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Osallisuuden johtaminen yhteydessa
jatkuvaan kasvuun Mittelstand-
yrityksissa
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Eteldpohjalainen Mittelstand -selvityksesséa tarkastellaan vahintdan 20 henkea tyollistavia etelapohjalaisia
yrityksia syksylla 2024 toteutetun kyselyn pohjalta. Tassa artikkelissa keskitytdan osallisuuden johtamiseen

kahdesta nakdkulmasta: monimuotoisuuden johtamiseen ja osallisuuden edistdmiseen.

Inklusiivinen kulttuuri tuottaa paljon hyvaa

Inklusiivinen kulttuuri luo monimuotoisemman ja luovemman tydymparistdn, jossa tyontekijat kokevat
voivansa kayttdd vahvuuksiaan. Inklusiivisuuden edistamisessa on olennaista, etté kaikenlaiset tyontekijat
kokevat kuuluvansa tydyhteist6n; he haluavat tuntea, etté heidat nahdaan ja heitéd kuunnellaan ja arvostetaan
yksildina. Perinteisia inklusiivisuuden tarkastelutasoja tydpaikoilla ovat miten eri ikéiset, eri sukupuolta olevat
tai eri etniset taustat omaavat henkil6t kokevat osallisuutensa. Neurodiversiteetti, sukupuoli-identiteetti ja
vammaisuus taas ovat aiheita, joita ei ole ty6paikoissa viel& juuri huomioitu. Useimmissa yrityksissa
monimuotoisuus ja inklusiivisuusosaaminen on viel& melko ohutta. Tama haastaa yrityksia tilanteessa, jossa
olisi tarvetta saada kaikki tarjolla oleva tydévoima hyédynnetyksi. Inklusiivisen tyOkulttuurin rakentaminen ei ole
helppoa, mutta potentiaaliset hyddyt ovat ehdottomasti sen arvoiset — tydnantajat, jotka onnistuvat tassa,

saavat ratkaisevan edun menestykseen nykypaivan nopeassa ja tyontekijavetoisessa markkinassa.

Vaikka monimuotoisuusjohtamisen tutkimus tunnustetaan tarkeaksi, se on padasiassa keskittynyt suurempiin

yrityksiin, kun taas pienet yritykset ovat saaneet vihemman huomiota (Ash, 2007; Mateescu, 2015; Stoner,
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1996). Tassa aineistossa monimuotoisuusjohtamista pystytaan tarkastelemaan pienten (pre-Mittelstand) ja
Mittelstand-yritysten osalta. Aiemmat tutkimukset viittaavat siihen, ettd monimuotoisuuden haasteilla voi olla
jopa isompi vaikutus pienempiin yrityksiin, ottaen huomioon niiden ainutlaatuiset ominaisuudet ja muodollisten
monimuotoisuuden hallintaprosessien puuttumisen verrattuna isompiin yrityksiin (Stoner ym., 1996, s. 37).
Pienten yritysten erityispiirteet, kuten vahainen tyontekijamaara ja omistajajohtajien merkittava rooli
henkilostbasioissa, mukaan lukien epaviralliset rekrytointikdytannoét, muokkaavat niiden lahestymistapaa
monimuotoisuuden johtamiseen (esim. Coetzer, 2006; Mateescu, 2015; Savery & Mazzarol, 2001).
Mittelstand-yritykset ovat paremmassa asemassa kuin ihan pienet yritykset naiden kaytanteiden ja osaamisen

osalta, mutta monimuotoisuuden johtamisen vaatii niiltédkin uudenlaista osaamista.

Mittelstand-yrityksissa hyodynnetaan
erilaisten tyontekijoiden vahvuuksia

Kyselyssa vastaajia pyydettiin ottamaan kantaa vaittamiin, jotka liittyvéat osallisuuden johtamiseen
tydyhteisdssa. Osallisuuden johtaminen kattoi kaksi erillistd teemaa: monimuotoisuuden hyddyntamisen ja
osallisuuden edistamisen. Molempien osalta vastaajat arvioivat oman yrityksen kaytanteet positiivisesti
(taulukko 1), silla keskiarvot ylittavat reilusti neutraalin nelosen tason. Seka monimuotoisuuden
hyddyntémisen ettd osallisuuden edistamisen keskiarvoksi tuli 4,8. Yksittéisista vaittamista korkeimmat
keskiarvot saivat vaittamat “Hyodynndmme suunnitelmallisesti erilaisten tyontekijoiden vahvuuksia” (ka. 5,4)
ja “Edistamme aktiivisesti uusien tyontekijoiden padsemista osaksi tydyhteisbamme” (ka. 5,6). Toisaalta 25 %
vastanneista antoi vain arvot 1-3 vaittamaan “Pyrimme varmistamaan, ettd monimuotoisuuskysymykset
tiedostetaan yrityksessamme” (ka. 4,4). Tama heijastaa sité, etta kaikki yritykset eivat ole vield tiedostaneet

monimuotoisuusjohtamisen tarkeytta.

Taulukko 1. Monimuotoisuuden hyddyntaminen ja osallisuuden edistaminen.
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Hyddynnam me suunnitelmallisesti erilaisten tyantekijdiden
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Kokoamme tarkoituksella erilaisia ihmisid osallistumaan
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Kokoamme tydtiimit niin, ettd saamme tydntekijdiden

mani muotoisuudesta hydtya.
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Pyrimme varmistamaan, ettd manimuotoisuuskysymykset
tiedostetaanyrityksessdmme.
OSALLISUUDEN EDISTAMINEN ka.4,8

Osallisuuden johtaminen yhteydessa moniin
hyviin asioihin yrityksissa

Osallisuuden johtamisen suhteen ei havaittu tilastollisesti merkitsevaa eroa preMittelstand- ja Mittelstand-
yritysten valilla. Nayttaisikin silta, etta pieni koko ei tdssa aineistossa haasta yrityksid aiemman tutkimuksen
mukaisesti. Mydskaan toimialojen valilla tuloksissa ei ollut eroa. Mybhemmassa analyysissa kuitenkin
havaittiin, ettd monimuotoisuuden hyddyntadminen on yksi jatkuvaan kasvuun kytkeytyvista tekijoista.
Yritykset, joilla oli jatkuvaa kasvua (vahintdan 10 %:n liikevaihdon kasvua perakkaisiné vuosina), olivat
parempia monimuotoisuuden hytdyntamisessa. Tama on mielenkiintoinen tulos. Kasvu riippuu monesta
tekijasta, mutta nayttaisi silta, ettd monipuolinen tydntekijéiden osaamisen hyddyntadminen on yhteydessa
potentiaaliin kasvaa.

Seka monimuotoisuuden hyédyntaminen etté osallisuuden edistaminen olivat positiivisessa yhteydessa myos
liketoiminnalliseen kehittymiseen, digitaalisuuden hyédyntadmiseen uuden ja olemassa olevan liiketoiminnan
kehittdmisessa, dynaamisiin kyvykkyyksiin, ymparistdvastuun johtamiseen, innovaatiokyvykkyyteen,
omaksumiskapasiteettiin ja strategiseen suunnitteluun. Nayttaisikin silta, ettéa kun tyontekijoiden erilaista
osaamista osataan hytdyntaa monipuolisesti yrityksessa luomalla inklusiivista kulttuuria, heijastuu se myos
yrityksen osaamisiin ja kyvykkyyksiin. T&mé& puolestaan vaikuttaa yrityksen menestymiseen ja kasvuun.
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Mittelstand-selvityksen tuloksia
artikkelisarjassa

Tama artikkeli kuuluu Etelapohjalainen Mittelstand -selvityksen tuloksia kuvaavaan artikkelisarjaan. Selvitys
toteutetaan maakunnallisella kehittamisrahoituksella (AKKE). Selvitysraportti iimestyy toukokuun 2025
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