
raportointikanava epaasialliseen kaytokseen puuttumiseen.

yhdenvertaisuussuunnitelmiin parantaa niiden vaikuttavuutta.

Velvoitekeskeinen - Pistemainen Perustuksia rakentava - Kilpailukykya hakeva
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06  Suositukset kypsyystasoittain

Suositukset velvoitekeskeisella tasolla

Kehitysalueet
1-30 hléa:

a

Kasvuorientoituneet 1-30 hlon yritykset
voivat vapaaehtoisesti aloittaa suurempia
yrityksia velvoittavien toimenpiteiden
valmistelun. Nain ne voivat varmistaa,
etta nykyiset prosessit tukevat myos
tulevaisuuden kestavaa kasvua.

30-250 hloa:

a

Yritysten kannattaa panostaa
proaktiiviseen sisdiseen viestintaan
yhdenvertaisuutta edistavista
kaytannoista.

250+ hloa:

a

Yritysten tulee selvittaa ja ymmartaa EU:n
esteettomyysdirektiivin tuote- ja
palvelukehityksen vaatimukset.
Mitattavien tavoitteiden lisadminen
lakisaateisiin tasa-arvo -ja
yhdenvertaisuussuunnitelmiin parantaa
niiden vaikuttavuutta.

Vaikuttavat toimenpiteet talla kypsyystasolla:

1-30
0

a

henkiloa

Tutustu SKOL:n DEI-toimintaympariston kuvaus -raportin (2024)
Yrityksiin vaikuttava lainsddddnté -osioon ja Teknologiateollisuuden
CSRD- ja Olennaisuusarvio-infopaketteihin. Infopaketit saatavilla
Teknologiateollisuuden kirjautumista vaativilla jasensivuilla.
Panosta tuotteiden, palveluiden ja verkkosivujen esteettomyyteen.

30-250 henkiloa

a

250+

Yhdenvertaisuuslaki vaatii organisaatioilta edistamistoimenpiteita
henkiloston yhdenvertaisuuden varmistamiseksi. Varmista, etta
viestit esimerkiksi yhdenvertaisuus- suunnitelmasta, eettisesta
ohjeistuksesta nykyisille ja uusille tyontekijoille.

henkiléa

Toteuta esteettomyys- ja saavutettavuusselvitys palveluillenne ja
tuotteillenne seka esimerkiksi verkkosivuillenne ja muille
visuaalisille materiaaleille.

Kehita tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmasta entista
vaikuttavampi lisaamalla siihen tavoitteet ja mittarit. Seuraa ja
paivita suunnitelmaa saannollisesti, esim. 1-2 vuoden valein.


https://jasenille.teknologiateollisuus.fi/tietopankki/vastuullisuus/yritysvastuu/kestavyysraportointidirektiivi-crsd-tietopaketti-yrityksille-2/
https://jasenille.teknologiateollisuus.fi/jasenkysely-csrd-direktiivista/
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Suositukset pistemaisella tasolla

Kehitysalueet
1-30 hléa:

a

Q Rekrytointiprosessien inkluusiota
kannattaa kehittdd monimuotoisen
henkilostdn vetovoiman vahvistamiseksi.

30-250 hloa:

a DEI-osaamista kannattaa kehittaa, jotta
se tukee henkildston kaytannon
inkluusiotaitojen ja pitovoiman kasvua.

Q Rekrytointiprosessien inkluusiota
kannattaa kehittdd monimuotoisen
henkilostdn vetovoiman vahvistamiseksi.

250+ hloa:

a DEI-osaamista kannattaa kehittaa, jotta

DEI-osaamista kannattaa kehittaa, jotta
se tukee henkildston kaytannon
inkluusiotaitojen ja pitovoiman kasvua.

se tukee henkildston kaytannon
inkluusiotaitojen ja pitovoiman kasvua.

Vaikuttavat toimenpiteet talla kypsyystasolla:

1-30 henkilda ja 30-250 henkiloa

0

Selvita yrityksenne rekrytointiprosessin nykytila inkluusion
nakokulmasta ja toteuta selvityksesta nousevat
toimenpiteet. Esim. kehita tyopaikkailmoitusten kielta
inklusiivisemmaksi, ehkaise ajatusvinoumien vaikutusta
paatoksiin seka moninaista kaytettyja rekrytointikanavia.

Vahvista organisaation sisdista DEI-osaamisen
kehittamista peruskoulutuksilla seka sisallyta DEI-teemat
myds osaksi uusien tyontekijoiden perehdytysta.

250+ henkiloa

a

Vahvista organisaation sisaista DEI-osaamista
skaalattavalla ja resurssiviisaalla tavalla. Tarjoa
DEI-teemaisia verkkokursseja nykyiselle henkilostolle
seka osana uusien tyontekijoiden perehdytysta.
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Suositukset perustuksia rakentavalla tasolla

Kehitysalueet
1-30 hlsa:

a

a

DEI-teemoja kannattaa jatkossa kehittaa

strategisesti, pistemaisten toimenpiteiden sijaan.

Jotta DEI-kehitysty0 voi tukea lilketoimintaa, ei
sita kannata lahestya vain HR- tai
vastuullisuusteemana.

30-250 hloa:

a

Yritysten kannattaa toteuttaa DEI-nykytilan
kartoitus ulkopuolisen kumppanin kanssa

datalahtoisen kehittamisen mahdollistamiseksi.

Keskijohtoa kannattaa kouluttaa inklusiivisesta
johtamisesta ja sitouttaa DEI-teemojen
edistamiseen.

Yritysten kannattaa luoda tavoitteellisia ja
mitattavia DEI-strategioita.

250+ hloa:

a

Yritysten kannattaa toteuttaa DEI-nykytilan
kartoitus ulkopuolisen kumppanin kanssa

datalahtoisen kehittamisen mahdollistamiseksi.

Keskijohtoa kannattaa kouluttaa inklusiivisesta
johtamisesta ja sitouttaa DEI-teemojen
edistamiseen.

Vaikuttavat toimenpiteet talla kypsyystasolla:

1-30 henkiléa ja 30-250 henkiléa

a Luokaa yrityksellenne raataloity DEI-strategia tai kehitysmalli,
joka maarittelee strategiset kytkokset yrityksenne liiketoimintaan
ja tavoitteisiin  seka painopistealuet, joihin teidan tulisi
seuraavaksi keskittya.

30-250 henkiléa ja 250+ henkiloa

Qa Varmistakaa dataan perustuva ymmarrys organisaationne
monimuotoisuuden, yhdenvertaisuuden ja inkluusion nykytilasta
ulkopuolisen kumppanin tuottaman DEI-kartoituksen avulla.
Datavetoisuus auttaa yritystanne prioirisoimaan oikeat toimet ja
resurssiviisaasti.

Qa Kouluttakaa esihenkil6ita seka keskijohtoa inklusiivisesta
johtajuudesta ja sen merkityksesta esihenkilotyossa. Yhdistakaa
inklusiivinen johtajuus osaksi yrityksene olemassaolevia johtamisen
ja esihenkilotyon periaatteita. Kannustakaa keskijohtoa ja
esihenkiloita edistamaan inkluusiota oman roolinsa kautta.



SPOTLIGHT: MIKSI TEHDA DEI-KARTOITUS ULKOPUOLISEN
KUMPPANIN KANSSA?

Suurin osa kyselyyn vastanneista yrityksista ei ollut kayttanyt ulkopuolista kumppania
DEI-kartoitukseensa. Tassa keskeiset syyt harkita kolmannen osapuolen kayttoa:

Kestava DEI-kehitys
edellyttda datalahtoista
lahestymistapaa, jotta
valtetaan virheellisten
oletusten aiheuttamat
sudenkuopat ja
vadristymat.

DEI-kartoituksia on tarkeaa
toteuttaa erityisesti
DEI-kehitystyon
alkuvaiheessa.
Kartoitustapoja ovat seka
saanndlliset sisaisesti
tehtavat pulssi-tyyliset
mittaukset etta laajemmat
tutkimukset.

Sisaisen datankeruun
rajallisuus

Inkluusion oletukset
homogeenisissa
yrityksissa

Piilossa oleva
eriarvoisuus

Aliedustettuihin ryhmiin kuuluvat
tyontekijat eivat aina vastaa
sisaisiin kyselyihin, joissa
selvitetaan DEI-teemoja, koska
tunnistamisen riski voi olla
korkea.

Sisaiset DEI-kyselyt ovat myds
rajallisia, silla lupa kerata tietoa
monimuotoisuudesta
henkilostolta on erittdin rajattu.
Ulkopuolinen kumppani pystyy
keraamaan ja analysoimaan
DEI-dataa
kokonaisvaltaisemmin.

Néakyviin tai nakymattémiin
aliedustettuihin ryhmiin kuuluvat
= - : tyontekijat voivat kokea, etteivat

ettei inkluusion tai he esimerkiksi voi olla omia
yhdenvertaisuuden kanssa ole F itsejaan tydpaikalla tai heita
ongelmia. P kohdellaan eriarvoisesti. NAma
E kokemukset voivat jaada piiloon
ja kasittelematta ilman
kartoituksia.

Homogeenisemmissa
yrityksissa syntyy joskus oletus,

Johto saattaa olettaa
tuntevansa kaikkien, myos
aliedustettujen ryhmien, tarpeet
riittavan hyvin, jolloin
kartoituksia ja datalla
johtamista ei pideta
valttamattomina.

Aliedustettuihin ryhmiin kuuluvat
saattavat tuntea tarvetta
mukautua ja piilottaa osia
itsestaan tai kokemuksistaan
sopiakseen joukkoon, mika voi
vaikuttaa heidan
tydhyvinvointiinsa tai

suoritukseensa.
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Suositukset kilpailukykya hakevalla tasolla

Kehitysalueet
1-30 hlsa:

a

Yritysten kannattaa tietoisesti sisallyttaa
DEI-teemoja asiakasviestintaan, kuten esim.
myyntimateriaaleihin.

DEI-kehitystyd kannattaa jatkossa vieda kaytantoon
osana yritysten eri ydintoimintoja (esim. tuote- ja
palvelukehitys, suunnittelu, rekry, johtajuus).

30-250 hloa:

3

o

Jotta kilpailukykyinen DEI-kehitys on mahdollista,
tulee DEI-ty0 vastuuttaa, resursoida ja budjetoida.

DEI-kehitystyd kannattaa jatkossa vieda kaytantoon
osana yritysten eri ydintoimintoja (esim. tuote- ja
palvelukehitys, suunnittelu, rekry, johtajuus).
DEI-osaamista kannattaa kehittaa, jotta se tukee

henkiloston kaytannon inkluusiotaitojen ja
pitovoiman kasvua.

250+ hloa:

0

DEI-kehitystyd kannattaa jatkossa vieda kaytantoon
osana yritysten eri ydintoimintoja (esim. tuote- ja
palvelukehitys, suunnittelu, rekry, johtajuus).

Jotta kilpailukykyinen DEI-kehitys on mahdollista,
tulee DEI-tyo vastuuttaa, resursoida ja budjetoida.

Vaikuttavat toimenpiteet talla kypsyystasolla:

1-30 henkiléa

a

Kehittédkaa tapoja viestia inkluusio- ja monimuotoisuustydsta myos
asiakkaillenne myynnin- ja markkinointiviestinnan keinoin. Miksi? Osa koko
luokan organisaatioista tarjoaa jo palveluita, joilla voidaan edistéd DEI-teemoja
yhteiskunnassa, mutteivdt viesti niistd asiakkailleen.

30-250 henkiléa ja 250+ henkiloa

a

a

Luokaa strategiaan selkeat vastuutukset DEI-tydlle ja allokoikaa tarvittavat
resurssit (aika ja budjetti) tavoitteiden saavuttamiseksi.

Raataloikaa organisaatiollenne ja eri tiimeillenne sopivat osaamisen kehittdmisen
polut, jotka vahvistavat henkiloston inkluusiotaitoja niin sisaisesti kuin
asiakastydssa.

Kaikki kokoluokat

Q

Jos mahdollista, vastuuta tai resurssoi DEI osaksi jonkun henkilon toimenkuvaa.
Jos tama ei ole mahdollista, vastuuttakaa jokaisesta funktiosta yksi henkil®
edistamaan DEI-teemojen integroimista osaksi funktion ydintoimintaa.
Maarittakaa myos kaytannolliset inkluusiotaidot yrityksen eri rooleille seka
funktioille: mita inkluusiotaitoja vaaditaan esim. HR:ssa, palvelu- ja
tuotekehityksessa, viestinnassa ja markkinoinnissa, johtajuudessa, fasilitoinnissa
tai tiimitydssa?
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07 Kysymyskohtainen data kokoluokittain
ANALYYSIA KOSKEVAT HUOMIOT

Vastaajat asetettiin lahtokohtaisesti tasolle
Velvoitekeskeinen ja siirrettiin aina
seuraavalle kypsyystasoille, mikali tasolle
paasylle tai silta eteenpain etenemiselle
asetetut raja-arvot ylittyivat.

Kysely suunniteltiin yhdessa SKOLin Kaikki prosenttimaarat raportissa on
edustajien kanssa. Se oli auki 7.10 - pyoristetty lahimpaan tasalukuun. Avoimia vastauksia on analysoitu
25.10, ja siihen vastasi 33 SKOLIn R temaattisella sisallonanalyysilla.
jasenyritysta (31%). 47 kysymyksista oli maarallisia.

Kyselyn aukioloajan loppupuolella 22.10.24
EU:n komissio laski CSRD-regulaation
henkilostoméaararajaa 200 henkilodn.

Vastauksia on kéasitelty silla oletuksella, etta Kartoituksen 48 kysymykse“a mltatt”n 1 avoin kysymys’ jossa kartoitettiin
kyselyyn vastanneet yritykset oivat olo vastaajien DEI-kypsyytta neljalla vastaajayritysten parhaita kaytantsja
tienneet heita mahdollisesti koskettavasta kysymysteemalla: velvoitekeskeinen, kansainvalisten osaajien seka

toksesta. 1 H H . . . .. . ..
mutoeesta pistemainen, perustuksia rakentava ja nuorten/vastavalmistuineiden osaajien rekrytointiin
Kaikkien kokoluokkaan 50-250 his kuuluvien kilpailukykya hakeva. ja sitouttamiseksi.

yritysten maturiteettitason maarityksessa on
kaytetty kyselyn avautumishetkella voimassa
ollutta regulaation mukaista velvoitetasoa.
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Kartoituksen kysymykset ja data

Tassa osiossa esitetaan kartoituksen kysymyskohtainen data sellaisenaan.
Kysymykset on jaettu neljaan eri kysymysteemaan seuraavassa
jarjestyksessa: velvoitekeskeinen, pistemainen, perustuksia rakentava |a
kilpailukykya hakeva.

Graafit esittavat kaikkien 33 vastaajan vastaukset per kysymys, seka

vastaukset kolmessa eri henkilostomaaran kokoluokassa: 1-30 hlg,
30-250 hlo ja 250+ hlo.
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KYSYMYSTEEMA: VELVOITEKESKEISYYS (KAIKKI VASTAAJAT)

Kaikki

100%

75%

50%

25%

66 %:lla on DEI-tyon
edistamiseen
sitoutunut johto

%Ei koske meita [ Enosaasanoa [J] Ei Kylla

52 %:lla on olemassa
tapa raportoida epa-
asiallisesta kaytoksesta
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85 % vastaajista taytti tutkitut
lakisaateiset velvoitteensa

Viisi yritysta (33:sta) ei tayttanyt kyselyssa tutkittuja oman
kokoluokkansa lakisaateisia velvoitteita. Velvoitepuutteet
koskivat tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmaa ja/tai
sen edellyttamaa palkkakartoitusta. Naiden viiden yrityksen
joukossa oli sekd 30-250 hengen etta yli 250 hengen
yrityksia.

Kysymykset:
Olemme lihavoineet ne kysymykset, joihin kannattaa
kiinnittdd erityistd huomiota.

7. Ylin johto on sitoutunut DEI-tyon edistamiseen yrityksessaimme.

9. Yrityksemme on toteuttanut sukupuolten valisen tasa-arvon
palkka-analyysin.

10. Yrityksessimme on kéytossa tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuussuunnitelma.

11. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmassa on mitattavia, aikaan
sidottuja ja tuloslahtdisia tavoitteita, joita seuraamme saannéllisesti.

12. Yrityksessamme on voimassa oleva eettinen ohjeisto, joka sisaltaa
selkean prosessin mahdollisiin epakohtiin tai epaasialliseen kaytdkseen
kuten hairintaan tai syrjintdan puuttumiseen.

13. Yrityksessimme on olemassa jonkin nikéinen tapa raportoida
epaasiallisesta kaytoksesta.

14. Yrityksemme viestii proaktiivisesti organisaatiossa kaytdssa olevista
konkreettisista yhdenvertaisuutta edistavista kaytannoista, kuten
Whistleblowing-kanavan, eettisen ohjeiston ja/tai tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuussuunnitelman olemassaolosta.

15. Yrityksemme seuraa ja noudattaa Euroopan Unionin
saavutettavuus-direktiivin vaatimuksia tuote- ja palvelukehityksessa.

16. Yrityksemme on tietoinen meita koskevista uudistuneista
CSRD-raportointivaatimuksista liittyen sosiaaliseen vastuullisuuteen niin
yrityksen arvoketjuissa kuin tyéntekijéiden suhteen.
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KYSYMYSTEEMA: VELVOITEKESKEISYYS (KOKOLUOKKAKOHTAINEN)

1-30 hlo
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7.Ylin johto on sitoutunut DEI-tyon
edistamiseen yrityksessamme.

9. Yrityksemme on toteuttanut sukupuolten
valisen tasa-arvon palkka-analyysin.

10. Yrityksessamme on kaytossa tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuussuunnitelma.

11. Tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuussuunnitelmassa on mitattavia,
aikaan sidottuja ja tuloslahtoisia tavoitteita,
joita seuraamme saannollisesti.

12. Yrityksessdmme on voimassa oleva
eettinen ohjeisto, joka sisaltaa selkean
prosessin mahdollisiin epakohtiin tai
epdasialliseen kaytokseen kuten hairintdan tai
syrjintaan puuttumiseen.

13. Yrityksessamme on olemassa jonkin
nakoinen tapa raportoida epaasiallisesta
kaytoksesta.

14. Yrityksemme viestii proaktiivisesti
organisaatiossa kaytdssa olevista
konkreettisista yhdenvertaisuutta edistavista
kaytannoista, kuten Whistleblowing-kanavan,
eettisen ohjeiston ja/tai tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuussuunnitelman olemassaolosta.

15. Yrityksemme seuraa ja noudattaa Euroopan
Unionin saavutettavuus-direktiivin vaatimuksia
tuote- ja palvelukehityksessa.

16. Yrityksemme on tietoinen meita koskevista
uudistuneista CSRD-raportointivaatimuksista
liittyen sosiaaliseen vastuullisuuteen niin
yrityksen arvoketjuissa kuin tyontekijoiden
suhteen.
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KYSYMYSTEEMA: VELVOITEKESKEISYYS (KOKOLUOKKAKOHTAINEN)

30-250 hlo

Ei koske meita [ Enosaasanoa [ Ei Kylla
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7.Ylin johto on sitoutunut DEI-tyon
edistamiseen yrityksessamme.

9. Yrityksemme on toteuttanut sukupuolten
valisen tasa-arvon palkka-analyysin.

10. Yrityksessamme on kaytossa tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuussuunnitelma.

11. Tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuussuunnitelmassa on mitattavia,
aikaan sidottuja ja tuloslahtoisia tavoitteita,
joita seuraamme saannollisesti.

12. Yrityksessdmme on voimassa oleva
eettinen ohjeisto, joka sisaltaa selkean
prosessin mahdollisiin epakohtiin tai
epdasialliseen kaytokseen kuten hairintdan tai
syrjintaan puuttumiseen.

13. Yrityksessamme on olemassa jonkin
nakoinen tapa raportoida epaasiallisesta
kaytoksesta.

14. Yrityksemme viestii proaktiivisesti
organisaatiossa kaytdssa olevista
konkreettisista yhdenvertaisuutta edistavista
kaytannoista, kuten Whistleblowing-kanavan,
eettisen ohjeiston ja/tai tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuussuunnitelman olemassaolosta.

15. Yrityksemme seuraa ja noudattaa Euroopan
Unionin saavutettavuus-direktiivin vaatimuksia
tuote- ja palvelukehityksessa.

16. Yrityksemme on tietoinen meita koskevista
uudistuneista CSRD-raportointivaatimuksista
liittyen sosiaaliseen vastuullisuuteen niin
yrityksen arvoketjuissa kuin tyontekijoiden
suhteen.
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KYSYMYSTEEMA: VELVOITEKESKEISYYS (KOKOLUOKKAKOHTAINEN)

250+ hlo

Ei koske meitd [ Enosaasanoa [} Ei Kylla
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7.Ylin johto on sitoutunut DEI-tyon
edistamiseen yrityksessamme.

9. Yrityksemme on toteuttanut sukupuolten
valisen tasa-arvon palkka-analyysin.

10. Yrityksessamme on kaytossa tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuussuunnitelma.

11. Tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuussuunnitelmassa on mitattavia,
aikaan sidottuja ja tuloslahtoisia tavoitteita,
joita seuraamme saannoéllisesti.

12. Yrityksessamme on voimassa oleva
eettinen ohjeisto, joka sisaltaa selkean
prosessin mahdollisiin epakohtiin tai
epaasialliseen kaytokseen kuten hairintaan tai
syrjintaan puuttumiseen.

13. Yrityksessamme on olemassa jonkin
nakoinen tapa raportoida epaasiallisesta
kaytoksesta.

14. Yrityksemme viestii proaktiivisesti
organisaatiossa kaytdssa olevista
konkreettisista yhdenvertaisuutta edistavista
kaytannoista, kuten Whistleblowing-kanavan,
eettisen ohjeiston ja/tai tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuussuunnitelman olemassaolosta.

15. Yrityksemme seuraa ja noudattaa Euroopan
Unionin saavutettavuus-direktiivin vaatimuksia
tuote- ja palvelukehityksessa.

16. Yrityksemme on tietoinen meita koskevista
uudistuneista CSRD-raportointivaatimuksista
littyen sosiaaliseen vastuullisuuteen niin
yrityksen arvoketjuissa kuin tyontekijoiden
suhteen.
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KYSYMYSTEEMA: PISTEMAINEN (KAIKKI VASTAAJAT)

Kaikki

94 %:lla on
ajantasaista

perusdataa

24 % on jarjestanyt
DEI-aiheisia koulutuksia.

monimuotoisuuden Heista kaikki ovat yli 250
hengen kokoluokan yrityksia.
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Kysymykset:
Olemme lihavoineet ne kysymykset, joihin kannattaa
kiinnittdd erityistd huomiota.

18. Yrityksellimme on ajankohtaista HR-dataa esim.
henkiloston sukupuolesta, idsta, ja/tai kansallisuudesta.

19. Yrityksessamme on innokkaita tyontekijoita, jotka edistavat
DEI-ty6ta oman roolinsa ohessa.

20. Yrityksessamme on tehty yksittaisid pistemaisia toimenpiteita
monimuotoisuus-, yhdenvertaisuus-, tai inkluusioteemojen
kehittamiseksi

21. Yrityksessimme on jarjestetty DEI-aiheisia koulutuksia
kuten esim. inkluusion tai DEI:n perusteet yrityksissa,
inklusiivinen rekrytointi, tiedostamattomat
ennakko-oletukset, jne.

22. Yrityksemme on integroinut inkluusio- ja
yhdenvertaisuusaiheisia kysymyksid olemassa oleviin toistuviin
datankeruumenetelmiin, kuten pulssikyselyihin,
henkilostokyselyihin tai vastaaviin.

23. Yrityksellamme on jonkinlaista dataa monimuotoisuuden,
inkluusion, ja/tai yhdenvertaisuuden nykytilasta.
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KYSYMYSTEEMA: PISTEMAINEN (KOKOLUOKKAKOHTAINEN)

- 18. Yrityksellamme on ajankohtaista
1-30 hlo HR-dataa esim. henkiloston sukupuolesta,
iasta, ja/tai kansallisuudesta.

Ei koske meita ] Enosaasanoa [ Ei Kylla 19. Yrityksessamme on innokkaita

100% tyontekijoita, jotka edistavat DEI-tyota
oman roolinsa ohessa.

20. Yrityksessamme on tehty yksittaisia
pistemaisia toimenpiteita
monimuotoisuus-, yhdenvertaisuus-, tai
inkluusioteemojen kehittamiseksi

75%

21. Yrityksessamme on jarjestetty
DEI-aiheisia koulutuksia kuten esim.
inkluusion tai DEI:n perusteet yrityksissa,
inklusiivinen rekrytointi, tiedostamattomat
ennakko-oletukset, jne.

50%

25%

22. Yrityksemme on integroinut inkluusio-
ja yhdenvertaisuusaiheisia kysymyksia
olemassa oleviin toistuviin
datankeruumenetelmiin, kuten

0%
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monimuotoisuuden, inkluusion, ja/tai
yhdenvertaisuuden nykytilasta.
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KYSYMYSTEEMA: PISTEMAINEN (KOKOLUOKKAKOHTAINEN)

30-250 hlo
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18. Yrityksellamme on ajankohtaista
HR-dataa esim. henkiloston sukupuolesta,
iasta, ja/tai kansallisuudesta.

19. Yrityksessamme on innokkaita
tyontekijoita, jotka edistavat DEI-tyota
oman roolinsa ohessa.

20. Yrityksessamme on tehty yksittaisia
pistemaisia toimenpiteita
monimuotoisuus-, yhdenvertaisuus-, tai
inkluusioteemojen kehittamiseksi

21. Yrityksessamme on jarjestetty
DEI-aiheisia koulutuksia kuten esim.
inkluusion tai DEI:n perusteet yrityksissa,
inklusiivinen rekrytointi, tiedostamattomat
ennakko-oletukset, jne.

22. Yrityksemme on integroinut inkluusio-
ja yhdenvertaisuusaiheisia kysymyksia
olemassa oleviin toistuviin
datankeruumenetelmiin, kuten
pulssikyselyihin, henkilostokyselyihin tai
vastaaviin.

23. Yrityksellamme on jonkinlaista dataa
monimuotoisuuden, inkluusion, ja/tai
yhdenvertaisuuden nykytilasta.
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KYSYMYSTEEMA: PISTEMAINEN (KOKOLUOKKAKOHTAINEN)

- 18. Yrityksellamme on ajankohtaista
250+ hlo HR-dataa esim. henkiloston sukupuolesta,
iasta, ja/tai kansallisuudesta.
Ei koske meita ] Enosaasanoa [ Ei Kylla

100% — p— —‘

19. Yrityksessamme on innokkaita
tyontekijoita, jotka edistavat DEI-tyota
oman roolinsa ohessa.

20. Yrityksessamme on tehty yksittaisia
pistemaisia toimenpiteita
monimuotoisuus-, yhdenvertaisuus-, tai
inkluusioteemojen kehittamiseksi

50% 21. Yr.ityks_essémme on jarjestetty
DEI-aiheisia koulutuksia kuten esim.
inkluusion tai DEI:n perusteet yrityksissa,
inklusiivinen rekrytointi, tiedostamattomat

25% ennakko-oletukset, jne.

22. Yrityksemme on integroinut inkluusio-
ja yhdenvertaisuusaiheisia kysymyksia
0% olemassa oleviin toistuviin
. . . : datankeruumenetelmiin, kuten
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monimuotoisuuden, inkluusion, ja/tai
yhdenvertaisuuden nykytilasta.
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KYSYMYSTEEMA: PERUSTEIDEN RAKENNUS (KAITKKI VASTAAJAT)

9 % :ssa yrityksista DEI:n perusteiden Kysymykset:
on tOte Utett u rake n n les on yrlty kSiSSé Zﬁir:{;}géigz\;}z[srze;lll‘loe’ﬁft);r.nykset, joihin kannattaa
DEI-kartoitus. harvinaista kokoluokasta ,
.. 4. Yrityk tehnyt toi iteité
(250+ kokoluokassa 21 %) riippumatta rekry;:,x\t?:pgs'ges:ia izk:-:x.lsioolrrlnjgnypl:deelnavertaisuuden

. . kehittamiseksi.
Kaikki e
\T 25. DEI-ty6 nahdaan ensisijaisesti osana joko HR:n,
. e . & vastuullisuuden tai osaamisen kehittdmisen funktiota
Ei koske meita | Enosaasanoa [} Ei Kylla yrityksessamme. (Ei vaikuta tasoarvioon)

100% 26. DEI-ty6hon investoidaan ensisijaisesti koulutusbudjetin
0 | kautta. (Ei vaikuta tasoarvioon)

27. Yrityksessamme on toteutettu DEI-nykytilan kartoitus /
inkluusion nykytilan kartoitus / yhdenvertaisuuden nykytilan
75% kartoitus / muu vastaava ulkopuolisen kumppanin kanssa.
(]
28. Yrityksessamme on madritelty selkeasti, miksi DEl on
tarkeaa ydinliiketoimintamme nakokulmasta.
50% 29. Yrityksessamme on madritelty selkeasti, miksi DEl on
tarkeaa osaajien veto- ja pitovoiman nakokulmasta.
30. Yrityksessamme on tietoisesti suunniteltu
rekrytointiprosessi, joka mm. kayttaa inklusiivista kielta,
25% vahentaa tiedostamattomien ennakko-oletusten vaikutuksia
.'. ." .'. .'. %.'.
3
%Q;

paatoksentekoon, hyodyntaa erilaisia rekrytointikanavia
tavoittaakseen hakijoita monimuotoisista taustoista jne.

31. Yrityksessamme on tehty DEI-strategia tai muu vastaava,

0,
0% joka sisdltaa selkeat tavoitteet, mittarit ja toimenpiteet.
Q R 0 o ) o ] Q& Q&
ol K\ ‘Q\o \{g‘?’ \{_%0 \13’0 \{gg’ N \l_%e' \{_’oe' 32. Yrityksemme on kouluttanut keskijohtoa / esihenkilGita /
*‘{\\* & OQ" " & .\‘.\\6 AC\\\X .\'\\\\\ ~k.‘© ~ki\\*\ \\Q\é managereita inklusiivisesta johtamisesta.
N Q . & o N N (bq, ‘b(b. 33. Yrityksemme on sitouttanut keskijohtoa / esihenkil6ita
v Vv v YV % V > > inkluusion edistimiseen omassa esihenkilotydssaan.



07 Kysymyskohtainen data kokoluokittain

KYSYMYSTEEMA: PERUSTEIDEN RAKENNUS
(KOKOLUOKKAKOHTAINEN)
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24. Yrityksemme on tehnyt toimenpiteita
rekrytointiprosessin inkluusion ja
yhdenvertaisuuden kehittamiseksi.

25. DEI-ty6 nahdaan ensisijaisesti osana joko HR:n,
vastuullisuuden tai osaamisen kehittamisen
funktiota yrityksessamme. (Ei vaikuta tasoarvioon)

26. DEI-tyohon investoidaan ensisijaisesti
koulutusbudijetin kautta. (Ei vaikuta tasoarvioon)

27. Yrityksessamme on toteutettu DEI-nykytilan
kartoitus / inkluusion nykytilan kartoitus /
yhdenvertaisuuden nykytilan kartoitus / muu
vastaava ulkopuolisen kumppanin kanssa.

28. Yrityksessamme on maaritelty selkeasti, miksi
DEI on tarkeaa ydinliiketoimintamme nakokulmasta.

29. Yrityksessamme on maaritelty selkeasti, miksi
DEI on tarkeaa osaajien veto- ja pitovoiman
nakokulmasta.

30. Yrityksessamme on tietoisesti suunniteltu
rekrytointiprosessi, joka mm. kayttaa inklusiivista
Kielta, vahentaa tiedostamattomien
ennakko-oletusten vaikutuksia paatoksentekoon,
hyodyntaa erilaisia rekrytointikanavia
tavoittaakseen hakijoita monimuotoisista taustoista
jne.

31. Yrityksessamme on tehty DEI-strategia tai muu
vastaava, joka sisadltaa selkeat tavoitteet, mittarit ja
toimenpiteet.

32. Yrityksemme on kouluttanut keskijohtoa /
esihenkiloita / managereita inklusiivisesta
johtamisesta.

33. Yrityksemme on sitouttanut keskijohtoa /
esihenkildita inkluusion edistamiseen omassa
esihenkilotyossaan.



07 Kysymyskohtainen data kokoluokittain

KYSYMYSTEEMA: PERUSTEIDEN RAKENNUS
(KOKOLUOKKAKOHTAINEN)

30-250 hio

Ei koske meita [ Enosaasanca [] Ei Kylla
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24. Yrityksemme on tehnyt toimenpiteita
rekrytointiprosessin inkluusion ja
yhdenvertaisuuden kehittamiseksi.

25. DEI-ty6 nahdaan ensisijaisesti osana joko HR:n,
vastuullisuuden tai osaamisen kehittamisen
funktiota yrityksessamme. (Ei vaikuta tasoarvioon)

26. DEI-tyohon investoidaan ensisijaisesti
koulutusbudijetin kautta. (Ei vaikuta tasoarvioon)

27. Yrityksessamme on toteutettu DEI-nykytilan
kartoitus / inkluusion nykytilan kartoitus /
yhdenvertaisuuden nykytilan kartoitus / muu
vastaava ulkopuolisen kumppanin kanssa.

28. Yrityksessamme on maaritelty selkeasti, miksi
DEI on tarkeaa ydinliiketoimintamme nakokulmasta.

29. Yrityksessamme on maaritelty selkeasti, miksi
DEI on tarkeaa osaajien veto- ja pitovoiman
nakokulmasta.

30. Yrityksessamme on tietoisesti suunniteltu
rekrytointiprosessi, joka mm. kayttaa inklusiivista
Kielta, vahentaa tiedostamattomien
ennakko-oletusten vaikutuksia paatoksentekoon,
hyodyntaa erilaisia rekrytointikanavia
tavoittaakseen hakijoita monimuotoisista taustoista

jne.

31. Yrityksessamme on tehty DEI-strategia tai muu
vastaava, joka sisadltaa selkeat tavoitteet, mittarit ja
toimenpiteet.

32. Yrityksemme on kouluttanut keskijohtoa /
esihenkiloita / managereita inklusiivisesta
johtamisesta.

33. Yrityksemme on sitouttanut keskijohtoa /
esihenkildita inkluusion edistamiseen omassa
esihenkilotyossaan.
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KYSYMYSTEEMA: PERUSTEIDEN RAKENNUS
(KOKOLUOKKAKOHTAINEN)

250+ hlo
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24. Yrityksemme on tehnyt toimenpiteita
rekrytointiprosessin inkluusion ja
yhdenvertaisuuden kehittamiseksi.

25. DEI-ty6 nahdaan ensisijaisesti osana joko HR:n,
vastuullisuuden tai osaamisen kehittamisen
funktiota yrityksessamme. (Ei vaikuta tasoarvioon)

26. DEI-tyohon investoidaan ensisijaisesti
koulutusbudijetin kautta. (Ei vaikuta tasoarvioon)

27. Yrityksessamme on toteutettu DEI-nykytilan
kartoitus / inkluusion nykytilan kartoitus /
yhdenvertaisuuden nykytilan kartoitus / muu
vastaava ulkopuolisen kumppanin kanssa.

28. Yrityksessamme on maaritelty selkeasti, miksi
DEI on tarkeaa ydinliiketoimintamme nakokulmasta.

29. Yrityksessamme on maaritelty selkeasti, miksi
DEI on tarkeaa osaajien veto- ja pitovoiman
nakokulmasta.

30. Yrityksessamme on tietoisesti suunniteltu
rekrytointiprosessi, joka mm. kayttaa inklusiivista
kielta, vahentaa tiedostamattomien
ennakko-oletusten vaikutuksia paatoksentekoon,
hyodyntaa erilaisia rekrytointikanavia
tavoittaakseen hakijoita monimuotoisista taustoista

jne.

31. Yrityksessamme on tehty DEl-strategia tai muu
vastaava, joka sisdltaa selkeat tavoitteet, mittarit ja
toimenpiteet.

32. Yrityksemme on kouluttanut keskijohtoa /
esihenkildita / managereita inklusiivisesta
johtamisesta.

33. Yrityksemme on sitouttanut keskijohtoa /
esihenkildita inkluusion edistamiseen omassa
esihenkilotyossaan.



07 Kysymyskohtainen data kokoluokittain

KYSYMYSTEEMA: KILPAILUKYKYA HAKEVA (KAIKKI VASTAAJAT)

61 %:lla DEI tai Yli 250 hengen yrityksissa
sosiaalinen vastuu on haetaan pienempia B

. . .. . symykset:
0Sa St rateg| aa yr|ty kS la enemman OXarxmg lihavoineet ne kysymykset, joihin kannattaa

. 1 - | Pienilld 38 %:lla ja suurilla l&dhes kaikilla. i i - i kiinnittdd erityistd huomiota.
Kaikki kilpailuetua DEI-teemoista
34... DEI-ty6 tai sqsiaalinen vastuullisuus on otettu osaksi
VEikoske meitd [ Enosaasanoa [l Ei Kylla yrityksen strategiaa.

35. DEI:td edistetdan systemaattisesti ja yhteneviisesti

100% . . ) organisaation kontekstissa (esim. globaalisti johdettu
‘ DEI-kehitystyd, jos kansainvalinen yritys).
[ ] 36. DEI-ty6lla / inkluusiotyollad / yhdenvertaisuustyolla on

oma budjetti tai se on osa esimerkiksi HR:n tai

75% ] vastuullisuuden budjettia.
37. Yrityksessdmme on allokoitu selked vastuu ja/tai resurssit
DEI-tyon tavoitteiden ja toimenpiteiden edistamiseen.

50% 38. Yrityksemme seuraa sdannollisesti DEI-tavoitteiden ja

o mittareiden toteutumista.

39. DEI-osaamisen kehittdminen on integroitu osaksi yrityksen

laajempaa kehittamisen (learning & development) -ty6ta
systemaattisesti ja pitkajanteisesti.
25% Y Ja pitka)

40. DEI:ta operationalisoidaan ja implementoidaan osaksi kaikkia
yrityksen eri funktioita ja toimintoja

41. Yrityksemme tarjoaa palveluita ja/tai tuotteita, joissa
(] monimuotoisuusteemat on huomioitu esim. Design for “kaikille
0% t t tonh t Design for All (“kaikill
suunnittelu”).

S\ o > @ A
0\ ; @b .b\\'b fo@% %g'@ 060 QQ "o® ,o@& . ,o'b(b 42. Yrityksemme tarjoaa suunnittelu- ja konsultointipalveluita, joilla
03\3 \,i{b \(\Q\ &(‘ ,\g’*‘ Q>' Q>.\.'b .,\é{“ \,&‘*‘ q,b(\\ voidaan edistdd DEI-teemoja laajasti asiakkaalla ja/tai yhteiskunnassa.
A R Q < <
Q Q 0((/ < =& N Q X -5 o 43. Organisaatiossamme DEI-teemat on huomioitu asiakkaille

(bh" rb‘o‘ "b(o r{,\ : o il N A Mg el lahetettavissa myyntimateriaaleissa ja tarjouksissa.



07 Kysymyskohtainen data kokoluokittain

KYSYMYSTEEMA: KILPAILUKYKYA HAKEVA
(KOKOLUOKITTAIN)

1-30 hlo

Ei koske meitda [ Enosaasanoca [J] Ei Kylla

100%

75%

50%

25%
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34. DEI-ty0 tai sosiaalinen vastuullisuus on otettu
osaksi yrityksen strategiaa.

35. DEI:ta edistetaan systemaattisesti ja
yhtenevaisesti organisaation kontekstissa (esim.
globaalisti johdettu DEI-kehitystyo, jos
kansainvalinen yritys).

36. DEI-tyolla / inkluusiotyolla /
yhdenvertaisuustyolla on oma budjetti tai se on osa
esimerkiksi HR:n tai vastuullisuuden budjettia.

37. Yrityksessamme on allokoitu selkea vastuu ja/tai
resurssit DEI-tyon tavoitteiden ja toimenpiteiden
edistamiseen.

38. Yrityksemme seuraa saanndllisesti
DEI-tavoitteiden ja mittareiden toteutumista.

39. DEI-osaamisen kehittdminen on integroitu osaksi
yrityksen laajempaa kehittamisen (learning &
development) -ty6ta systemaattisesti ja
pitkajanteisesti.

40. DEI:ta operationalisoidaan ja implementoidaan
osaksi kaikkia yrityksen eri funktioita ja toimintoja

41. Yrityksemme tarjoaa palveluita ja/tai tuotteita,
joissa monimuotoisuusteemat on huomioitu esim.
Design for All (“kaikille suunnittelu”).

42. Yrityksemme tarjoaa suunnittelu- ja
konsultointipalveluita, joilla voidaan edistaa
DEI-teemoja laajasti asiakkaalla ja/tai yhteiskunnassa.

43. Organisaatiossamme DEI-teemat on huomioitu
asiakkaille lahetettavissa myyntimateriaaleissa ja
tarjouksissa.



07 Kysymyskohtainen data kokoluokittain

KYSYMYSTEEMA: KILPAILUKYKYA HAKEVA
(KOKOLUOKITTAIN)

30-250 hlo

Ei koske meitda [ Enosaasanoca [J] Ei Kylla

100%
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34. DEI-ty0 tai sosiaalinen vastuullisuus on otettu
osaksi yrityksen strategiaa.

35. DEI:ta edistetaan systemaattisesti ja
yhtenevaisesti organisaation kontekstissa (esim.
globaalisti johdettu DEI-kehitystyo, jos
kansainvalinen yritys).

36. DEI-tyolla / inkluusiotyolla /
yhdenvertaisuustyolla on oma budjetti tai se on osa
esimerkiksi HR:n tai vastuullisuuden budjettia.

37. Yrityksessamme on allokoitu selkea vastuu ja/tai
resurssit DEI-tyon tavoitteiden ja toimenpiteiden
edistamiseen.

38. Yrityksemme seuraa saanndllisesti
DEI-tavoitteiden ja mittareiden toteutumista.

39. DEI-osaamisen kehittdminen on integroitu osaksi
yrityksen laajempaa kehittamisen (learning &
development) -ty6ta systemaattisesti ja
pitkajanteisesti.

40. DEI:ta operationalisoidaan ja implementoidaan
osaksi kaikkia yrityksen eri funktioita ja toimintoja

41. Yrityksemme tarjoaa palveluita ja/tai tuotteita,
joissa monimuotoisuusteemat on huomioitu esim.
Design for All (“kaikille suunnittelu”).

42. Yrityksemme tarjoaa suunnittelu- ja
konsultointipalveluita, joilla voidaan edistaa
DEI-teemoja laajasti asiakkaalla ja/tai yhteiskunnassa.

43. Organisaatiossamme DEI-teemat on huomioitu
asiakkaille lahetettavissa myyntimateriaaleissa ja
tarjouksissa.



07 Kysymyskohtainen data kokoluokittain

KYSYMYSTEEMA: KILPAILUKYKYA HAKEVA
(KOKOLUOKITTAIN)

250+ hlo
Ei koske meitda [ Enosaasanoca [J] Ei Kylla
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34. DEI-ty0 tai sosiaalinen vastuullisuus on otettu
osaksi yrityksen strategiaa.

35. DEI:ta edistetaan systemaattisesti ja
yhtenevaisesti organisaation kontekstissa (esim.
globaalisti johdettu DEI-kehitystyo, jos
kansainvalinen yritys).

36. DEI-tyolla / inkluusiotyolla /
yhdenvertaisuustyolla on oma budjetti tai se on osa
esimerkiksi HR:n tai vastuullisuuden budjettia.

37. Yrityksessamme on allokoitu selkea vastuu ja/tai
resurssit DEI-tyon tavoitteiden ja toimenpiteiden
edistamiseen.

38. Yrityksemme seuraa saanndllisesti
DEI-tavoitteiden ja mittareiden toteutumista.

39. DEI-osaamisen kehittdminen on integroitu osaksi
yrityksen laajempaa kehittamisen (learning &
development) -ty6ta systemaattisesti ja
pitkajanteisesti.

40. DEI:ta operationalisoidaan ja implementoidaan
osaksi kaikkia yrityksen eri funktioita ja toimintoja

41. Yrityksemme tarjoaa palveluita ja/tai tuotteita,
joissa monimuotoisuusteemat on huomioitu esim.
Design for All (“kaikille suunnittelu”).

42. Yrityksemme tarjoaa suunnittelu- ja
konsultointipalveluita, joilla voidaan edistaa
DEI-teemoja laajasti asiakkaalla ja/tai yhteiskunnassa.

43. Organisaatiossamme DEI-teemat on huomioitu
asiakkaille lahetettavissa myyntimateriaaleissa ja
tarjouksissa.



07 Kysymyskohtainen data kokoluokittain
KYSYMYSTEEMA: NUORTEN JA KANSAINVALISTEN OSAAJIEN TUNNISTUS JA HUOMIOINTI

(KATKKI VASTAAJAT)

97 % vastaajista pyrkii houkuttelemaan
nuoria/ vastavalmistuneita ja pitaa tata
tarkeana teemana yritykselle

Kaikki —
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Kysymykset:
Olemme lihavoineet ne kysymykset, joihin
kannattaa kiinnittéd erityistd huomiota.

44. Onko kansainvalisten osaajien
rekrytointi tarve/houkuttelu alalle
tunnistettu relevantiksi tai tarkeaksi
teemaksi yrityksessanne?

45, Pyrkiiko yrityksenne talla hetkella
houkuttelemaan kansainvalisia osaajia?

46. Onko nuorten tai
vastavalmistuneiden rekrytointitarve
tai heidan houkuttelu alalle tunnistettu
relevantiksi tai tarkeaksi teemaksi
yrityksessanne?

47. Pyrkiiko yrityksenne
houkuttelemaan nuoria tai
vastavalmistuneita osaajia?



07 Kysymyskohtainen data kokoluokittain

KYSYMYSTEEMA: NUORTEN JA KANSAINVALISTEN OSAAJIEN TUNNISTUS JA HUOMIOINTI
(KOKOLUOKITTAIN)

1-30 hlo
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44. Onko kansainvalisten osaajien
rekrytointi tarve/houkuttelu alalle
tunnistettu relevantiksi tai tarkeaksi
teemaksi yrityksessanne?

45, Pyrkiiko yrityksenne talla hetkella
houkuttelemaan kansainvalisia osaajia?

46. Onko nuorten tai vastavalmistuneiden
rekrytointitarve tai heidan houkuttelu
alalle tunnistettu relevantiksi tai tarkeaksi
teemaksi yrityksessanne?

47. Pyrkiiko yrityksenne houkuttelemaan
nuoria tai vastavalmistuneita osaajia?
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KYSYMYSTEEMA: NUORTEN JA KANSAINVALISTEN OSAAJIEN TUNNISTUS JA HUOMIOINTI
(KOKOLUOKITTAIN)
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44. Onko kansainvalisten osaajien
rekrytointi tarve/houkuttelu alalle
tunnistettu relevantiksi tai tarkeaksi
teemaksi yrityksessanne?

45, Pyrkiiko yrityksenne talla hetkella
houkuttelemaan kansainvalisia osaajia?

46. Onko nuorten tai vastavalmistuneiden
rekrytointitarve tai heidan houkuttelu
alalle tunnistettu relevantiksi tai tarkeaksi
teemaksi yrityksessanne?

47. Pyrkiiko yrityksenne houkuttelemaan
nuoria tai vastavalmistuneita osaajia?
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KYSYMYSTEEMA: NUORTEN JA KANSAINVALISTEN OSAAJIEN TUNNISTUS JA HUOMIOINTI
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44. Onko kansainvalisten osaajien
rekrytointi tarve/houkuttelu alalle
tunnistettu relevantiksi tai tarkeaksi
teemaksi yrityksessanne?

45, Pyrkiiko yrityksenne talla hetkella
houkuttelemaan kansainvalisia osaajia?

46. Onko nuorten tai vastavalmistuneiden
rekrytointitarve tai heidan houkuttelu
alalle tunnistettu relevantiksi tai tarkeaksi
teemaksi yrityksessanne?

47. Pyrkiiko yrityksenne houkuttelemaan
nuoria tai vastavalmistuneita osaajia?
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07 Kysymyskohtainen data kokoluokittain DEI-SANASTO

Monimuotoisuus

Inkluusio

Yhteenkuuluvuus

Psykologinen turvallisuus

Yhdenvertaisuus

Syrjinta

Hairinta

Monimuotoisuus viittaa ihmisten vélisiin eroavaisuuksiin ja erilaisuuden kirjoon tietyssa kontekstissa — esimerkiksi organisaatioissa ja tiimeissa. Nama voivat
olla esimerkiksi demografisia, kokemuksellisia ja kognitiivisia eroavaisuuksia. On tarkeda huomata, etta kaikki monimuotoisuuden aspektit eivat ole ulospain
havaittavissa. Jotkut monimuotoisuuden ulottuvuudet ovat meilld jo syntyessdmme ja osan taas omaksumme myohemmin.

Inkluusio viittaa viittaa aktiiviseen ja tietoiseen toimintaan, jossa erilaisuutta ymmarretaan ja toivotetaan tervetulleeksi. Inkluusion keskiéssa on ihmisten
parempi osallistaminen ja mukaan ottaminen organisaatioissa. Inkluusio vaatii psykologista turvallisuutta tiimitasolla ja tuottaa yhteenkuuluvuuden tunnetta
yksilotasolla.

Yhteenkuuluvuus on subjektiivinen tunne siita, etta sinut hyvaksytaan tyoyhteisoon ja olet osa sitd. Se on inhimillinen, tunnetason perustarve. Tarpeemme
kuulua johonkin toimii sisddnrakennettuna motivaationa sille, miksi haemme sosiaalista hyvaksyntaa meille oleellisilta ryhmilta — esimerkiksi tiimissamme.

Psykologinen turvallisuus viittaa sellaiseen ymparistdon ja tilaan, jossa voimme kokea olevamme haavoittuvaisia ja uskallamme ottaa sosiaalisia riskeja.
Sosiaaliset riskit viittaavat siihen, etta voimme avoimesti ilmaista omia mielipiteitamme tai keskeneraisia ideoita ja jakaa epaonnistumisia ilman pelkoa siita,
etta joudumme naurunalaisiksi, rangaistuksi tai ndyryytetyiksi.

Yhdenvertaisuus on prosessi, joka pyrkii mahdollistamaan tasa-arvoiset mahdollisuudet ja lopputulokset organisaation monimuotoiselle henkildstolle. Tama
vaatii niiden esteiden tunnistamista ja purkamista, jotka saattavat asettaa ihmisia eriarvoisiin asemiin organisaatioissa.

Syrjinta viittaa tilanteisiin, joissa ihmista kohdellaan huonommin kuin toista ihmista vastaavanlaisessa tilanteessa jonkin henkilokohtaisen ominaisuuden
takia. Naita voivat olla esimerkiksi sukupuoli, kulttuurinen tai etninen tausta, uskonto tai muu vakaumus, vammaisuus, seksuaalinen suuntautuminen, ika,
kansalaisuus, alkuperd, kieli, ulkonakd jne. Syrjinta voi olla suoraa tai epasuoraa.

Hairinta viittaa yhteen syrjinnan muotoon, joka voi liittya yhteen tai useampaan syrjinnan perusteeseen. Hairinnan ytimessa on ei toivottu kdytos. Hairintaa voi
olla esimerkiksi maalittaminen, uhkailu, vihapuhe, kiusaaminen, systemaattinen poissulkeminen, epaasialliset kommentit ja/tai seksuaalinen hairinta. Hairinta
voi olla fyysistd, sanallista tai sanatonta.
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Kiitos!

Iina Salminen
Perustajaosakas ja DEI-konsultti
iina@deidei.co
www.deidei.co
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