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1. Johdanto

Tama Toimintaympariston kuvaus -raportti tarjoaa katsauksen toimintaymparistoon, jossa
SKOL-alan yritykset toimivat monimuotoisuus-, yhdenvertaisuus- ja inkluusio- eli
DEI-teemojen® nakdkulmasta. Raportti tarkastelee alalle keskeista sosiaalisen vastuullisuuden
lainsaadantoa, alan nykytilaa, haasteita ja mahdollisuuksia seka DEI:n arvoa ja hyotyja.

Raportissa syvennytaan DEI:n merkitykseen SKOL-alalle ja sen yrityksille, ja miten
monimuotoisuuden, yhdenvertaisuuden ja inkluusion edistaminen voi tuoda kilpailuetua ja
parantaa tyontekijoéiden hyvinvointia, alan veto- ja pitovoimaa seka kehittaa laajemmin
organisaatioiden toimintaa. Lisaksi raportissa esitellaan parhaita kaytantéja ja esimerkkeja
siita, miten DEI-ty6ta voidaan menestyksekkaasti toteuttaa SKOL-yrityksissa ja laajemmin
suunnittelu- ja konsultointialalla.

Raportti perustuu 19.9.2024 jarjestetyn Toimintaympariston kuvaus -tyopajan tuloksiin seka
DEI-asiantuntijatoimiston tarjoamiin asiantuntija-analyyseihin. Toimintaympariston kuvaus on
ensimmainen vaihe syksyn 2024 aikana toteutettavasta kolmiosaisesta inkluusioteemaisesta
projektista. Projektissa SKOL tarkastelee yhdessa DEI-asiantuntijatoimisto Deidein kanssa
DEI-tyon tilannetta seka alalla yleisesti etta SKOL:n jasenyrityksissa. Naiden analyysien
pohjalta projektissa laaditaan SKOL:n DEI-tydlle strategiset suuntaviivat, joilla pyritaan
vahvistamaan alan seka jasenyritysten sosiaalista vastuullisuutta.

Raportin tavoitteena on antaa yrityksille kaytannonlaheisia tydkaluja ja nakdkulmia sosiaalisen
vastuullisuuden edistamiseen seka selkeyttaa DEI-tyon roolia osana normaalia organisaation
kehitystyota kohti vahvempaa kilpailukykya.

Monimuotoistuva toimintaymparisto

DEI-kehitystyolla on todettu olevan hyotyja seka organisaation toiminnan ettda ihmisten
nakokulmasta. Tarve toteuttaa DEI-toimenpiteita johtuu organisaatioiden jatkuvasti
muuttuvasta ja monimuotoistuvasta toimintaymparistosta.

Toimintaymparistd, jossa organisaatiot, ihmiset ja tuotteet toimivat, on jo monimuotoinen ja
sen monimuotoisuus todennakdisesti kasvaa tulevaisuudessa. DEI:n kasvavan merkityksen
ymmartamiseksi on tarpeen tarkastella organisaatioiden yha monimuotoisempaa

1 Termit maaritelldan tarkemmin kohdassa Monimuotoisuus, vhdenvertaisuus ja inkluusio
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toimintaymparistéa tarkemmin. Olemme jakaneet taman ympariston neljaan
paateemaan: markkinat, kuluttajat, osaajat ja ideat.
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Monimuotoistuvan toimintaympdiristén neljd pddajuria: markkinat, osaajat, asiakkaat ja loppukdyttdjdt sekd ideat

Markkinoiden monimuotoisuus

Globaalit markkinat ovat muutoksessa, ja vaikka suomalainen markkina on monimuotoisempi
kuin usein ajatellaan, DEI:n merkitys kasvaa organisaatioille, jotka tavoittelevat laajentumista
ja kasvua Suomen rajojen ulkopuolella. Kansainvalisilla markkinoilla toimiville organisaatioille
DEI on yha keskeisempi kilpailutekija, joka voi auttaa ymmartamaan ja vastaamaan erilaisten
asiakkaiden ja sidosryhmien tarpeisiin tehokkaammin.

Osaajien monimuotoisuus

Monimuotoisempi ja sitd kautta laajempi osaajaverkosto kasvattaa yritysten mahdollisuuksia
palkata oikeat osaajat. Tassa ymparistossa DEI on ratkaisevassa roolissa. Monimuotoisuuteen,
yhdenvertaisuuteen ja inkluusioon panostavat yritykset erottuvat edukseen, mika houkuttelee
huippuosaajia ja sitouttaa heidat pitkdaikaisesti, vahvistaen nain organisaation kilpailukykya ja
kestavaa kasvua.

Asiakkaiden ja loppukayttdjien monimuotoisuus

Nykyajan asiakaskunta ja erityisesti suunnittelutyon loppukayttajat ovat monimuotoisempia
kuin aiemmin. Esimerkiksi rakennetun ympariston kayttajat edellyttavat, etta heidan
moninaiset tarpeensa, esteettomyys ja turvallisuus otetaan huomioon. Kyky ymmartaa heidan
erilaisia tarpeitaan ja todellisuuksiaan voi tuoda merkittavaa kilpailuetua SKOL-yrityksille. DEI
ja sosiaalinen vastuullisuus eivat nayttaydy vain ohimenevina trendeing, vaan yha tarkeampina
vaatimuksina liiketoiminnalle.
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Ideoiden monimuotoisuus
Ideoiden monimuotoisuus on tekija, joka auttaa organisaatioita sailyttamaan joustavuuden ja
kilpailukyvyn muuttuvassa maailmassa. Innovoinnin ja organisaation luovan potentiaalin
hydédyntamiseksi organisaatiot tarvitsevat monimuotoisia tiimeja, joita johdetaan inklusiivisesti.
Erilaiset nakdkulmat ja taustat voivat mahdollistaa uusien ratkaisujen loytamisen, mika voi
auttaa organisaatiota pysymaan relevanttina ja sopeutumaan muuttuviin tarpeisiin seka
markkinoihin tehokkaammin.

1.1 Monimuotoisuus, yhdenvertaisuus ja inkluusio

Yrityksilla on vastuu toimia kestavalla tavalla ihmisten, yhteiskunnan ja ymparistdon suhteen.
Yleisimpia vastuullisuuskriteereja kutsutaan ESG-kriteereiksi, joilla joilla tarkoitetaan
ymparistd- ja yhteiskuntavastuuta seka hyvaa hallintotapaa. EGS-lyhenne tulee englannin
kielen sanoista Environmental, Social ja Governance.

DEI-teemat kuuluvat sosiaalisen yhteiskuntavastuun osa-alueeseen. DEI-kehitys, sen
vaikuttavuuden mittaaminen ja raportointi vastaa osittain lakisaateisiin velvotteisiin, kun taas
osa on vapaaehtoista ja keskittyy usein henkildston hyvinvoinnin seka liiketoiminnan
kilpailukyvyn parantamiseen.

Moni- Yhden- Inkluusio

muotoisuus vertaisuus
Toimintaa: aktiivinen mukaan

Demograafiset tekijat Esteiden tunnistaminen ottaminen ja huomioiminen

Prosessien ja kaytantéjen
kehittdminen

Kokemusten moninaisuus . - i i
->Tasaveroiset lopputulokset > e e = Ul s

Ajattelun moninaisuus -> Yhteenkuuluvuus
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Monimuotoisuus tarkoittaa eroavaisuuksia ja eroavaisuuksien yhdistelmia ihmisten
valilla ja ihmisissa — tassa tapauksessa tydelamassa ja organisaatioissa. Monimuotoisuutta on
laajassa  merkityksessa  kolmenlaista: demografista kuten ika, ajattelun kuten
neuromoninaisuus ja  kokemuksen kuten erilaisten urapolkujen  moninaisuutta.
Monimuotoisuuden ulottuvuudet voivat olla mm. nakyvia tai nakymattomia, perittyja tai
hankittuja. Monimuotoisuudella viitataan ryhman tai laajemman joukon monimuotoisuuteen.
Moninaisuudella viitataan yksild moninaisiin piirteisiin.

Yhdenvertaisuudella tarkoitetaan niiden esteiden tunnistamista ja purkamista, jotka saattavat
asettaa ihmisia eriarvoisiin tilanteisiin tyoelamassa ja yhteiskunnassa. Yhdenvertaisuus on
prosessi, jolla mahdollistetaan tasa-arvoiset lopputulokset.

Inkluusio viittaa aktiiviseen ja tietoiseen toimintaan, jonka tavoitteena on ihmisten parempi
huomioiminen, osallistaminen ja mukaan ottaminen organisaatioissa.

Inkluusio pyrkii tuottamaan tiimitasolla psykologista turvallisuutta ja yksilon tasolla
yhteenkuuluvuuden tunnetta.

Yhteenkuuluvuus on subjektiivinen tunne siita, etta sinut hyvaksytaan tyoyhteis6on ja olet osa
sitd. Se on humaani, tunnetason perustarve. Tarpeemme kuulua johonkin toimii
sisdanrakennettuna motivaationa sille, miksi haemme sosiaalista hyvaksyntaa meille
oleellisilta ryhmilta — esimerkiksi tiimissamme. Jos inkluusio on sita, etta meille loytyy
istuinpaikka poydan aarelta, niin yhteenkuuluvuus on sita, etta emme vain istu pdydan aaressa,
vaan saamme oman aanemme kuuluviin ja koemme saavamme arvostusta ryhman jasenena.

Psykologinen turvallisuus viittaa sellaiseen ymparistoon ja tilaan, jossa voimme kokea
olevamme haavoittuvaisia ja uskallamme ottaa sosiaalisia riskeja. Sosiaaliset riskit viittaavat
siihen, ettd voimme avoimesti ilmaista omia mielipiteitamme tai keskeneraisia ideoitamme ja
jakaa epaonnistumisiamme ilman pelkoa siita, etta joudumme naurunalaisiksi, rangaistuksi tai
noyryytetyiksi.



2. Yrityksiin vaikuttava lainsaadanto:

sosiaalinen vastuullisuus

Sosiaalista vastuullisuutta kasitteleva lainsaadanto on edennyt merkittavasti viime vuosina.
DEI-teemojen kasvava nakyvyys lainsaadanndssa viimeistaan osoittaa, etta kyseessa ei ole
ohimeneva trendi, vaan pysyva osa kestavaa liikketoimintaa. Suomessa DEI-teemoja kasitellaan
lainsaadannossa kahdella tasolla: kansallisella tasolla seka Euroopan Union (EU) tasolla.

DEI-teemoja koskettava kansallisen tason lainsaadanto:

Tasa-arvolaki. Tasa-arvolain tarkoituksena on estaa sukupuoleen perustuva syrjinta ja edistaa
naisten ja miesten valista tasa-arvoa seka parantaa naisten asemaa erityisesti tyoelamassa.
Lain tarkoituksena on myods estaa sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun perustuva
syrjinta. Lue lisda tasa-arvolaista.

Tasa-arvosuunnitelma. Jos tydnantajan palveluksessa olevan henkiléston maara on
saannollisesti vahintaan 30 tyontekijaa, tydnantajan on vahintaan joka toinen vuosi laadittava
erityisesti palkkausta ja muita tydésuhteen ehtoja koskeva tasa-arvosuunnitelma, jonka
mukaisesti tasa-arvoa edistetaan. Tasa-arvosuunnitelmien tulee sisaltaa:

e selvitys tyopaikan tasa-arvotilanteesta ja sen osana erittely naisten ja miesten
sijoittumisesta eri tehtaviin seka kartoitus naisten ja miesten tehtavien luokituksesta,
palkoista ja palkkaeroista;

e kaynnistettaviksi tai toteutettaviksi suunnitellut tarpeelliset toimenpiteet tasa-arvon
edistamiseksi ja palkkauksellisen tasa-arvon saavuttamiseksi; ja

e arvio tasa-arvosuunnitelmaan sisaltyneiden aikaisempien toimenpiteiden
toteuttamisesta ja niiden tuloksista.

Tasa-arvosuunnitelma voidaan sisallyttaa osaksi henkildsto- tai koulutussuunnitelmaa tai
tyosuojelun toimintaohjelmaa tai laatia yhdessa yhdenvertaisuussuunnitelman kanssa. Lue
lisaa tasa-arvosuunnittelusta.

Yhdenvertaisuuslaki. Lain tarkoituksena on edistaa yhdenvertaisuutta ja ehkaista syrjintaa
seka tehostaa syrjinnan kohteeksi joutuneen oikeusturvaa. Yhdenvertaisuuslain mukaan
ketaan ei saa syrjia seuraavilla perusteilla: ika, alkupera, kansalaisuus, kieli, uskonto,
vakaumus, mielipide, poliittinen toiminta, ammattiyhdistystoiminta, perhesuhteet,
terveydentila, vammaisuus, seksuaalinen suuntautuminen, muu henkildon liittyva syy.


https://tasa-arvo.fi/tasa-arvolaki-pahkinankuoressa
https://tasa-arvo.fi/tyopaikkojen-tasa-arvosuunnittelu
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Tybnantajan on aktiivisesti edistettava tyontekijdidensa yhdenvertaisuutta ja ehkaistava
tyopaikoilla tapahtuvaa syrjintada. Tavoitteena on, etta tyOpaikalla on aidosti syrjimattomat
menettelytavat niin tyohon ottamisessa, uralla etenemisessa, tyodtehtavien jakamisessa,
palkasta ja etuisuuksista paattamisessa, koulutukseen paasemisessa kuin tydyhteisdn
kehittamisessakin. Suomessa yhdenvertaisuuden toteutumista valvoo itsenainen ja
riippumaton Yhdenvertaisuusvaltuutettu. Lue lisada yhdenvertaisuuslaista.

Yhdenvertaisuussuunnitelma. TyOnantajalla, jonka palveluksessa on saanndllisesti vahintaan
30 henkilda, on oltava suunnitelma tarvittavista toimenpiteista henkiléston yhdenvertaisuuden
edistamiseksi. Suunnitelmalle ei ole maaramuotoa, mutta sen tulee olla todennettavissa ja
tarkastettavissa. Tavoitteena on, etta yhdenvertaisuuden edistamisesta muodostuu osa
henkilosto saanndllista kehittamistoimintaa. Suunnitelman voi yhdistaa osaksi jotakin muuta
tyopaikalla laadittavaa suunnitelmaa, esimerkiksi tydsuojelun toimintaohjelmaan tai
tasa-arvosuunnitelmaan. Lue lisaa yhdenvertaisuussuunnittelusta.

EU-tason vastuullisuussaantely listattuna:

Kestavyysraportointidirektiivi, engl. Corporate Social Responsibility Directive (CSRD).
Vuonna 2024 voimaan tullut CSRD on osa EU:n pyrkimysta edistaa kestavaa rahoitusta ja
liiketoimintaa yrityksissa. Se velvoittaa yrityksia raportoimaan yksityiskohtaisesti
kestavyysasioista, parantaen liiketoiminnan lapinakyvyytta, vastuullisuutta ja vertailtavuutta.
Raportoinnin  on huomioitava yritysten omasta toiminnasta syntyvat olennaisimmat
kestavyysvaikutukset seka ne kestavyysteemojen vaikutukset, jotka vaikuttavat yritysten
liilketoimintaan.

Sosiaalisen vastuullisuuden alla CSRD tarkastelee sita neljan teeman kautta: oma tyévoima,
arvoketjun tyontekijat, yrityksen vaikutuspiirissa olevat yhteis6t seka kuluttajat ja
loppukayttajat. Naihin kuuluvat muun muassa henkildstdon monimuotoisuus, inkluusio, tydolot,
palkkaerot ja oikeudet.

Euroopan kestavyysraportointistandardit (ESRS) ovat osa CSRD-direktiivida. Yrityksille
pakollinen "Oma tydvoima" -standardi liittyy tiiviisti monimuotoisuuteen, yhdenvertaisuuteen
ja inkluusioon. Se vaatii yrityksia raportoimaan laadullista ja maarallista tietoa tydvoimastaan,
mukaan lukien:

e Henkildston monimuotoisuuden (esim. ikd, sukupuoli, kansallisuus)
Yhdenvertaisuus urakehitysmahdollisuuksissa seka osaamisen kehittaminen
Inkluusiokaytannot seka niiden tehokkuus
Palkkaerot sukupuolten valilla
Syrjinnan vastainen tyo


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

Ajankohta Millaisia yrityksia kestavyysraportointidirektiivi velvoittaa?

2024 Raportointivelvoitteet koskettavat yli 500 henkilda tyollistavia, listattuja
yrityksia. Ensimmaiset raportit tulee julkaista vuonna 2025 vuoden 2024
tiedoilla.

2025 Seuraavaksi velvoitteet laajenevat koskemaan myds niita yrityksia, jotka

tayttavat kaksi seuraavista kolmesta kriteerista: vahintaan 250 henkiloa
tyollistavat yritykset ja/tai yritykset, joiden nettoliikevaihto on yli 50 miljoonaa
euroa ja/tai taseen loppusumma 25 miljoonaa.

2026 Kolmannessa aallossa raportointi laajenee koskemaan listattuja pk-yrityksia*,
jolloin niiden tulee julkaista ensimmaiset raportit vuonna 2027 vuoden 2026
tiedoilla. Pk-yrityksilla on mahdollisuus hyodyntaa kahden vuoden
siirtymaaikaa raportoinnin aloittamisessa, mutta ne ovat velvollisia
ilmoittamaan toimintakertomuksessaan syyt raportoimatta jattamiselle.
(EUR-Lex, 2022:(21))

*Pk-yritys téyttdd yhden raja-arvon joko pienyrityksen tai ylld olevan
keksikokoisen yrityksen kriteeriarvoista. Pienyritys: ylittyy enintéddn yksi
seuraavista kolmesta raja-arvosta tilinpddtéspdivdnd: 1) taseen loppusumma
7,5 miljoonaa. 2) liitkevaihto 15 miljoonaa. 3) tilikauden aikana palveluksessa
keskimadrin 50 henkiléd.

2028 Vuonna 2028 raportointivelvollisuus laajenee EU:n ulkopuolisiin yrityksiin,
joiden liikevaihto on yli 150 miljoonaa euroa kahden viimeksi kuluneen
tilikauden aikana ja joilla on vahintaan yksi suuri tai listattu tytaryhtio
Euroopan unionin saannellyilla markkinoilla (tai sivukonttori, jos yrityksilla ei
ole EU:ssa suurta tai listattua tytaryhtiota) ja lilkkevaihto EU markkinoilla yli 40
miljoonaa euroa.

Palkka-avoimuusdirektiivi, engl. Pay Transparency Directive. EU:ssa vuonna 2023
hyvaksytyn palkka-avoimuusdirektiivin tarkoituksena on lisata palkkauksen avoimuutta,
lapinakyvyytta ja tasa-arvoa sukupuolten valilla. Direktiivi pyrkii perusteettomien palkkaerojen
kaventamisen. Direktiivi koskee kaikkia julkisen ja vyksityisen sektorin tyOnantajia ja
tyontekijoita. Suomen on tuotava direktiivi osaksi kansallista lainsaadantoa kesakuuhun 2026
mennessa.

Yli 250 tyontekijan yritykset ovat velvollisia raportoimaan sukupuolten valisista palkkaeroista
vuosittain ja yli 100 tydntekijan yritysten tulee tehda raportti kolmen vuoden valein. Jos
sukupuolten valinen palkkaero ylittaa 5 %, on tehtava yhteinen palkkaeroarviointi
henkiléstonedustajan kanssa.



Tyontekijoiden maara 1. raportointi tehtava vuonna Raportointisykli

500+ (listatut yritykset) 2025 (v. 2024 tiedoilla)

250+ 2027 Vuosittain

150-249 2027 3.vuoden valein
100-149 2031 3. vuoden valein

Alle 100 tyontekijaa Ei raportointivelvoitetta, mutta tyontekijoilla tiedonsaantioikeus

Esteettomyysdirektiivi. Vuonna 2019 hyvaksytty direktiivi pyrkii yhtendistamaan EU-alueen
esteettomyyssaatelya ja parantamaan vammaisten henkildiden inkluusiota yhteiskunnassa.
Direktiivin velvoitteet yli 10 tydntekijan yrityksille alkavat suurilta osin 28.6.2025, jolloin niiden

tulee tayttaa esteettomyysvaatimukset. Lue lisaa esteettomyysdirektiivista.

Direktiivi sukupuolten tasa-arvosta listattujen yritysten hallituksissa. Vuoteen 2026
mennessa suurten porssiyritysten (yli 250 tyontekijad) hallituksissa on oltava vahintaan 40 %
aliedustetun sukupuolen edustajia ei-toimeenpanevina johtajina tai 33 % kaikista johtajista.

EU:n kestavan rahoituksen tiedonantoasetus, engl. Sustainable Finance Disclosure
Regulation (SFDR). Vuonna 2021 voimaan tullut asetus pyrkii lisdédamaan rahoitusmarkkinoiden
vastuullisuustoimien lapinakyvyytta ja ehkaista vastuullisuuspesua finanssimarkkinoilla.

Direktiivi yritystoiminnan kestavaa toimintaa koskevasta huolellisuusvelvoitteesta, engl.
Corporate Social Due Diligance Directive (CSDDD). Yritysten huolellisuusvelvoite velvoittaa
yrityksia tunnistamaan, vahentamaan ja raportoimaan sosiaaliseen vastuullisuuteen ja
ymparistoriskeihin liittyvia toiminnallisia kestavyysriskeja koko arvoketjussaan. Sosiaalisen
vastuullisuuden saralla fokus on erityisesti ihmisoikeuksissa. EU-jasenmaiden tulee tuoda
direktiivi osaksi kansallista lainsaadantoa heinakuuhun 2026 mennessa.


https://www.traficom.fi/fi/traficom/esteettomyys/uudet-esteettomyysvaatimukset

3. SKOL-alan DEI:n nykytila

Tassa kappaleessa kuvataan DEI:n nykytilaa ja taman hetkisia vahvuuksia seka suurimpia
DEI-tyon kehittamiskohteita SKOL-alalla. Teknologiateollisuudelle tehdyn Vastuullisuuden
voima (2022) -kartoituksen mukaan vyritykset olivat keskittyneet vastuullisuudessaan
paaasiassa ilmaston ja ympariston kestavyyteen.

Kuitenkin vuonna 2021 SKOL:lle tuotetussa Sustainable Value Creation of the Consulting
Sector -tutkimuksessa alan yritykset nostivat sosiaalisen vastuullisuuden teemat yhdeksi
lahivuosien tarkeista liiketoiminnan kehittamisen ajureista. Talla hetkellda yha useampi

SKOL-alan yritys ymmartaa vastuullisuuden monimuotoisena kokonaisuutena, jossa
ympariston, sosiaalisen ja taloudellisen kestavyyden osa-alueet ovat kaikki tarkeita. Tassa
raportissa keskitymme DEI-teemoihin yhtena sosiaalisen vastuullisuuden keskeisena
alateemana.

Aiemmin SKOL-alan yritysten sosiaalisen vastuullisuuden ty6ta ohjasivat voimakkaasti
tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuslaeista nousevat velvoitteet. Kunnianhimon tason noustessa
lahivuosina kehittamistyon keskiooén on noussut myods inkluusio, joka korostaa tietoisen
mukaanottamisen ja osallistamisen periaatteita. Inkluusio ohjaa organisaation sosiaalista
vastuullisuutta entista enemman huomioimaan paitsi tydyhteisén myds asiakkaiden ja muiden
tarkeiden sidosryhmien tarpeet. Konkreettisimmillaan teeman merkityksen nousu on nakynyt
esimerkiksi tarjousehdoissa, kilpailutuksissa ja osana yhteistydsopimuksien velvoitteita.

Inkluusion myoéta tydyhteison jasenten monimuotoisten taustojen, kuten demografisten,
ajattelun ja kokemusten eroavaisuuksien ymmartaminen on tullut entista tarkeammaksi.
Monimuotoisuuden huomioiminen varmistaa, etta inkluusion mahdollistamat hy6dyt voivat olla
totta kaikille organisaation tyontekijoille, asiakkaille ja sidosryhmille — eivat vain harvoille.

SKOL-alan ja sen yritysten nykytila: vahvuudet, kehitysalueet ja mahdolliset
uhat

Pureuduimme 19.9.2024 SKOL ry:n ja deidein jarjestetamassa Toimintaympariston kuvaus
-tyopajassa SKOL-alan nykytilaan DEI-kehitystyon nakokulmasta. Pyrimme tunnistamaan alan
taman hetkiset vahvuudet ja kehitysalueet DEI-kehityksen nakdkulmasta. Naiden
tunnistaminen auttaa priorisoimaan DEI-kehitystyota oikeille alueille seka nojaamaan
olemassa oleviin vahvuuksiin. Vahvuuksien ja kehityskohteiden lisaksi pyrimme myos
tunnistamaan alaa kohtaavat mahdolliset uhat, jos DEI-teemat sivuutetaan eika niita edisteta.
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SKOL-alan ja sen yritysten nykytila DEI-tyoOn nakokulmasta

Tunnistetut vahvuudet

Henkildston laaja | Monipuoliset tyo- Useat SKOL- yritykset Mahdollisuus kehittaa
ikdjakauma tehtavat ja roolit ovat jo aloittaneet tyon konkreettisia ratkaisuja

Tunnistetut kehitysalueet

DEI:n hyotyjen maarittaminen DEI-tyon parempi Strateginen lahestyminen
SKOL-alalle ja omalle yritykselle resurssointi DEI-tyohon

SKOL-alan DEI-nykytilan vahvuudet:

SKOL-alan DEI-tydn kehittamisen vahvuudet ovat laaja ikdjakauma henkildstdssa, monipuoliset
tyotehtavat ja roolit, jotka mahdollistavat erilaisia urapolkuja, seka se, etta monet yritykset ovat
jo alkaneet kehittaa DEI-toimiaan. Toisaalta SKOL-alan organisaatioiden vahvuus ja osittainen
mahdollisuuskin piilee yritysten kyvyssa kehittaa konkreettisia inkluusiota ja yhdenvertaisuutta
edistavia ratkaisuja.

1. Henkiloston ikajakauma. SKOL-alan yrityksissa tyoskentelee kaiken ikaisia ihmisia,
mika rikastuttaa kokemusten ~monimuotoisuutta ian nakokulmasta. Tama
monimuotoisuus edistaa sellaisten rakennettujen ymparistdjen suunnittelua, jotka
palvelevat eri-ikaisia asiakkaita entista paremmin.

2. Monipuoliset tyotehtavat ja roolit. Alan tyotehtavat eivat edellyta tyontekijoilta tiettya
opintopolkua. Tama helpottaa erilaisten nakokulmien ja monimuotoisten tiimien
rekrytointia nyt ja tulevaisuudessa ja nakyy nyt jo erilaisina koulutustaustoina ja
urapolkuina.

3. Useat alan yritykset ovat jo aloittaneet DEI:n edistamisen. SKOL-alalla on useissa
yrityksissa heratty sosiaalisen vastuun seka tarkemmin DEI:n edistamiseen. Osa
SKOL-jasenyrityksista on alan edellakavij6ita, ja jotkut erottuvat positiivisesti jopa
laajemmin Suomen markkinoilla. SKOL ry:n jasenyritysten kannalta tama tarjoaa
erinomaisen mahdollisuuden verkoston sisaiselle sparraukselle ja kirittamiselle.

4. Alan yrityksilla on mahdollisuus kehittaa konkreettisia ratkaisuja, jotka edistavat
inkluusion toteutumista yhteiskunnassa. SKOL-alan yritysten tyolla on suora yhteys
esimerkiksi kaupunkien ja  rakennettujen  ymparistdjen  sekda  uusien
teknologiaratkaisujen, tuotteiden ja palveluiden inklusiivisuuteen, esteettomyyteen ja
turvallisuuteen.
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SKOL-alan DEI-kehityskohteet:

SKOL-alan kehityskohteiksi
DEI-kehitystydn vahvempi linkitys yrityksen omaan kontekstiin,

strateginen ja datavetoinen lahestyminen DEI-kehitykseen.

dei

DEI-kehitystyon nakdkulmasta nousivat DEI-teemojen seka
kestava resurssointi seka

1. DEI-tyon arvon maarittely juuri SKOL-alan yrityksille. Kun SKOL-alalla on yhteisesti

muodostettu ymmarrys DEI-tyon hyodyista seka arvosta suunnittelun ja konsultoinnin
nakokulmasta, auttaa se myds yksittaisia jasenyrityksia maarittamaan tarkemmat
DEI-linkkit oman yrityksen liiketoimintaan, ihmisiin, strategiaan ja organisaatioon.

DEI-tyon resurssointi, joka mahdollistaa tavoitteiden saavuttamisen. Systemaattinen
muutos on mahdollista vasta, kun organisaation keskeisilla DEI-sidosryhmilla on
riittavasti resursseja tehda kehitystyota aidosti vaikuttavalla tavalla lapi organisaation.
Muutoin DEI-tyd jaa pistemaiseksi ja usein esimerkiksi vain HR:n tyopoydalle eika
DEI-tyon vaikuttavuutta saada valjastettu koko yrityksen hyddyksi.

DEI:n strateginen ja datavetoinen edistaminen. Vaikuttavuus edellyttaa strategista
lahestymistapaa, jossa paatokset ja resurssien allokointi perustuvat huolellisesti
kerattyyn dataan. Tama varmistaa, etta organisaation DEI-kehitys todella vastaa sen
tarpeita seka tavoitteita. DEI-kehitykseen kannattaa suhtautua kuten mihin tahansa
muuhunkin organisaation kehitykseen — strategisesti, datavetoisesti ja tavoitteellisesti.

Mahdolliset uhat, jos DEI-teemaa ei edisteta

Mahdollinen DEI-tyon laiminlydnti voi aiheuttaa merkittavia riskeja tai uhkakuvia SKOL-alan
yrityksille. Olennaisimmat uhkakuvat liittyvat alan ja alan yritysten mainehaittoihin, osaajien
menettamiseen seka kyvyttdmyyteen sopeutua monimuotoistuvaan toimintaymparistoon.

Alan ja yritysten

mainehaitat

Osaajien
menettaminen

Kyvyttomyys sopeutua
muuttuvaan
toimintaymparistéon

Esimerkki: Maine eriarvoisena
alana, mika johtaa vaikeuteen
houkutella esim. nuoria tai
aliedustettuihin ryhmiin

kuuluvia osaajia alalle /

Esimerkki: Yritysten
vanhentuneet kaytannot
estavat esim. kansainvalisten
osaajien houkuttelun

\ /

Esimerkki: Monimuotoisuuden,
inkluusion ja psykologisen
turvallisuuden puute estaa
organisaatioita hyodyntamasta
taytta luovaa potentiaaliaan

DEI:n laiminlyénnistd johtuvat uhat ulottuvat niin alaan, osaajien houkutteluun kuin ydinliiketoimintaankin
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3.1 Suunnittelu- ja konsultointialan markkinakatsaus 2024:
Kansainviliset osaajat avainasemassa tulevaisuuden tyovoimatarpeissa

SKOL ry:n tuottamasta Suunnittelu- ja konsultointialan markkinakatsauksesta (2024) selviaa,

etta ulkomaisen tyévoiman tarpeen taustalla on tydvoimapula, jonka arvioidaan yleisesti
koskettavan koko EU:ta eikd ainoastaan Suomea. Teknologiateollisuus ry:n mukaan
tulevaisuuden tydvoimatarpeesta Suomessa noin puolet johtuu kasvusta ja noin puolet
elakoitymisesta. Osaajatarpeen volyymia kuvastaa Teknologiateollisuus ry:n ennuste siita, etta
teknologiateollisuudessa tarvitaan seuraavan kymmenen vuoden aikana 130 000 uutta
osaajaa.

8 000 000
7 000 000
4 000 000 tymkalsten Illsatawe keskimaarin
noin 1,3 miljoonaa vuoteen
5000 000 2050 mennessa
4000 000 tydikdiset
3 000 000 o
B lapsel ja eldkeldiset
2 000 000

1000 DOO

0
2010 2020 2030 2040 2050

Suunnittelu- ja konsultointialan markkinakatsaus, 2024: Tyéikdisten lisdtarve kansallisella tasolla

Kevaan 2024 arvion mukaan SKOL-yritysten nakokulmasta tekniikan alojen tyollisten yli- ja
alijaama indikoi lahes 1 000 osaajan kokonaisalijaamaa vuosille 2025-2029. Ennusteen
mukaan SKOL-alan tyollisten keskimaarainen alijaama kasvaa vuosittain lahes 200 osaajalla
seuraavan 5 vuoden aikana painottuen lahivuosiin.

Yksi lisakeino osaajatarpeeseen vastaamisessa on pyrkia kasvattamaan ulkomaisen tyévoiman
maaraa suomalaisissa yrityksissa ja toisaalta huolehtia siita, etta teknisten alojen
koulutuksessa on riittavasti aloituspaikkoja. Teknologiateollisuus ry:n arvion mukaan
tavoitteena tulisi olla vuosittaisen nettomaahanmuuton kasvattaminen 50 000 henkil6dn
vuodessa.

Haastateltujen asiantuntijoiden mukaan Suomen vetovoima on kuitenkin heikko, esim.
verrattuna Keski-Eurooppaan, ei parjata esim. palkkojen kilpailukyvyssa. Asiassa ei auta se,
ettd haastattelujen mukaan — nykyisen hallituksen maahanmuuttopolitiikka on aiheuttanut
pelkoa nykyisissa alan huippuosaajissa, jotka katsovat tydomahdollisuuksia muualta. Uudet
huippuosaajat myds osin valttavat Suomea taman seurauksena.
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Suunnittelu- ja konsultointialan markkinakatsaus 2024:

SKOL-alan yritysten ja elinkeinoelaman jarjestojen nakemyksia
teemaan, yhteenveto

Tyovoimatilanne. Nykytilanteessa tydvoiman saatavuus on hyva, mutta pitkalla aikavalilla,
etenkin suhdanteen parantuessa ja vihrean siirtyman investointien edetessa ulkomaisen
tyévoiman tarve kasvaa.

Kilpailu kokeneista insin66reista. Nuoria asiantuntijoita loytyy helposti, mutta kilpailua on
kokeneista osaajista.

Uusilta osaajilta edellytetaan entista useammin korkeakoulututkintoa. Kun vuonna 2010
teknologiateollisuuden henkildstosta oli ylemman korkeakoulututkinnon suorittaneita 15 %
ja ammattikorkeakoulututkinnon suorittaneita 20 %, niin vuonna 2025 tarve on 25 %
(korkeakoulu) ja 34 % (ammattikorkeakoulu).

Monimuotoisuus tukee kansainvalistymista. Ulkomainen tydvoima lisaa organisaation
monimuotoisuutta ja on keskeisessa roolissa kansainvalisissa projekteissa ja
vientitoiminnassa.

Ulkomaisen tyévoiman hydodyntaminen jo arkea tietyilla sektoreilla. Ulkomaista tyévoimaa
kaytetaan laajasti IT-palveluissa ja arkkitehtisuunnittelussa, joissa on totuttu hajautettuun
etatydskentelyyn englannin kielella.

Rekrytointiapua saatavilla. Work in Finlandin Talent Manager Network tukee rekrytointia eri
maista, kuten Intiasta, Brasiliasta, Vietnamista ja Filippiineilta seka Euroopan maista.

Haasteet. Ulkomaisen tyovoiman haasteena suunnittelu- ja hallintotehtavissa on kielitaito ja
toisaalta kansallinen lainsaadanto ja toimintatavat (esim. lupaprosessit, selostukset, ohjeet).
My0s kansainvalisten tutkintojen ja osaamisen validoiminen on haastavaa.

Vaatii muutosta niin asenteissa kuin organisaation kaytannoissa. Osaajien
houkuttelemiseksi on tarkeaa luoda mahdollisuuksia tydskentelyyn ilman suomen kielen
taitoa. Tama edellyttaa yrityksilta ja asiakkailta asennemuutosta, mutta myds konkreettisia
muutoksia organisaatioiden kaytannoissa.

Huippuosaajien kotiuttaminen. Ulkomaisten osaajien kotiuttamiseen ja perheen mukaan
ottamiseen tulisi panostaa. Kv-osaajille pitaisi olla tarjolla pikakaista (perhe mukana).
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4. DEIl:n arvo ja parhaat kaytannot

Vaikka edella mainitut uhat ja riskit ovat todella merkittavia kestavan liikketoiminnan kannalta,
ei DEI-tyota kuitenkaan kannata lahestya pelkastaan riskien tai uhkien minimoimisen kautta.
Pitkajanteisella ja strategisella DEI-tyolla voidaan tutkitusti tuottaa arvoa ja hyodtyja niin
organisaation ihmisille kuin liiketoiminnallekin.

Tassa kappaleessa keskitymme DEI:n merkitykseen SKOL-alalle ja sen yrityksille seka siihen,
miten monimuotoisuuden, yhdenvertaisuuden ja inkluusion edistaminen voi tuoda kilpailuetua
seka kehittaa laajemmin organisaatioiden toimintaa. Esittelemme myds parhaita kaytantéja ja
keskeisia painopistealueita, joiden avulla yritykset voivat tehokkaasti edistaa DEI-teemoja
strategisesti tarkeilla lilketoiminta-alueilla.

Lahestymme DEI:n arvoa ja hyotyja viiden tarkeimmaksi valikoituneen teeman kautta:
tyytyvdinen henkilostd (pitovoima), osaajien houkuttelu (vetovoima), syvempi asiakas- ja
loppukayttajaymmarrys, innovaatiot ja luovuus seka kansainvalistyminen. Kaikki nama tekijat
yhdessa johtavat kasvavaan kilpailuetuun.

DEI-teemojen tunnistettu arvo SKOL-alan yrityksille

( THMISET ) (. LIIKETOIMINTA ]
.. Syvempi
Tyyty\_/a_l_lne"r.w ege e . asiakas- ja Innovaatiot ja Kansain-
henkilosto: houkuttelu: e L .
i . . loppukayttaja- luovuus valistyminen
pitovoima vetovoima ..
ymmarrys
[ KILPAILUETU JA KESTAVA KASVU J

DEI-kehitys tuo lisdarvoa niin yrityksen henkildstélle kuin litketoiminnalle.
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4.1 Tyytyvainen henkil6sto: pitovoima

Tyontekijoiden sitouttaminen on elintarkeaa yrityksen menestykselle. SKOL-alalla
tyontekijoiden sitouttaminen on elintarkedaa vyrityksen menestykselle, etenkin tulevan
osaajapulan nakdkulmasta. Kun tyontekijoiden sitouttamiseen panostetaan, silla on selkeita
positiivisia vaikutuksia seka liiketoiminnan tulokseen etta tyokulttuuriin.

Rekrytointi ja perehdytys ovat merkittavia kustannuksia, ja vahentamalla henkiléston
vaihtuvuutta yritys voi motivoituneen ja tyytyvaisen henkiloston lisaksi saavuttaa myos
huomattavia saastéja. Monimuotoisilla ja inklusiivisilla yrityksilla on 22 % matalampi

vaihtuvuus verrattuna niihin, jotka eivat ole edistaneet DEI-teemoja.

Inkluusioon ja yhdenvertaisuuteen panostaminen edistad muun muassa yksilon hyvinvointia
sekda kykya saavuttaa taysi ammatillinen potentiaali, mika taas vahvistaa sitoutuneisuutta
tyonantajaa kohtaan. Tutkimukset osoittavat, ettda DEI-toimenpiteillda on suora vaikutus siihen,
kuinka motivoituneita ja sitoutuneita tyontekijat ovat. 90 % BCG:n Time to Run, Finland!

-tutkimukseen vastanneista ilmoitti ehdottomasti jadvansa organisaatioon, jonka kulttuuri on
inklusiivinen.

Tyontekijat, jotka

kokevat 2X 3X 5X
tyoskentelevansa I .
inklusiivisi todennakodisempia todennakoisemmin U9 L L
o US.IIVISI.SS'a symaan nyk isgssé onnellisia tyossaan tuntevat pystyvansa
organisaatioissa pysymaan ny<y Y tekemaan parhaansa
ovat... tyossaan

tyossaan

DEI johtaa onnellisempiin ja parempiin tydntekijéihin.

Parhaat kaytannot ja painopistealueet

Esittelemme jokaisen osa-alueen alla muutamia olennaisimpia parhaita kaytantoja tai
painopisteita, jotka auttavat vahvistamaan kyseista teemaa yrityksissa.

1. Panosta inklusiiviseen johtajuuteen ja esihenkilotyohon. Seka ylimman johdon etta

esihenkildiden tyolla on valtava merkitys yksilon kokemalle mukaanottamisen ja
sitoutuneisuuden tunteeseen. Yrityksesi voi esimerkiksi:
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e Osallistaa hallituksen jasenet DEI-kehitykseen ja lisata DEI hallituksen
agendalle

e Maaritella, miten inklusiivinen johtajuus tukee yrityksenne taman hetkista
johtajuusmallia

e Tarjota koulutusta ja valmennusta johtajille ja esihenkildille

e Sisallyttaa inkluusio osaksi saannollisia johtajuus- ja esihenkildarviointeja

e Kayta inklusiivista kieltd omassa ja sisdisessa viestinnassa. Inklusiivinen
viestinta pyrkii ehkdaisemaan tahallista tai tahatonta ulossulkemista ja sen sijaan
auttaa yksiléita tuntemaan yhteenkuuluvuutta osana yhteiséa. Tutustu
esimerkiksi THL:n kaytannolliseen Sukupuolitietoinen viestinta -tietopakettiin.

2. Kitke syrjintaa ja hairintaa. Rakenteellinen seka ihmisten valisessa kanssakdaymisessa
tapahtuvat syrjinta ja hairinta ei vaikuta ainoastaan yksittaisen yrityksen vaan myos
koko alan maineeseen. Aktiivinen syrjinnnan ja hairinnan vastainen tyo sitouttaa
tyontekijoita ja edistaa koko alan monimuotoisuustydn tavoitteita esim. naisinkluusiota.

e Luo (tai paivita olemassa oleva) eettisen ohjeistuksen tydyhteison toiminnan
pelisdanndista. Eettinen ohjeistus (Code of Conduct) sisaltdaad lapinakyvasti
yrityksessa  hyvaksyttavan kaytoksen ja epasopivaan kayttaytymisen
raportointikavanat seka puuttumisen prosessin. Ohjeistus on tydntekijoiden
tyokalu niin sisaisesti kuin asiakastyoskentelyssakin.

e Tarjoa DEI-valmennusta tyésuojeluvaltuutetuille ja/tai hairintayhdyshenkildille,
jotta he osaavat huomioida monimuotoisuuden ja inkluusion tarpeet ja
olennaiset ilmiot mahdollisia hairintatilanteita kasitellessaan

4.2 Osaajien houkuttelu: vetovoima

SKOL-alaa koskeva osaajapula korostaa tarvetta keskittya osaajien houkutteluun aiempaakin
vahvemmin. SKOL-alan yritykset ovat tunnistaneet tarkeiksi kohderyhmiksi erityisesti nuoret
ammattilaiset, naiset ja kansainvaliset osaajat.

DEI on keskeinen tydkalu vetovoiman ja positiivisen tydnantajamielikuvan luomisessa, jossa
yritysten sisainen DEI-ty0 on yhta tarkeaa kuin ulkoinen toiminta. Etenkin nuoremman
sukupolven osaajat pitavat DEI-teemoja enenevissa maarin yhtena tyonpaikan
valintakriteerind. Siksi organisaatiot, jotka eivat priorisoi DEI:td, voivat menettaa tarkeita nuoria
kandidaaatteja hakijaputkestaan.
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DEI-kehittamistyd on myds avainasemassa
SKOL-alan vetovoiman vahvistamisessa
etenkin  sukupuoli-inkluusion  kannalta.
Vaikka suunnittelu- ja konsultointiala ei ole
ollut itse suoraan sukupuolittuneen

(o)
seksuaalisen hairinnan uutisoinnin 83 /0

kohteena, ovat rakennusalan tapahtumat ja

Z-sukupolven tyonhakijoista ilmoittaa

uutisoinnit  voineet heijastua laheisen

Jhteistysn  mydta  myds  SKOL-alan monimuotoisen henkildston olevan

tarkea tekija uuden tyopaikan

vetovoimaan. Tasta syytda SKOL ry ja alan ™=l
houkuttelevuutta arvioidessa

yritykset haluavat ottaa nama teemat
vakavasti ja toimia niiden suhteen ennalta
ehkaisevasti.

Parhaat kaytannét ja
painopistealueet

20 %

Susanna Vahasarja tutki From Foreign to

Familiar. Inclusion of foreign employees in BCG:n kyselyn suomalaisista
Finnish workplaces nimisessa pro gradu vastaajista sanol, etta organisaation
-tutkielmassaan ulkomaalaistaustaisten liian vahaiset DEI-toimenpiteet olivat
tydntekijéiden inkluusion kokemuksia yksi syy, miksi he eivat olleet hakeneet
suomalaisissa suunnittelualan yrityksissa. toita kyseisesta organisaatiosta.

Sovelsimme Vahasarjan pro gradu

-tutkielman loydodksia alla olevaan

yhteenvetoon siita, mita yritykset voivat DEI-teemoista on tullut yksi keskeisist
tehda kansainvalisten osajien inkluusion tybpaikan valintakriteereistd
kokemuksen vahvistamiseksi.

Kokosimme pro gradu -tutkielman loydokset viiden teeman alle:

1. Johtajien ja esihenkildiden rooli
Kielipolitiikan kehittaminen
Kehitysmahdollisuuksien tasavertaisuus
Sosiaalisten verkostojen vahvistaminen

ok wn

Psykologisen turvallisuuden edistaminen syrjinnan vastaisella tyolla
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Kansainvalisten osaajien inkluusion vahvistaminen

Susanna Vahasarja: From foreign to familiar. Inclusion of foreign employees in Finnish workplaces (pro gradu -tutkielma, 2024)

Johtajien ja esihenkildiden rooli J
&
/ . . . . . .
Johtajien rooli: Panostakaa inklusiivisen johtajuuden Vgstuu_:l_en 1 t?htav_len jakammer). T'arkas"celkag,
L . miten tiimeissanne jaetaan vastuita ja projekteja,
koulutukseen ja sitoutumiseen. s B fon o
jotta prosessit eivat suosi tiettyja ryhmia.
e
Z
Kielipolitiikan kehittaminen J
b
/ .
; . i e BT Kielituki: Tarjotkaa kielikursseja Tiedon saatavuus: Varmistakaa, etta
Yhteisen kielen kaytto: Maaritelkaa o - i i 4 SrE e ; ”
o (o ra et seka teema- ja projektikohtaista kaikki tarkea tieto on saatavilla myos
selked kielipolitiikka. . S
sanastoja. englanniksi.
Ne
"
Kehitysmahdollisuuksien tasa-arvoisuus
J
/
Reilut urapolut: Tarkastelkaa osaamisen kehittamisen Tieto urakehitysmahdollisuuksista: Viestikaa
kaytantoja huolellisesti, jotta prosessit ovat lapinakyvia, urakehitysmahdollisuuksista selkeasti ja
ansioihin perustuvia, eivatka epareilusti suosi tiettyja ryhmia. lApindkyvasti luottamuksen vahvistamiseksi.
-
Sosiaalisten verkostojen vahvistaminen }
Sosiaaliset verkostot: Tyontekijoiden valisten sosiaalisten suhteiden tukeminen on elintarkeaa inkluusion kannalta.
Kehita kaytantoja, jotka tukevat suomalaisten ja ulkomaalaisten tiimilaisten valista kommunikointia seka yhteyksien
L luomista. Esim. keskusteluryhmat, ryhmaaktiviteetit ja nimetty kaveri perehdytyksen aikana. y
s ™
Psykologisen turvallisuuden edistaminen syrjinnan vastaisella tyolla
=
Tiukka kanta syrjintaan: Ottakaa nakyvasti kantaa Syrjinnan vastainen koulutus: Tarjotkaa koulutusta
syrjintda vastaan psykologisen turvallisuuden esihenkildille ja tiimeille, jotta he voivat tunnistaa
rakentamiseksi. haasteet ja reagoida tilanteissa.

5 /
e N
Tyokalu kansallisen tason asenteita vastaan: Yritysten psykologisen turvallisuuden eteen tekema ty¢ todettiin
tutkimuksessa olennaiseksi, silla silla voidaan lieventaa myos negatiivisten kansallisten, negatiivisten asenteiden
vaikutuksia yksiloihin.

- o

Sovelletut [byddkset Susanna Vdhdsarjan ulkomaalaistaustaisten tydntekijoiden inkluusion
kokemuksia suomalaisissa suunnittelualan yrityksissd tutkivasta pro gradu -tutkielmasta
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Yleisten kaytantdjen lisaksi on todella olennaista keskittya kehittamaan
rekrytointiprosessista mahdollisimman inklusiivista.  Aloittakaa  ty0  arvioimalla
rekrytointiprosessianne inkluusion nakokulmasta ja paivittamalla tarpeelliset prosessin osaset.
Keskity ainakin seuraaviin osa-alueisiin:

1. Kehita rekrytointi-ilmoituksissa kaytetyn kielen inklusiivisuutta. TietoEVRY,
pohjoismainen ICT-alan yritys, vaihtoi tyopaikkailmoitustensa sukupuolittuneet ilmaisut
neutraaleihin, mika kasvatti naispuolisten hakijoiden maaraa keskimaarin 32 %.

2. Tiedostamattomien ennakko-oletusten ja  ajatusvinoumien  vaikutuksen
ehkaiseminen rekrytointiprosesseissa. Pelkastaan ei-suomenkieliselta kuulostava
nimi aiheuttaa tutkitusti syrjintaa tyonhaussa. Siksi yritysten, jotka haluavat houkutella
kansainvalisia ja aliedustetuista etnisista taustoista tulevia osaajia, on tarkeaa
tarkastella ja  ehkaista  rekrytointiprosessiin  vaikuttavia tiedostamattomia
ennakko-oletuksia.

e Kouluta rekrytoijia ja rekrytoinneissa mukana olevia henkildista
tiedostamattomista ennakko-oletuksista ja ajatusvinoumista

e Standardoi haastatteluprosesseja ja haastatteluja mahdollisimman paljon.

e Aseta selkedt ja mitattavat kriteerit kandidaattien arvioimiseen, fokus
osaamisessa ja taidoissa.

e Hyddynna useita haastattelijoita ja pyri muodostamaan monimuotoisia
haastattelijapaneeleita

e Valta konsensusvaikutusta pyytamalla jokaista haastattelijaa arvioimaan
kandidaatti itsenaisesti kriteerien mukaan ennen yhteista keskustelua.

3. Tarkastele kielivaatimuksia positiokohtaisesti ja kriittisesti. Toisena esteena
kansainvalisten osaajien  palkkaukseen mainitaan usein  asiakasprojektien
kielivaatimukset. Samalla, kun osa kielivaatimuksia ovat ehdottoman aitoja, ajoittain
kyse on myos oletuksista ja vakiintuneisiin tapohin nojaamisesta.

e Tarkastele kielivaatimuksia positiokohtaisesti. Tarvitseeko naiden tyotehtavien
toteutus todellakin natiivitason suomenkielen taidot? Onko kielipolitiikasta
keskultetu asiakkaan kanssa?

e Huomioi myds koko organisaation kielipolitiikka ja tarkastele, jos se tarvitsee
paivitysta.

e Lue lisaa kielitietoisesta tyoskentelysta.
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4.3 Syvempi asiakas- ja loppukayttajaymmarrys

Nykypaivan yhteiskunnat ovat monimuotoisempia kuin koskaan aiemmin ja esimerkiksi
globaalit muuttovirrat tulevat vain kasvattamaan monimuotoisuutta kansallisuuksien, kielten ja

etnisyyksien nakokulmasta. Yhteiskunnan monimuotoisuuden ymmarrys on erityisen tarkeaa
SKOL-yrityksille, jotta nama pystyvat palvella paremmin seka asiakkaitaan etta huomioimaan

monimuotoiset loppukayttajajoukkonsa lapi suunnitteluprosessin.

Inklusiivinen designosaaminen on kilpailuvaltti, joka auttaa organisaatioita suunnittelemaan

kestavampaa rakennettua ymparistéa ja teollisuutta, jotka palvelevat paremmin loppu-

kayttajiensa tarpeita. Se auttaa valttamaan sudenkuopat, joissa esimerkiksi suunniteltu infra ja
rakennukset asettaisivat ihmisia eriarvoisiin asemiin tai sulkisivat heita tilojen ulkopuolelle.

Kun tyontekijat kokevat
tyopaikkansa olevan sitoutunut
DEI:hin ja kokevat tulevansa
mukaanotetuiksi, he raportoivat

31 %

kasvua tiiminsa kyvyssa vastata

asiakkaiden muuttuviin tarpeisiin.

Tiimissa, jossa vahintaan yksi
tiimilainen edustaa kohderyhmaa
esim. sukupuolen, etnisen taustan,

kulttuurin tai seksuaalisen suun-
tautumisen puolesta, on 158 %
parempi kohdeyleison ymmarrys.

Tiimin sisainen monimuotoisuus auttaa
ymmartamaan erilaisia asiakastarpeita ja
kehittamaan vyrityksen palveluita. Eri
taustoista tulevilla
korostunut

tiimilaisilla  on
herkkyys havaita

taustoista tulevien
kuluttajien tai asiakkaiden kohtaamattomat
reagoida

samankaltaisista

tarpeet tai vaihtoehtoisesti
muuttuviin asiakastarpeisiin.

Monimuotoisuuden kannalta yrityksissa ja
tiimeissa tarvitaan demografista, ajattelun
seka kokemusten monimuotoisuutta
kaikilla tasoilla, aina harjoittelijoista
ylimpaan johtoon.
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Parhaat kaytannot ja painopistealueet

Tiimin  monimuotoisuus on keskeisessa roolissa uusiin liiketoimintamahdollisuuksien
tunnistamisessa ja niihin tarttumisessa.

1. Huomioi monimuotoisuus projektin henkilostéresursseja suunnitellessa. On tarkeaa
huomata, etta projektissa tarvittava monimuotoisuus on aina tilanne- ja
kontekstisidonnaista. Tarvittava monimuotoisuus riippuu siis siita, millaista kokemusta,
tietoa tai nakokulmaa juuri kyseisessa projektissa tarvitaan. Liiketoiminnan
nakokulmasta kyky tunnistaa monimuotoisten ihmisryhmien tarpeita seka
loppukayttajien osallistaminen osana suunnitteluprosessia voi olla valttikortti
esimerkiksi tarjouskilpailuissa.

2. Keskity tapaamisten ja tyopajojen inklusiivisuuteen, jotta kaikki nakodkulmat
saadaan hyodynnettya. Tuota seka jaa parhaita kaytantoja inklusiivisten sisaisten ja
asiakastapaamisen fasilitointiin. Inklusiivinen fasilitointi tarkoittaa nakyvan ja
nakymattoman monimuotoisuuden huomioimista fasilitointitilanteissa seka erilaisten
kaytannéllisten menetelmien ja strategioiden hyddyntamistd, jotta ettd tiimin
moninaiset nakokulmat kuullaan ja huomioidaan. Tutustukaa esimerkiksi
Mind—Me-Kaikki -fasilitointimenetelmaan.

3. Osallista tarvittaessa tiimin ulkopuolista asiantuntijuutta asiakasprojekteissa.
Tunnista projektitiimisi nakdkulmien rajallisuus etenkin homogeenisimmissa tiimeissa.
Tarkastele tarvitsetteko ulkopuolista asiantuntijuutta projektin inkluusion ja
yhdenvertaisuuden varmistamiseksi? Loytyyko tallaista asiantuntijuutta talon sisalta vai
tarvitsetteko ulkopuolista asiantuntijuutta?

e Kehitd asiakastyOn prosesseja niin, etta ulkoisen avun hyddyntaminen
tarvittaessa on mahdollista. Luokaa esimerkiksi lista erilaisten DEI-teemojen tai
spesifien monimuotoisuuden aspektien asiantuntijoista — sisdisesti seka
yrityksenne ulkopuolelta.

e Jos osallistat ulkopuolista asiantuntijuutta, tee se mahdollisimman aikaisessa
vaiheessa projektia eika vain viimeistellyn idean tai materiaalin kommentointiin.
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4.4 Innovaatiot ja luovuus

Monimuotoiset ja inklusiiviset organisaatiot

19%

todennakoisemmin

76%

todennakoéisemmin

saavat korkeampaa

tuotteistavat ideansa myyntituottoa

innovaatioista

Yksi tutkituimmista aiheista DEI-teemoissa on monimuotoisuuden ja inkluusion positiivinen
vaikutus luovuuteen ja innovointiin. On kuitenkin erityisen tarkeaa kasitella monimuotoisuutta
jainkluusiota tiiviina parina, josta molempia tarvitaan paremman innovaation tukemiseksi.

Tutkimukset ovat nimittain osoittaneet, ettd vaikka monimuotoiset ryhmat suoriutuvat pitkalla
aikavalilla paremmin kuin homogeeniset ryhmat, monimuotoisten tiimien taytyy kuitenkin
panostaa enemman tiimihengen ja yhteistydn rakentamiseen seka inklusiiviseen johtajuuteen.
Eri nakokulmat ja monimuotoiset tyotavat voivat aiheuttaa ristiriitoja ja jopa heikentaa
paatoksentekoon kohdistuvaa luottamusta ilman inklusiivisia kaytantoja.

Tuottavuus
A Hyvin johdetut
monimuotoiset tiimit

Hyvin johdetut
homogeeniset tiimit

» Aika

Muodostus Kuohunta  Normiutuminen Suoritusvaihe

Monimuotoiset tiimit joutuvat panostamaan enemmdn yhteisten tyétapojen [6ytdmiseen,
mutta synergian [6ydyttyd tyoskentelevdt tuottavammin kuin tiimi, joka koostuu enemmdn samankaltaisista thmisistd.
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Homogeeniset tiimit sen sijaan ymmartavat toisiaan helpommin jo yhteistyon alussa, ja
yhteisty6 sujuu vaivattommin, mika luo tunteen edistymisesta. Kuitenkin tietyn pisteen jalkeen
homogeeniset tiimit voivat ajautua 'ryhmaajatteluun’, mika heikentaa heidan kykyaan innovoida
tai tuottaa uusia ideoita seka havaita riskeja ja mahdollisuuksia. Kun monimuotoisille tiimeille
tarjotaan inklusiivinen ymparistd, psykologinen turvallisuus? ja tarvittavat tydkalut, heidan kova
tyonsa tuottaa tulosta ja he suoriutuvat paremmin saavuttaen parempia lopputuloksia kuin
homogeeniset vertainparinsa.

Parhaat kaytannot ja painopistealueet

1. Leipokaa monimuotoiset nakokulmat osaksi palaute- ja paatoksentekoprosesseja.
Miten noihin prosesseihin voisi tietoisesti lisata nakokulmien monimuotoisuutta?

e Kokeilkaa esimerkiksi saannollisia, tiimirajat ylittavia ideointi- ja
sparrailusessioita, joissa oman tiimin ajatuksia paasee rikastamaan laajemman
porukan ajattelulla

e Kysyvatkd ihmiset aina neuvoa tietyilta samoilta henkildilta? Millaisilla
kaytannoilla tata voisi valttaa?

2. Hyoddyntakaa monimuotoisia testiryhmia tuote- ja palvelukehityksessa - jo
suunnitteluvaiheessa.

e Pohtikaa ovatko aiemmat testiryhmanne edustaneet monimuotoisesti eri
kayttajaryhmia, kuten ika, sukupuoli, kulttuuritausta ja kyvykkyydet, jotta
voimme varmistaa tuotteen tai palvelun sopivuuden laajalle yleisolle jo
suunnitteluvaiheessa? Mita nakokulmia olette mahdollisesti jattaneet
ulkopuolelle?

3. Tehkaainkluusiosta systemaattinen osa tuote- ja palvelukehitysta.

e Tuottakaa omalle yrityksellenne raataloity ja tuote- ja palvelukehitykseen
tarkoitettu inkluusio-tyokalu. Tyo kannattaa aloittaa esimerkiksi tutustumalla
Futuricen Inclusion Canvakseen (kuva alla), joka on suunniteltu auttamaan
tuote- ja palvelutiimeja tekemaan tietoisempia paatoksia, jotta ne voivat palvella
laajempia ja monimuotoisempia kayttajaryhmia inklusiivisemmin. Voi olla, ettei
Futuricen Inclusion Canvas toimi taydellisesti juuri oman yrityksenne tai tiiminne
ty6hon, mutta sita voi soveltaa omaa ratkaisua luodessa.

2 Psykologinen turvallisuus viittaa sellaiseen ymparistoon ja tilaan, jossa voimme kokea olevamme
haavoittuvaisia ja uskallamme ottaa sosiaalisia riskeja. Sosiaaliset riskit viittaavat siihen, ettd voimme
avoimesti ilmaista omia mielipiteitamme tai keskeneraisia ideoitamme ja jakaa epdonnistumisiamme
ilman pelkoa siita, ettd joudumme naurunalaisiksi, rangaistuksi tai ndyryytetyiksi.

24


https://www.futurice.com/about/diversity-equity-inclusion/inclusion-canvas

o®,
o,

Inclusion Canvas

Is the product/service you are creating inclusive? Explore the possibilities of added business value that inclusion can create.

Next Steps:

How might we be more
inclusive and create
better business?

How might we be more
inclusive and create
better business?

Selected target
group

b 4

How might we change to concept
to be more inclusive or do we
need more information about
the needs of these groups?

Debugging our Unconscious Bias

L Lean Service Creation Toolbox by Futurice Ltd is
futurice Leanservice creation s

Futuricen luoman Inclusion Canvaksen kaltaisten ty6kalujen tavoite on tehdd
inkluusion huomioimisesta kiinted osa suunnittelu- ja kehitystyétd.
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4.5 Kasvu kansainvalisilla markkinoilla

DEI-osaaminen on tarkeaa yrityksille
suomalaisilla markkinoilla, mutta

Monimuotoiset ja kansainvalisilla markkinoilla kasvua

inklusiiviset
organisaatiot...

tavoitteleville  yrityksille  siita  tulee
valttamaton vaatimus, jo Pohjoismaihin
laajentuessa.

Suunnittelu- ja konsultointialan markkina-

todennakoisemmin
avaavat uusia
markkinoita
onnistuneesti

katsauksessa (2024) SKOL-alan yritykset ja
70 %

ja asiantuntijat toteavat monimuotoisen
henkiléston olevan avainasemassa, silloin
kun hankkeita tehdaan kansainvalisille
asiakkaille tai kun suomalaista suunnittelu-
ja  konsultointi- osaamista  viedaan

tulevaisuudessa Euroopan markkinoille.
SKOL-alalla sosiaalisen vastuullisuuden

teemat nayttaytyvatkin kasvavissa maarin

45 0/ myos osana kumppanuussopimuksia tai
0 kilpailutuskriteeristdja.
todennakodisemmin

raportoivat .
markkinaosuuden DELn
kasvua

avulla voidaan varmistaa, etta
yrityskulttuuri seka yrityksen kaytannot
ovat linjassa tulevaisuuden tydntekijoiden,
asiakkaiden ja sidoryhmien moninaisten
tarpeiden ja odotusten kanssa — niin lahella
kuin maailmanlaajuisesti.

Organisaation DEI-kypsyyden kasvu ei vain helpota yhteistydvaatimusten tayttamista
kansainvalisilla markkinoilla. Se tarkoittaa myds monimuotoisen ja inklusiivisen yritysbrandin
luomista, joka resonoi kansainvalisilla markkinoilla niin potentiaalisten asiakkaiden,
kumppanien kuin tulevien tyontekijoidenkin keskuudessa.

Yksi kaytannonlaheinen ulottuvuus DEI-kehityksen ja kansainvalistymisen risteyksessa on
riskien tunnistaminen. Itsestaan selvind pidetyt asiat ja tekemisen tavat, joihin ollaan voitu
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nojata Suomen markkinoilla, eivat valttamatta saavuta samoja lopputuloksia muualla.

Riskit voivat kohdistua laajoihin asiakasprojekteihin, sisaisiin liiketoiminnan kehityshankkeisiin
tai vaikka vyksittaisiin merkittaviin asiakassuhteisiin. DEI-kyvykkyydet voivat ratkaista,
muodostuuko luottamukseen perustuvia pitkdaikaisia asiakassuhteita vai menetetaanko
asiakkuuksia pahimmillaan virheiden takia, jotka olisi ollut valtettavissa.

Parhaat kaytannoét ja painopistealueet

Vahvista kansainvalistymiselle olennaisia inkluusiotaitoja esimerkiksi seuraavissa funktioissa:

1. Asiakasprojektit. Ketka vyrityksessanne tekevat kv-asiakasprojekteja tai ovat
yhteistyoprojekteissa ulkomaisten kumppanien kanssa? Tarjoa heille valmennusta

inkluusiosta ja relevanteista monimuotoisuuden aspekteista, jotta he osaisivat
huomioida DEI-teemoja entista vahvemmin seka asiakasprojekteissa (konkreettinen
lopputuotos) etta asiakassuhteessa (vuorovaikutus).

2. Yrityksenne brandi. Tarkastelkaa yrityksenne brandia ja arvioikaa sen kykya houkutella
kansainvalisia osaajia, asiakkaita ja yhteistydkumppaneita. Kysykaa esimerkiksi
kysymyksia, kuten:

Millaista kuvastoa kaytatte? Mita se viestii? Onko se samaistuttavaa tai
relevanttia yleisolle Suomen ulkopuolella?

Miten yrityksenne arvot ja missio heijastuvat brandissanne? Ovatko ne riittavan
vetovoimaisia kansainvaliselle yleisolle? Onko tarinanne kertomus, joka yhdistaa
jainspiroi eri kulttuureista tulevia ihmisia?

Miten brandinne erottuu seka sijoittuu kilpailijoista kansainvalisilla markkinoilla?
Mitka ovat brandinne ainutlaatuiset myyntivaltit, jotka vetoavat globaalisti?

3. Yrityksen kaytannot ja henkilostopolitiikat. Toimivatko nykyiset kaytannot myos
tulevaisuuden henkildstolle? Tarkastelkaa esimerkiksi seuraavia kaytantoéja:

Tyon joustavuus (joustavat tyOajat, eta- tai hybridityo)

Loma-ajat. Onko yrityksessanne esimerkiksi kaytossa inklusiiviset juhlat
-kaytanto, joka mahdollistaa esimerkiksi eri kulttuureista tai uskontokunnista
tuleville mahdollisuuden juhlia itselleen tarkeita merkkipaivia (esim Eid, Holi,
Hanukka, Pride)

Kielipolitiikka ja -kaytannot. Mahdollistaako yrityksenne kielipolitiikka
kansainvalisten osaajien palkkaamisen seka pitamisen talossa?

27



J5. DEI voi olla SKOL-alan ja sen yritysten

strateginen kilpailuetu

SKOL-alalla DEI-tyon ytimessa on kilpailukyvyn vahvistaminen ja kestavan kasvun
mahdollistaminen. DEI voikin olla yritysten strateginen Kkilpailuetu, jos monimuotoisuus,
inkluusio ja yhdenvertaisuus kytketaan osaksi organisaation strategiaa, tavoitteita ja mittareita.
DEI:n tuomaa vaikuttavuutta ei voida valjastaa kilpailueduksi ilman tata strategista askelta.

Suurimpia DEI-tyon sudenkuoppia ovatkin kokemus siita, ettda “kaikki on jo hyvin” ilman
yrityksen monimuotoisuutta, inkluusiota tai yhdenvertaisuutta kartoittanutta dataa. Ilman
dataa yrityksen kehittamistyd pohjautuu mututuntumaan eikda ota inkluusion ja
yhdenvertaisuuden, kuten tiedostamattomien ennakko-oletusten tai rakenteellisen syrjinnan ja
rasismin elementteja huomioon. Vaikuttavan ja onnistuneen DEI-muutoksen rakentamiseksi,
taytyy siis ensin ymmartaa DEI-tyon esteita. Alla olevassa kuvassa kuvataan DEI-tyon

yleisimmat sudenkuopat.

Johto ei ole
sitoutunut

DEI on ulkoistettu
tyontekijaresurssiryhmille tai
HR/henkilostotoiminnoille
ilman johtajien asianmukaista
sitoutumista tai resurssien
allokoimista.

DEI jaa innokkaimpien
tai aliedustettujen
ryhmien harteille

DEI:ta edistetaan
ruochonjuuritasolla, usein
vahemmistojohtoisissa
tyontekijoiden resurssiryhmissa,
jotka edistavat DEI-aloitteita
oman tyon ohella.

Suunnitelmat
pohjautuvat oletuksiin,
eivat dataan

DEI suunnitelmia ja -aloitteita
ei rakenneta kestavasti, jos ne
perustuvat oletuksiin ja jos
nykytilanteesta ei ole
tarpeeksi dataa, tietoa |
ymmarrysta.

DEI:ta ei tarvita, koska
“meilla on jo kaikki
hyvin”

DEI-ty6ta ei nahda
prioriteettina, koska suurempia
ongelmia ei ole noussut esiin
HR:n tai johdon tietoon ja kaikki
nayttaa olevan hyvin, mutta
mitaan inkluusiota tai
yhdenvertaisuutta kartoittavaa
selvitysta ei ole tehty.

DEI erillisena toimintana
vs. osana organisaation
strategiaa

Monet organisaatiot pitavat
DEI:ta erillisena toimintana
eivatka sovita sita strategiaan.
DEI:n integrointi prosesseihin ja
paivittaiseen toimintaan on
kestavin tapa varmistaa
muutoksen toteutuminen.

Keskitytaan yksinomaan
kayttaytymisen
muutokseen

DEI-ty¢ pyrkii lisaamaan
tietoisuutta yksilotasolla,
keskittyen vain kayttaytymisen
muutokseen ja osallistamiseen
ilman panostusta kestavaan,
rakenteelliseen muutokseen
prosesseissa ja kdytannoissa.
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Inkluusion on liima, joka saa monimuotoiset tiimit
kukoistamaan

Vaikka olemme tassakin raportissa puhuneet esimerkiksi kansainvalisten seka nuorien
osaajien houkuttelusta SKOL-alalle, pelkkd monimuotoisuusty6 tai monimuotoisista taustoista
olevien osaajien rekrytointi ei riita. SKOL-alan yritykset tarvitsevat monimuotoisuustydn
rinnalle inkluusiota ja strategisesti johdettua inklusiivista tyokulttuuria. Yrityksissa, joissa
inkluusiota on rakennettu strategisesti ja onnistuneesti, monimuotoisen tiimin tuottavuus
nousee 60 % paremmaksi verrattuna homogeeniseen tiimiin.

Monimuotoisten tiimien tyoskentely tarvitsee inkluusion rakentamista rakenteellisesti ja
tyontekijoiden inkluusiokyvykkyyksien vahvistamista, jotta monimuotoisuuden hyodyt voidaan
valjastaa kilpailueduksi.

Yritysten DEI-tyon kulmakivena on datapohjainen muutosjohtaminen. Kuten mika tahansa
muukin yrityksen kehittamistoiminta, tulee DEI-tyon olla tavoitteellista, mitattavaa,
operatiivista ja sita taytyy pystya seuramaan seka paivittamaan tarvittaessa. Strateginen
lahestymistapa palkitaan.

Inklusiivinen
johtajuus

Visio, vastuullisuus,
roolimallius & resurssit

Rakenteellinen Inklusiiviset
inkluusio kohtaamiset

Yhdenvertaiset ja lapinakyvat Inklusiivinen tahtotila,
rakenteet, prosessit,  taidot, kyvykkyys ja
kaytannot kohtaamiset

Muutoksen johtaminen

Mittaaminen, arviointi, paivitys & kehitystyo
Vaikutukset organisaation kulttuuriin, ihmisiin ja kohdeyleis6on

Vaikuttavan DEI:n kehittdmisen neljd pilaria: inklusiivien johtajuus,
rakenteellinen inkluusio, inklusiiviset kohtaamiset sekd muutoksen johtaminen.
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SKOL ry & AFRy: Sustainable Value Creation of the Consulting Sector
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