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Monimuotoisuus ja inkluusio eivét ole vain trendisanoja, vaan keskeisia tekijoitd organisaatioiden ja yritysten
menestymisessa, strategisessa paatoksenteossa ja kilpailukyvyn rakentamisessa. Yritykset, jotka panostavat
monimuotoisiin tiimeihin, osaavat johtaa erilaisten tyéntekijéiden vahvuuksia ja luovat aidosti osallistavan
kulttuurin, menestyvat monien tutkimusten mukaan paremmin kuin ne, jotka sivuuttavat monimuotoisuuden ja

osallisuuden merkityksen.

Mita sitten tarkoitamme monimuotoisuudella
ja inklusiivisuudella tyoelamassa?

Monimuotoisuus tarkoittaa seka ihmisten helposti havaittavia piirteita etta sellaisia ominaisuuksia, joita ei
valttamatta née paallepain. Osa eroista — kuten biologinen sukupuoli, ihonvari, ika ja fyysiset kyvyt — on
selkeitd ja ulkoisesti tunnistettavia. Toiset, kuten kulttuurinen tausta, arvot tai tapa ajatella ja toimia, ovat
vahemman nakyvia ja vaihtelevat tulkitsijasta riippuen. Koska monimuotoisuus on monimutkainen ja
monitasoinen ilmi6, ihmiset tulkitsevatkin sita vaistamatta omien kokemustensa ja taustojensa kautta.

Pelkka monimuotoisuus ei kuitenkaan viela riitd. Jotta ihmisten erilaisuudesta voidaan aidosti hyotya,
tarvitaan inkluusiota. Siksi monimuotoisuutta on aina edistettava yhdessa inkluusion kanssa.
Yhdenvertaisuus, monimuotoisuus ja inkluusio muodostavat kokonaisuuden, jonka osat kytkeytyvat tiiviisti
toisiinsa. Vaikka monimuotoisuus ja inkluusio sekoitetaan usein, ne eivat ole sama asia: organisaatioissa
inkluusio tarkoittaa enemman kuin erojen hyvaksymista. Se tarkoittaa sitd, ettéd organisaatio ja sen jasenet
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tietoisesti arvostavat erilaisuutta, hyddyntavét sité ja varmistavat, etté kaikilla on yhdenvertaiset

mahdollisuudet osallistua ja vaikuttaa.

Tutkimukset heijastavat selkeaa sanomaa
monimuotoisuuden hyoddyista

Monimuotoisuutta organisaatiossa kasittelevien tutkimusten mééara kasvaa vuosi vuodelta, ja viesti niissa on
melko selke&: monimuotoiset ja inklusiiviset organisaatiot ovat innovatiivisempia, tuottavampia ja
vetovoimaisempia. McKinseyn (2018) laajan tutkimuksen mukaan sukupuolten suhteen monimuotoisilla
yrityksilla on 21 prosenttia suurempi todennékoéisyys menestya taloudellisesti. Kulttuurisesti ja etnisesti
monimuotoisissa organisaatioissa todennakoisyys ylittda kilpailijat on vielékin korkeampi, jopa 33 prosenttia.
McKinseyn uudempi tutkimus (2020) taydentaad kuvaa osoittamalla, etté hyvin ja heikosti suoriutuvien
yritysten valinen ero kasvaa edelleen. Tama nakyy lisdantyneena riskiné jaada jalkeen tuloksellisuudessa.
Vuonna 2019 yritykset, joiden johtoryhmat olivat sukupuolijakaumaltaan vahiten monimuotoisia (alimmassa
neljanneksessa), olivat 19 prosenttia todennakdisemmin heikosti kannattavia verrattuna muihin. Yrityksissa,
jotka sijoittuivat alimpaan neljannekseen seka sukupuoli- ettd etnisen monimuotoisuuden osalta, tilanne ol
viela heikompi. Vuonna 2019 ne olivat peréti 27 prosenttia todenndkdisemmin kannattavuudeltaan muita

yrityksia heikompia. Tehokas monimuotoisuus on siis suora kilpailukyvyn lahde, joka nakyy myos tuloksessa.

Tutkimusnayttd osoittaa myos, ettéd inklusiivinen johtaminen vahvistaa tydntekijéiden luovaa minapystyvyytta,
miké& puolestaan parantaa organisaatioiden pitkén aikavalin innovaatiokykya (Zhang ja Zhao, 2024).

Monimuotoisuutta aidosti arvostavat organisaatiot myds nahdaan inhimillisind, empaattisina ja sosiaalisesti

vastuullisina. Glassdoorin Diversity and Inclusion Workplace Survey -kyselyn mukaan yli kolme neljasta
tyontekijasta ja tydnhakijasta (76 %) pitdd monimuotoista tytyhteista tarkedna tekijana arvioidessaan

yrityksia ja tyotarjouksia. Erityisesti nuoremmat sukupolvet pitdvét néitd arvoja ratkaisevina tydnantajaa

valitessaan (World Economic Forum). Tama tarkoittaa, ettd monimuotoisuuteen panostavat yritykset
houkuttelevat enemman hakijoita. Inklusiivinen tydyhteiso lisdd myo6s tyontekijdiden sitoutumista, koska
inklusiivisuus on yhteydessa tydntekijéiden kokemaan yhteenkuuluvuuteen ja tyotyytyvaisyyteen. Inkluusio

luo tilan, jossa jokainen uskaltaa tuoda ideansa esiin (Holvino et al., 2004; Shore et al., 2011).

Miten inklusiivisuutta voidaan kehittaa?

Inklusiivisuustyon tarkein lahtdkohta on aitous: yrityksen on aidosti haluttava kehittda toimintaansa yhdessa
koko tydyhteisdn kanssa. Vaikka monimuotoisuusjohtamisesta on puhuttu jo pitkéén, organisaatiot eivat ole
juurikaan omaksuneet aidosti oppimissuuntautunutta lahestymistapaa monimuotoisuuteen, eivatka ne ole
edenneet kohti sen todellisten hyotyjen saavuttamista. Sen sijaan monet organisaatiot ja niiden johtajat
edistavat yksinkertaistettua ja tutkimuksellisesti heikosti perusteltua versiota monimuotoisuuden hyoétyja
korostavasta liiketoimintaperustelusta. He tulkitsevat vaarin tai sivuuttavat sen, minka lukuisat tutkimukset
ovat tehneet selvaksi: perinteisesti aliedustettujen ryhmien maaran lisaaminen tydvoimassa ei automaattisesti

tuota hyotyja. Lahestymistapa, jossa liiketoimintaa jatketaan muuten entiseen tapaan, ei johda suuriin
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harppauksiin organisaation tehokkuudessa tai taloudellisessa tuloksessa.

Todellinen muutos kohti inklusiivista tydyhteisda edellyttdd muutosta ajattelutavoissa. Ensinnékin johtajien on
luovuttava ajatuksesta, ettd menestys tarkoittaa vain osakkeenomistajien tuottojen maksimointia. Sen sijaan
menestys on nahtava laajemmin: siihen kuuluvat oppiminen, innovaatio, luovuus, joustavuus,
oikeudenmukaisuus ja ihmisarvo. Toiseksi on tarkedd ymmartaa, ettéd pelkk& monimuotoisuuden lisaaminen
ei viela paranna organisaation tuloksia. Ratkaisevaa on, miten monimuotoisuutta hyddynnetaan kaytannossa
ja ollaanko valmiita tarkastelemaan seké& uudistamaan organisaation valtarakenteita.

Keskeinen askel johtajille on my6s ymmartad, miten etuoikeuden ja syrjinnan jarjestelmat — kuten rasismi,
seksismi ja heteronormatiivisuus — vaikuttavat yhteiskunnassa. TyOyhteisot eivat ole naista ilmidista irrallisia,
vaan heijastavat usein samoja rakenteita. Lopuksi inklusiivisuuden kehittdmisen tulee aina lahtea
organisaation omasta tilanteesta ja tarpeista, silla jokaisen yrityksen matka kohti inklusiivisuutta on erilainen.
Siitd huolimatta on olemassa teemoja, joihin useimpien organisaatioiden kannattaa kiinnittaa erityista
huomiota. Naita ovat:
= Yhteenkuuluvuuden tunteen rakentaminen — psykologinen turvallisuus on kaiken perusta.
= Reilu ja tasapuolinen kohtelu — palkkaus, edut ja uralla etenemismahdollisuudet tasapuoliset ja
l&pinékyvat.
= Luovuuden ja innovoinnin tukeminen — monimuotoisuus on hyddytdnta ilman avoimuutta uusille ideoille
ja erilaisille tavoille hahmottaa maailmaa.
= Koulutus ja tietoisuuden lisddminen — inkluusio ei synny itsestaan, eriarvoisuusmekanismien ja
rakenteiden tunnistaminen ja tunnustaminen.
= Inkluusion johtaminen kaikilla tasoilla — ylimmé&n johdon sitoutuminen on ratkaisevaa.
Vain aidolla inklusiivisuustydlla monimuotoisuus muuttuu voimavaraksi ja hyddyksi niin yrityksille kuin

yksilgillekin.
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Kirjoitus on osa Emilia Kankaan ja Sanna Joensuu-Salon tutkimushanketta, jossa tarkastellaan pk-yritysten
monimuotoisuutta. Hanke Inklusiivisella johtamisella vetovoimaa eteldpohjalaisille tydpaikoille:
monimuotoisuusjohtamisen kehittdminen pk-yrityksissé toteutetaan Toysan Saastopankkisaétion
rahoituksella.
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