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Opinnaytety6 kasitteli moninaisuutta osana suomalaisten pienten porssiyritysten
yritysvastuuta. Tutkimuksen tavoite oli luoda ajankohtainen kuvaus siitd, miten yleisesti ja
kuinka suomalaiset pienet porssiyritykset ovat ottaneet moninaisuuden osaksi
yritysvastuutaan. Tutkimuksen kohderyhma oli Helsingin Pdrssin (Nasdaq Helsinki) Small
Cap-listan 50 suomalaista porssiyritysta kevaalla 2020. Laadullisen tutkimuksen
tutkimusaineistona toimi kohdeyritysten verkkosivut ja niilld julkaistu materiaali.
Tutkimusmenetelméana kaytettiin dokumenttianalyysia, joka toteutettiin teoriaohjaavana
sisdlldnanalyysind. Analyysin apuna kaytettiin sisallon erittelyda mahdollistamaan
maarallisia tuloksia.

Tutkimuksen keskeiset tulokset olivat: 62 prosentilta kohdeyrityksista [0ytyi
verkkosivuiltaan moninaisuuteen liittyvia lausumia ja 38 prosentilla kohdeyrityksista ei
l6ytynyt verkkosivuiltaan moninaisuuteen liittyvia lausumia. 38 prosenttia kohdeyrityksista
kaytti verkkosivuillaan suoraan kasitteitd monimuotoisuus, diversiteetti tai diversity.
Moninaisuus-kasitteen kayttéa ei havaittu kaytettavan tutkimuksen kohdeyritysten
verkkosivuilla. Tutkimuksessa huomattiin, ettd kansainvaliset inmis- ja tydoikeudet,
syrjinnan kielto ja henkilon kykyjen ja osaamisen merkitys yrityksen tyonhakijoihin ja
tyontekijoihin kohdistuvassa paatdksenteossa olivat kolme yleisinta teemaa, jotka nousivat
esille yritysten moninaisuudesta viestimisessa. Tutkimuksen yksi johtopaatds oli tdhan
perustuen, etta suomalaisten pienten pdrssiyritysten painotus moninaisuuden
huomioimisessa on vield lainsaadannon vaatimuksia tayttavalla tasolla.

Tutkimuksessa tunnistettiin myos, etta 12 prosenttia yrityksistda nékee moninaisuuden
olevan hyd6dyksi liiketoiminnalle. Tutkimuksessa kavi ilmi, etta yritykset kayttavat erilaisia
keinoja moninaisuuden edistdmiseen. Naita ovat esimerkiksi eri ikdisten ja eri
elaménvaiheessa elavien tydntekijdiden huomioiminen, tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuussuunnitelmien hyddyntédminen ja eri yritysten yksittaiset esille tuomat
keinot kuten sokkorekrytointi tai koulutus jonka tarkoitus on edistaa moninaisuutta.
Kolmen suurimman toimialan valilla oli havaittavissa painotuseroja moninaisuudessa
viestimisesta. Teollisuus-toimialalla korostui viittaaminen kansainvalisiin ihmis- ja
tyooikeuksiin seka syrjinnan kieltoon, teknologia-alalla korostui edella mainittujen seikkojen
lisaksi tyoilmapiirin merkitys. Kuluttajahyodykkeet-toimialan yritykset kayttivat suoraan
termi& monimuotoisuus moninaisuudesta puhuttaessa.

Tutkimuksessa huomattiin, ettd moninaisuuteen liittyviin teemoihin viitattiin yritysten
verkkosivuilla tyypillisesti yleisella tasolla ja melko suppeasti mutta tutkimuksessa
tunnistettiin myos edellakavijayrityksia, jotka ovat ottaneet moninaisuuden osaksi
toimintatapojaan, yritysvastuun kehityskohteeksi tai osaksi yrityksen strategiaa tai arvoja.
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Moninaisuus, monimuotoisuus, yritysvastuu, porssiyritykset, dokumenttianalyysi
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1 Johdanto

Moninaisuus tyoelamassa ja muillakin yhteiskunnan osa-alueilla on ilmid, joka on noussut
laajasti keskusteluun. Suomalaisissa yrityksissé on enenevissé maarin ryhdytty
kiinnittdm&&an huomiota moninaisuuden, tasa-arvon ja osallisuuden edistdmiseen (FiBS
2019). limi6n taustalla on monia tekijoitd. Muun muassa tyévoimapula Suomessa on
pakottanut yritykset ja yhteiskunnalliset toimijat miettim&an, miten ne voivat edesauttaa
yh& useamman osallistumista tyoelamaan. Lisaksi yleinen asenneilmapiirin muutos

kannustaa yrityksia panostamaan moninaisuuteen. (Dufva 2020, 23-24; Saikkonen 2020.)

Moninaisuuden ja yritysvastuun merkitys on kasvanut yritysten tyonantajakuvan kannalta
ja silla on merkitysta erityisesti niin sanotun Y-sukupolveen, joita ovat vuosina 1980-1995
syntyneet, kuuluvien keskuudessa (Juutinen 2016, 221-223). [Imi6lla on myo6s taloudellisia
vaikutuksia ja tutkimukset ovat osoittaneet esimerkiksi yhteyden moninaisuuden ja
liketoiminnan menestymisen valilla. Moninaisuuden lisddminen nahdaan yhtena niista
keinoista, joiden avulla yritykset voivat valmistautua toimintaymparistdjensa muutoksiin
yha haastavammassa ja epavarmemmassa maailmassa. (Lorenzo, Voight, Schetelig,
Zawadzki, Welpe & Brosi 2017, 2; Tsusaka, Greiser, Krentz & Reeves 2019, 1-3.) Jotta
suomalaiset yritykset parjaisivat globaalissa kilpailussa, ne tarvitsevat henkildstéonsa yha
enemman erilaisia persoonia, arvoja, koulutus- ja ammattitaustoja, eri kielten ja kulttuurien
tuntemusta seka eri ikaisten ihmisten ja eri sukupuolten edustajien ndkemyksia
(Saikkonen 2019).

Tassa opinnaytetydssa pyritddn luomaan ajankohtainen kuvaus siita miten yleisesti ja
kuinka moninaisuus on otettu huomioon pienten suomalaisten pdrssiyritysten
yritysvastuussa. Tutkimustyyppi on laadullinen tutkimus ja tutkimusmenetelma
dokumenttianalyysi. Tutkimus on toteutettu kevaalla 2020 ja tutkimusaineisto kasittaa 50
Helsingin Porssin, eli Nasdaq Helsingin, Small Cap-listalla tutkimuksen ajankohtana

olleen suomalaisomisteisen yrityksen verkkosivut ja niilla julkaistua materiaalia.

1.1 Tutkimuksen tausta

Sitran Megatrendit 2020-selvityksen mukaan vaeston ikd&ntyminen ja
monimuotoistuminen on yksi 2020-luvun megatrendeista Suomessa. Kun véestd ikaantyy
ja syntyvyys laskee kaantyy Suomen vakiluku ennusteiden mukaan laskuun vuonna 2031.
Vaestorakenteen muutoksella on vaikutusta Suomen huoltosuhteeseen ja
tydmarkkinoihin. Vuonna 2018 tydikaisia oli kymmenen kuutta ei-tyoikaista kohden.
Ikd&ntymisen lisaksi vaestd muuttuu tavoiltaan, mahdollisuuksiltaan ja taustoiltaan yha

moninaisemmaksi. Maahanmuutto vaikuttaa vaestdrakenteeseen. Maahanmuutto on



riippuvaista poliittisista paatoksista, yhteiskunnallisesta ilmapiiristd seka kotouttamisen
onnistumisesta. Oleellista kotouttamisen kannalta on esimerkiksi pysyva kiinnittyminen

tydelaméaéan ja vastaanottava ilmapiiri. (Dufva 2020, 23-24.)

Juutisen (2016, 221-222) mukaan vaeston ikaéntyminen tuo mukanaan tarpeen tyéurien
pidentamiselle, minka vuoksi tydpaikoilla tulee olemaan paljon eri-ikaista henkilostoa.
My6s kotouttamisen onnistuessa maahanmuutto tuo tydpaikoille enemman eritaustaisia
henkilditd. Moninaisuus tulee lisdantymaan tytpaikoilla, mika tuo lisda haasteita
johtamiselle. (Juutinen 2016, 221-222.) Juutinen (2016, 222) peraénkuuluttaa vastuullista
henkildstopolitikkaa yhtenad vastauksena naihin haasteisiin. Han (2016, 221-222, 231)
nakee vastuullisen henkildstopolitiikan olevan osa yritysten vastuullisuutta ja vastuulliseen
henkilostopolitikkaan kuuluu tasa-arvon ja moninaisuuden huomioon ottaminen osana

yrityksen strategiaa ja kaikissa tilanteissa.

Yritysvastuuverkosto FiBS ry:n vuonna 2019 teettamaén Yritysvastuu 2019- tutkimuksen
mukaan 99 prosenttia vastaajayrityksista pitda vastuullisuutta liketoiminnan kannalta
olennaisena. 93 prosenttia vastaajista kertoi henkildston yhdenvertaisuuden, tasa-arvon ja
monimuotoisuuden tukemisen olleen organisaationsa toimintaohjelmassa. Tutkimukseen
osallistui 188 toimitusjohtajaa ja yritysvastuusta vastaavaa johtajaa ja asiantuntijaa
Suomen tuhannesta suurimmasta yrityksesta. (FiBS 2019.) My@s Sitran
Tulevaisuusbarometri 2019 osoitti, etta tasa-arvon lisaéaminen on heti toisella sijalla, kun
he selvittivat minka kolmen asian toivotaan tapahtuvan yhteiskunnassa tulevaisuudessa.
Ensimmaisella sijalla oli tydpaikkojen ja tydllistymisen lisaaminen ja kolmannella

ymparistoystavallisyyden ja -suojelun lisddminen. (Dufva 2020, 27.)

Saikkosen (2020) mukaan yhteiskunnan ja yritysten murrostilanteessa yrityksissa
tarvitaan moninaisuuden mukanaan tuomia erilaisia ndkemyksia. Vuonna 2020 monet
suomalaisyritykset ovat kuitenkin héanen (2020) mukaansa viela alkuvaiheessa
moninaisuuden toteuttamisessa ja moninaisuuden mahdollisuudet ovat

suomalaisyrityksissa viela hyodyntamatta. (Saikkonen 2020.)

1.2 Tavoite jarajaus

Taman opinnaytetyon tavoitteena on tutkia dokumenttianalyysin avulla, miten yleisesti ja
kuinka suomalaisten pienten porssiyritysten yritysvastuussa on otettu huomioon
moninaisuus. Tata paaongelmaa selvitetaan tutkimalla kuinka monelta kohdeyritykselta
l6ytyy verkkosivuiltaan tietoa yritysvastuusta ja / tai moninaisuudesta, mita ja miten

moninaisuudesta viestitdan yritysten verkkosivuilla, miten eri toimialojen yritykset eroavat



toisistaan moninaisuudesta viestimisessa ja mitka ovat kolme eniten esille noussutta

teemaa yritysten moninaisuudesta viestimisessa.

Tutkimuksen kohderyhma on rajattu koskemaan Helsingin porssin, eli Nasdag Helsingin,
Small Cap-listalla kevaalla 2020 olevia porssiyrityksia. Small Cap -listalla ovat yritykset
joiden markkina-arvo on alle 150 miljoonaa euroa (Poérssisaatio, 2006). Yrityksia oli listalla
tutkimuksen tekohetkella 52 kappaletta. Naista tarkastelun ulkopuolelle jatettiin kaksi
yritystd, jotka eivat ole suomalaisessa omistuksessa. Nama olivat Sotkamo Silver ja
Endomines. Kohdeyritysten rajaaminen koskemaan tata rajattua joukkoa mahdollisti
aineiston hallittavuuden. Sen lisdksi kohdeyritysten selkea rajaaminen mahdollisti
saavuttamaan kasityksen ilmion tilasta juuri timan yritysjoukon keskuudessa.

Tutkimuksen kohdeyritykset on listattu liitteessa 1.

1.3 Keskeiset kasitteet

Tutkimuksessa ja kirjallisuudessa kaytetaan kasitteitd moninaisuus, monimuotoisuus ja
diversiteetti. Collianderin, Ruoppilan & Harkdsen (2009, 29) mukaan moninaisuus sanana
tuo esiin ihmisten moninaisuuden kirjon toisiinsa nahden tasavertaisina. Moninaisuus on
heidan (2009, 29) mukaansa termind osuvampi kuin vuosituhannen alussa paljon kaytetty
erilaisuus. Erilaisuuden néahd&an viittaavan normiin, siinen etté erilaiset inmiset eivét ole
samanlaisia kuin normaalit ihmiset. (Colliander ym. 2009, 29.) Liappis, Pentikainen &
Vanhala (2019, 6) tekevat eron kasitteiden moninaisuus ja monimuotoisuus valille.
Yritysvastuun kontekstissa he viittaavat moninaisuuteen ihmisista puhuttaessa ja
monimuotoisuuteen luonnon monimuotoisuudesta puhuttaessa. (Liappis ym. 2019, 6.)
Tasta syysta myos tassa tutkimuksessa kaytetaan kasitettd moninaisuus kasitteen

monimuotoisuus sijaan.

Juutinen (2016, 25) viittaa kasitteella yritysvastuu yritysten toimiin kestavan kehityksen
edistamiseksi. Kasite kattaa liiketoiminnan taloudellisen, ekologisen ja sosiaalisen
vaikutuksen yhteiskunnalle ja yrityksen sidosryhmille. Tarkoitus on hyddyntaa
liketoimintamahdollisuuksia vastaamalla yhteiskunnan ja sidosryhmien odotuksiin, sek&
samalla minimoida naihin liittyvat riskit. (Juutinen 2016, 25.) Liappiksen ym. (2019, 7)
mukaan yritysvastuu on lainsdadanndn vaatimukset ylittdvaéa vastuullista liiketoimintaa
yhteiskunnan hyvéksi seké& ympariston ja ihmisten suojaamiseksi. Tassa tutkimuksessa
kaytetaan kasitetta yritysvastuu, silla se on alkanut vakiintua kuvaamaan yritysten

vastuullista, lainsdadannon ylittavaa, toimintaa.



2 Yritysvastuu ja moninaisuus

Tassa luvussa tehdéén katsaus yritysten vastuullisen liiketoiminnan k&sitteistoon ja
yritysvastuun historiaan Suomessa. Lisdksi luvussa kaydaan lapi yritysvastuun viestintaa
ja yritysvastuun seké sen viestinnan taustalla olevia raportointiohjeistuksia. Luvussa
tehdaan myos katsaus moninaisuuden kasitteeseen seka moninaisuuden
lainsdadantopohjaan Suomessa sek& muihin ohjeistuksiin. Luvussa kaydaan lapi myos
tutkimusta ja keskustelua liittyen moninaisuuden liiketoiminnalle tuomiin hyotyihin ja

moninaisuuden haasteisiin suomalaisessa tydelamassa.

2.1 Yritysvastuu ja sen kehitys Suomessa

Yritysvastuun kasitteistd on laajaa. Suomalaiset yritykset kayttavat vastuullisuudesta
kertoessaan esimerkiksi kasitteita yritysvastuu, yhteiskuntavastuu, hyva
yrityskansalaisuus ja kestavan kehityksen mukainen liiketoiminta. (Harmaala & Jallinoja
2012, 16-17.)

Juholinin (2004, 14) mukaan yhteiskuntavastuu kasitteena kattaa taloudellisen, ymparisto-
ja sosiaalisen vastuun. Jako perustuu maailmalla levinneeseen triple bottom line eli
kolmoistilinpdatoksen periaatteeseen, jonka mukaan vastuullinen toiminta vaikuttaa
yrityksen toimintaan ja jatkuvuuteen. (Juholin 2004, 14.) Kolmoistilinpaatostarkastelu
tarkoittaa sitd, etta yrityksen taloudellisten tunnuslukujen, esimerkiksi yrityksen
tilinpaatoksen, rinnalle tuodaan myds ymparistoon ja sosiaaliseen toimintaan liittyvat

kokonaisuudet ja niista raportoiminen (Rohweder 2004, 98).

Harmaala & Jallinoja (2012, 14-15) ovat tehneet erittelyn yhteiskuntavastuun ja
yritysvastuun valille. Heidan (2012, 14-15) mukaansa yhteiskuntavastuussa on kyse
yritysten ja yhteiskunnan valisesta tydnjaosta kansalaisten ja ympariston hyvinvoinnin
rakentamisessa. Yhteiskuntavastuuseen vaikuttavat historialliset, kulttuuriset,
sosioekonomiset ja lainsdadanndlliset olot. Tasté johtuen yhteiskuntavastuu voi
Pohjoismaissa olla erilaista kuin esimerkiksi muualla Euroopassa, Yhdysvalloissa tai
Aasiassa. (Harmaala & Jallinoja 2012, 14-15.) Ka&sitteella yritysvastuu taas tarkoitetaan
Harmaalan & Jallinojan (2012,16-17) mukaan yleensa vapaaehtoisia toimia, joilla yritys

toteuttaa yhteiskuntavastuutaan sidosryhmien odotusten perusteella.

Liappiksen ym. (2019, 7) mukaan yritysvastuu on lainsdddannon vaatimukset ylittavaa
vastuullista liiketoimintaa yhteiskunnan hyvaksi seka ympariston ja ihmisten

suojaamiseksi.



Elinkeinoelaman Keskusliitto EK (2020) puolestaan kayttaa kasitetta vastuullinen
yritystoiminta. EK:n (2020) mukaan jokaisella yrityksella on mahdollisuus valita oma
tapansa toimia vastuullisesti lainsdadannon ja muiden normien puitteissa. EK:n (2020)
mukaan yritysten strategiset valinnat ja operatiiviset toimet ovat vaihtelevia ja monipuolisia
johtuen suuresta maarasta erilaisia periaatteita ja niiden tulkintoja. Yritysten kaytannén
tason vastuullisuustoimet voivat vaihdella kopiopaperin kierratyksesta yrityksen koko
hankintaketjun ja tuotantoprosessien uudelleen organisointiin tai yritysten olemassaolon

tarkoituksen maarittelyyn. (EK 2020.)

Koipijarven & Kuvajan (2017, 38) mukaan erilaiset sitoumustyyppiset aloitteet antavat
rakennuspalikoita yritysvastuun maarittelyyn. Merkittdvimmat yritysten vastuullisuustyota
ohjaavat kansainvaliset aloitteet ja ohjeet ovat heidan (2017, 38) mukaansa OECD:n
toimintaohjeet monikansallisille yrityksille, YK:n yritystoimintaa ohjaavat ja
yleismaailmalliset ihmisoikeuksia koskevat periaatteet, YK:n Global Compact-aloite ja
Global Reporting Initiative: yritysvastuun kansainvéliset ohjeet. (Koipijarvi & Kuvaja 2017,
38.)

Juutinen (2016, 38-43) on kuvannut yritysten yhteiskunnallista vastuunottoa Suomessa.
Yritysten yhteiskunnallisen vastuunoton kehitys Suomessa alkoi 1800-luvulta, kun
teollistuminen ylettyi Suomeen asti. Ensimmaisia merkkeja yritysten vastuunotosta nakyi
teollistumisen aikaan 1870-luvulta 1900-luvun ensimmaisille vuosikymmenille. Tané niin
sanottuna patruunoiden aikana teollisuuspatruunat jarjestivat tyontekijoilleen esimerkiksi
asuntoja, terveydenhuoltoa seké heidan lapsilleen koulutusta ja hoitopaikkoja. (Juutinen
2016, 38-39.)

Yritysten yhteiskunnallisen vastuunoton seuraava vaihe alkoi 1950-luvulla kun
suomalaista hyvinvointiyhteiskuntaa ryhdyttiin toisen maailmansodan jalkeen
laajentamaan. Lainsdadantoa laadittiin lisda ja yhteiskunnan jarjestamien palvelujen
maara kasvoi. Kehityksen my6ta patruunoiden ei ollut enéa tarpeellista panostaa omien

tyontekijoiden palveluihin. (Juutinen 2016, 38-39.)

1970-luvulla ndhtiin ymparistévastuun nousu. Taustalla oli teollistumisen etenemisen
myota kasvaneet ymparistbongelmat, luonnonvarojen véheneminen ja muut teollisuuden
haittavaikutukset. Ymparistolainsaadantoa kehitettiin ja myds yrityksilté vaadittiin
vastuunkantoa ymparistdasioissa. 1990-luvulle tultaessa yritykset olivat alkaneet
panostaa ympaéristdasioiden hallintaan. Myds nykyisenmuotoinen ympéristoraportointi
kehittyi. (Juutinen 2016, 38-39.)



2000-luvun alkupuolella alkoi yhteiskuntavastuun aika. Vuonna 2000 silloinen Teollisuus
ja tyénantajat, eli nykyinen EK, julkaisi oppaan Yrityksen yhteiskuntavastuu. Tydvélineita
itsearviointiin ja oman tydn kehittamiseen, jota Juutinen (2016, 39) kutsuu
kokonaisvaltaisemman yhteiskuntavastuun kehittymisen merkkipaaluksi Suomessa.
Oppaassa yhteiskuntavastuu hahmotettiin maailmalla tutun kolmen pilarin mallin kautta,
eli yritykselld néahtiin olevan taloudellista, ekologista seka sosiaalista vastuuta. Vuonna
2000 perustettiin myds Finnish Business & Society, jonka julkaisema tydkirja Vastuun
askeleita painotti sosiaalisen vastuun, erityisesti vastuullisen henkildstopolitiikan ja
l[ahiyhteisdvastuun, merkitysta. Finnish Business & Society tunnetaan nykyisin FiBS ry
yritysvastuuverkostona. Euroopan unioni julkaisi vuonna 2001 Vihrean kirjan, jossa se
maatritteli yritysten yhteiskuntavastuun olevan yritysten vapaaehtoista, lainsdaddannon
vaatimukset ylittdvaa toimintaa. EU kaytti yhteiskuntavastuusta englanninkielista termia
corporate social responsibility, jonka alle kuitenkin sisallytettiin sosiaalisen osa-alueen
liséksi myos ekologinen ja taloudellinen osa-alue. (Juutinen 2016, 39-40.)

2000-luvun ensimmaéisen vuosikymmenen aikana yhteiskuntavastuun kolmen pilarin malli
oli tullut laajasti tunnetuksi yrityksiss& mutta yhteiskuntavastuu ei kuitenkaan ollut viela
tuolloin integroitunut yritysten toimintaan ja liiketoimintaprosesseihin, vaan toteutui usein
muusta liiketoiminnasta irrallisena toimintona tai sponsoroinnin kaltaisena toimintana.
Vastuu yhteiskuntavastuusta ei myoskaan ollut viela yritysten ylimmalla johdolla, vaan
tyypillisesti organisaatioiden tukitoiminnoissa, esimerkiksi viestinta- tai henkildstbosastolla.
(Juutinen 2016, 40.)

Juutinen (2016, 40) kutsuu 2010-luvun lopun vaihetta strategiseksi yritysvastuuksi. Hanen
(2016, 40) nakemyksensd mukaan siina vastuullisuus ei ole enéa liiketoiminnasta erillinen
toiminto, vaan se suodattuu osaksi yrityksen strategiaprosessia nostaen esiin seka riskeja
ettd mahdollisuuksia. Yritysvastuun yhtena keskeisena tehtavana nahdaén Juutisen
(2016, 40) mukaan liiketoiminnan jatkuvuuden varmistaminen. Sen operatiivinen toteutus

nakyy erilaisina tavoitteina yritysten johtamisjarjestelméan eri tasoilla. (Juutinen 2016, 40.)

Juutisen (2016, 42) nakemyksen mukaan tulevaisuudessa yritysvastuun periaatteet
saattavat sulautua yritysten jokapaivaiseen toimintaan ja johtamiseen, jolloin niita ei
tarvitse erikseen kutsua yritysvastuuksi. Haasteena vield hanen (2016, 43) mukaansa on
kuitenkin sen ymmartaminen, miten vastuullisuus luo lisdarvoa yritykselle ja sen eri

sidosryhmille.



Liiketoimin- Yritysvastuun

Valtion i
Ymparisto- ; h
i jarjestama nasta q eriaatteiden
Patruunoiden La”?'ft‘;m?t vastuun erillinen Strateginen in':':egroituminen
i invointi- .
vas;g;g_ima y;;/alvelut aika yhteiskunta- yntgg;g_s)tuu ja erilllisen
1970-> vastuu yritysvastuun
1950 -> >
2000-> katoaminen

Kuvio 1. Yritysvastuun eri vaiheita Suomessa (mukaillen Juutinen 2016)

2.2 Yritysvastuusta viestiminen

Liappiksen ym. (2019, 9) mukaan yritysvastuun konkretisoimiseksi tarvitaan viestintaa
seka yrityksen sisa- etta ulkopuolella. Yrityksen sisalla viestintaa tarvitaan, jotta
yritysvastuu voidaan jalkauttaa osaksi yrityksen toimintakulttuuria. Yrityksen ulkopuolelle
suunnatulla viestinnalla eri sidosryhmille kerrotaan yrityksen vastuullisista teoista,
tuotteista ja palveluista. Aktiivinen, aitoja tekoja esitteleva ja tehokas viestintd, joka ottaa
huomioon kaikki sidosryhmét, on heidan (2019, 9) mukaansa avain yritysvastuun
heijastumiseksi yrityksen kilpailukykyyn. (Liappis ym. 2019, 9.) Osaavalla viestinnalla
myo6s minimoidaan mahdollisten mainehaittojen vaikutukset (Liappis ym. 2019, 10).

Koipijarven & Kuvajan (2017, 33-34) mukaan Suomessa yritysvastuusta viestiminen alkoi
1990-luvulla, jolloin se keskittyi Iahinna ympaéristoraportointiin. Tuolloin raportoinnille ei
ollut vield yhtenaisia suosituksia tai ohjeistuksia, joten yritykset saattoivat itse valita miten
ja mista aiheesta raportoida. Ymparisto- ja yhteiskuntavastuun raportointia arvioitiin
Suomessa ensimmaisen kerran vuonna 2001. Vuonna 2001 julkaistiin myds ensimmaiset
Global Reporting Initiative-ohjeet (GRI). (2017, 33-34). GRI on laajasti hyvaksytty
kansainvalinen yritysvastuun raportointiohjeisto, jonka tavoitteena on kehittaa
vastuullisuusraportoinnin kaytantdja vastaamaan samaa tasoa kuin tilinpaatdsraportointi
ja toimia organisaatioiden taloudellisen, sosiaalisen ja ymparistétoiminnan raportoinnin
viitekehyksenéa (Koipijarvi & Kuvaja 2017, 42). Vastuullisuusraportointi systematisoitui
raportoinnin yleistyessa ja GRI-raportointiohjeiden vakiinnutettua paikkansa.
Ympaéristotiedon rinnalle nousivat muutkin vastuullisuusteot. Koipijarven & Kuvajan (33-
34) mukaan raportit alkoivat laajentua vahitellen yli satasivuisiksi hakemistoiksi, joissa
yritykset kertoivat kaikki mahdolliset tiedot ja saavutukset. 2020-luvulle tultaessa yritykset
ovat heidan (2017, 33-34) mukaansa lahteneet etsimaan niin sanottua kultaista keskitieta
ja raportoinnissa pyritaan keskittyméaan olennaisiin asioihin. Raportointi on ollut alku
monen yrityksen vastuullisuustyodlle ja silla on edelleen suuri merkitys erityisesti

porssiyrityksissa. (Koipijarvi & Kuvaja 2017, 33-34.)



Euroopan unioni saatelee myo6s vastuullisuusraportointia. Vuonna 2014 hyvaksytty EU-
direktiivi toi vuonna 2017 muutoksen Suomen kirjanpitolakiin. T&alléin
vastuullisuusraportointi, eli muiden kuin taloudellisten ja monimuotoisuutta koskevien
tietojen julkistaminen, saatettiin voimaan. Direktiivin mukaan myds yli 250 henkea
tyollistavien porssiyritysten tulee kertoa yrityksen monimuotoisuuspolitikasta seka sen
taytantdonpanosta ja tuloksista. Yritykset voivat valita julkaisevatko ne tiedot osana
toimintakertomusta vai esimerkiksi erillisend osana vastuullisuusraporttia. (Koipijarvi &
Kuvaja 2017, 44.)

Juutisen (2016, 95) mukaan sijoittajat ovat alkaneet osoittaa kiinnostusta
yritysvastuuasioita kohtaan. Kiinnostus on noussut voimakkaasti sitd mukaa kun
vastuullisuuden merkitys yritysten arvonmuodostuksessa on tunnistettu. Sijoittajayhteiso
kutsuu yritysvastuuta tavallisesti ESG-periaatteiksi. Lyhenne tulee sanoista Environment,
Social ja Governance. Environment kattaa ymparistoon liittyvat asiat esimerkiksi paastot,
materiaalin hankinta ja saatavuus, luonnon monimuotoisuus ja energiakysymykset. Social
puolestaan sisaltdéd sosiaaliseen vastuuseen kuuluvat asiat kuten ihmisoikeuksiin,
henkildstdon ja sen turvallisuuteen, tydntekijdiden sitoutumiseen ja vaihtuvuuteen ja
tietosuojaan liittyvat seikat. Governance viittaa hallintotapaan. Siihen liittyy perinteinen
Corporate Governance-nakodkulma ja liikketoiminnan etiikka, mutta myos esimerkiksi
lahjonnan ja korruption vastainen tyd, riskienhallinta ja sidosryhméayhteistyo seka erilaiset
"whistleblow”- eli yrityksen sisdiset ilmiantomekanismit. Sijoittajien ESG-kriteeristtn
sisaltdon vaikuttavat megatrendit ja niihin liittyvat ennakoitavissa olevat lainsdadannon,

poliitikkojen tai esimerkiksi sidosryhmien odotusten muutokset. (Juutinen 2016, 95.)

YK:n Sustainable Stock Exchange-aloite antoi vuonna 2015 ohjeet siita, kuinka porssit
voivat tukea listautuneita yrityksia ESG-raportoinnissa. Helsingin porssi, eli Nasdaq
Helsinki, on myds liittynyt aloitteeseen, miké tarkoittaa etta Helsingin pdrssi on sitoutunut
vastuulliseksi markkinapaikaksi. (Juutinen 2016, 244.) Kevaalla 2019 julkaistu Nasdaq
ESG Reporting Guide 2.0 antaa 30 mittarin ohjeistuksen kuinka yritykset voivat raportoida
erityisesti sijoittajille ymparistdasioista, sosiaalisesta vastuustaan ja hallinnointitavastaan
(Liappis ym. 2019, 203). Pdorssit eivat edellyta listayrityksiltd oppaan mukaista raportointia,
vaan opas toimii pikemminkin apuvélineena ja ohjenuorana niille yrityksille, jotka haluavat

parantaa vastuullisuusstrategiaansa ja -viestintdansa (Nasdaq 2019, 20).

Juutisen (2016, 241) mukaan yritysvastuun raportoinnin liséksi tarvitaan muutakin
yritysvastuun viestintda. Yritysvastuuta varten voidaan rakentaa oma viestintastrategia,
joka ottaa huomioon yrityksen eri sidosryhmien tarpeet ja jossa viestintdkanavat

suunnitellaan naiden mukaan. Yritysvastuun raportti julkaistaan yleensa kerran vuodessa,



kun muu viestinta on ymparivuotista. Juutisen (2016, 241) mukaan yritykset haluavat
viestia faktat oikein ja toteutumista halutaan kontrolloida yrityksen virallisessa ja
muussakin viestinnassa. Yritys voi kontrolloida omaa viestintddnsa mutta se ei pysty
vaikuttamaan muiden tahojen esimerkiksi sosiaalisessa mediassa yrityksesta kertomaan
viestiin. (Juutinen 2016, 241-242.)

Liappiksen ym. (2019, 222) mukaan suuri osa suomalaisista yrityksista toimii
lahtokohtaisesti vastuullisesti, mutta vastuullista toimintaa ei osata sanoittaa tai siita ei
uskalleta viestid. Osasyyna voi heidan (2019, 222) mukaansa myos olla se, etta yritykset
eivat halua viestia asioista ennen kuin ne ovat taysin valmiita. (Liappis ym. 2019, 222.)
My®6s Juutinen (2016, 241) nostaa esille suomalaisyritysten arkuuden viestia
keskeneraisista asioista. Han (2016, 241) perdénkuuluttaa, ettd keskeneraisyys voi viestia
sidosryhmille kunnianhimoisen tavoitteen olevan vaikea saavuttaa, minka viestiminen voi
taas kertoa yrityksen avoimuudesta ja rehellisyydesta. (Juutinen 2016, 241.) Koipijarven &
Kuvajan (2017, 34-35) mukaan vastuullinen yritys kertoo toiminnastaan avoimesti.
Raporteissa vastuullisuustydn lahtokohtia ja tavoitteta avataan, saavutuksista ja myos
siitd, miksi joitakin tavoitteita ei saavutettu, kerrotaan. Raporteissa arvioidaan myos
esimerkiksi tulevaisuuden megatrendien aiheuttamia riskeja ja mahdollisuuksia
liketoiminnalle. (Koipijarvi & Kuvaja 2017, 34-35.)

Juutinen (2016, 52) on tehnyt jaottelun kuvion 2 mukaisesti kuvaamaan sitd, miten
systemaattisesti yritysvastuuta johdetaan ja toteutetaan kaytannossa, seka toisaalta miten

systemaattisesti yritysvastuu sisaltyy yritysten viestintaan.

Yritysvastuu viestinnasséa

A

Ennakoivaa, kilpailukykya
tuottavaa vastuuta ja viestintaa,
joka perustuu hyvin johdettuun

ja implementoituun
yritysvastuuseen
"Agility Champions"

Markkinointisdvytteista
viestintda paljon, satunnaisia
liilketoiminnasta irrallisia
yritysvastuun tekoja
"Riikinkukot"

Ei juurikaan yritysvastuun

aktiviteetteja ja puheita, ei Yritysvastuun tyota tehdaan,
systemaattisest johdettua mutta siitd ei viestita eivatka
yritysvastuun toimintaa eikd ~ sidosryhmét ole siita tietoisia
viestintaa "Muurahaiset"
"Kotisirkat"

Yritysvastuu kaytannossa '

Kuvio 2. Yritysvastuun viestinndn ja toiminnan yhtymakohtia (mukaillen Juutinen 2016)



Juutinen (2016, 53-54) kutsuu “kotisirkoiksi” yrityksid, jotka suhtautuvat yritysvastuuseen
satunnaisena toimintana ja joissa ei ole maaritelty mitd yritysvastuu kyseiselle yritykselle
merkitsee. Kotisirkat eivat aktiivisesti viesti yritysvastuusta ja niiden
vastuullisuusaktiviteetit ovat reagointia sidosryhmista esitettyihin kysymyksiin ja
vastuullisuuden etsimisté yrityksen normaalista toimintatavasta ilman, etta vastuullisuutta

on yrityksessa pohdittu tai jalkautettu. (Juutinen 2016, 53-54.)

Toinen Juutisen (2016, 54) tunnistama ryhma on ’riikinkukot”. Nama yritykset ovat
kayneet yritysvastuutaan lapi, mutta yritysvastuu ndhdaan markkinointia ja viestintaa
varittdvana asiana, esimerkiksi sponsorointina tai yksittaisina kampanjoina, joilla vastata
sidosryhmien ja kuluttajien odotuksiin. Juutisen (2016, 54) mukaan riikinkukot eivat ole
maaritelleet yritysvastuun olennaisia ndkodkulmia, joten yritysvastuuta ei voi myoskaan

johtaa osana liiketoimintaa. (Juutinen 2016, 54.)

Kolmatta ryhmaa Juutinen (2016, 54) kutsuu "muurahaisiksi”’. Ryhmaan kuuluvat yritykset
ovat hanen (2016, 54) mukaansa yritysvastuun ahkeroijia, jotka pyrkivat parantamaan
yrityksen toimintatapoja esimerkiksi operationaalisella tasolla tai henkilostopolitiilkan
saralla. Yritysvastuu ei lahde strategiatasolta, vaan toiminta on pikemminkin hyvaa
yrityskulttuuria. Toiminnalla saavutetuista parannuksista ei myoskaan viestita
yritysvastuuna, joten yrityksen ulkopuolelle ei kay ilmi, etté yritys kantaa myos
yritysvastuuta. (Juutinen 2016, 54-55.)

Neljatta ja viimeista ryhmaa Juutinen (2016, 55) kutsuu “agility championeiksi”, eli
ketteryysmestareiksi, joille yritysvastuu on osa yrityksen liiketoimintaa ja silla tahdataan
kilpailukyvyn parantamiseen. Nama yritykset kayttavéat yritysvastuun menetelmia ja
tyovalineitd markkinoiden muutosten ja heikkojen signaalien tunnistamiseen ja
ymmartamiseen, mika auttaa yritysta toimimaan ennakoivasti. Juutisen (2016, 55)
mukaan syvalle juurtunut yritysvastuu kasvattaa henkiléstdon luottamusta yritykseen.
Nama yritykset myos uskaltavat ja haluavat viestia yritysvastuusta, koska vastuullista
toimintaa toteutetaan kaytannossa. Yritysvastuusta viestiminen mygds vahvistaa yrityksen

julkisuuskuvaa markkinoilla ja sidosryhmien parissa. (Juutinen 2016, 55.)

2.3 Moninaisuuteen liittyva kasitteistd, lainsdadanto ja ohjeistukset

Moninaisuuteen liittyvassa tutkimuksessa ja keskustelussa vaihtelevat kasitteet
diversiteetti, moninaisuus ja monimuotoisuus. Laitisen, Jaatisen, Lehtosen, Pesosen &
Raivion (2014) mukaan diversiteetti kasite tarkastelee yhteisda erilaisuuden kirjona ja

erilaisuuden nakokulmasta. Erilaisuus nakokulma on heidan (Laitinen ym. 2014)
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mukaansa kuitenkin ongelmallinen, sill& kun joku tai jokin maaritellaan erilaiseksi, on
samalla normitettava mik& on normaalia, tavallista tai keskimaaraista. Englanninkielisessa
yhteydessa diversity kasitteen kaytdsta on siirrytty enenevissa maarin kayttamaan
sanaparia diversity and inclusion, jolla kuvataan erilaisuuden ja kuuluvuuden yhteytta.
Suomenkielisessa kontekstissa diversity and inclusion sanaparista kdytetaan vastineita
moninaisuus tai monimuotoisuus. Molemmat kuvaavat Laitisen ym. (2014) mukaan
yhteison ja sen yksildéiden ominaispiirteita ja eroja seka yhteenkuuluvuutta. Ne eivat ole
kasitteina poissulkevia tai normittavia. Eroja kasitteiden valille on heiddn mukaansa vaikea
tehda. (Laitinen ym. 2014.)

Tyo6turvallisuuskeskus (TTK) (2020a) kayttdd moninaisuudesta kasitettd monimuotoisuus.
TTK:n (2020a) mukaan monimuotoisuuden maaritteita ovat ik&, sukupuoli, vammaisuus,
terveydentila, etninen alkuperd, kansalaisuus, kieli, uskonto, vakaumus ja seksuaalinen
suuntautuminen. Nama ovat myos laissa maariteltyja syrjintaperusteita, joiden vuoksi
ihmisié ei saa asettaa eriarvoiseen asemaan tyontekijana. Tybyhteistsséa
monimuotoisuuden ulottuvuuksia ovat TTK:n (2020a) mukaan myds tyontekijéiden
toisistaan poikkeava koulutus, kokemus, taidot, tydnteon tapa, persoonallisuus ja arvot.
(TTK 2020a.)

Collianderin ym. (2009, 30-31) mukaan moninaisuuden eri iimenemismuotoja on
mahdollista jaotella niiden nékyvyyden ja pysyvyyden perusteella kuten kuviossa 3 on
esitelty. Moninaisuutta voi Collianderin ym. (2009, 30-31) mukaan jaotella ulospain
helposti havaittavissa oleviin eroihin kuten ik&, etninen alkupera, sukupuoli, nakyva
vamma ja toisaalta vaikeasti ulospain havaittaviin eroihin kuten tydkokemus,
yksityiselaman tilanne, koulutustausta tai tydsuhteen laatu. Moninaisuutta luovia tekijoita
voi heidan (2009, 30-31) mukaansa jakaa my6s niiden pysyvyyden ja muuttuvuuden
kautta. Esimerkiksi sukupuoli ja etninen alkuperéa ovat useinkin lapi elaman samana
sailyvia, kun taas toisaalta iké lisdantyy ja tydsuhteen laatu tai ihmisen terveydentila voi
vaihdella. (Colliander ym. 2009, 30-31.)
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lka Fyysinen tyokyky Ihonvari
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Muuttuva Pysyva »

Kuvio 3. Moninaisuuden eri ilmenemismuodot niiden ndkyvyyden ja pysyvyyden
perusteella (mukaillen Colliander ym. 2009)

YK:n Ihmisoikeuksien julistus on perustavanlaatuinen asiakirja, jolla on kansainvéalisesti
sovittu yksil6ille kuuluvista ihmisoikeuksista niissa maissa, jotka sen ovat allekirjoittaneet
(Colliander ym. 2009, 77). Se, ja muut Suomen hyvaksymat kansainvalisen oikeuden
normit, EU-lainsaadant® seka kansallinen lainsaadanto luovat raamit yritysten toiminnalle
Suomessa. Harjoittaessaan lilkketoimintaa muissa valtioissa suomalaisen yrityksen tulee
noudattaa kyseisen valtion lainsdadantod. Myos erilaiset ei-sitovat ohjeistukset ja
suositukset ohjaavat yritysten toimintaa. Liappiksen ym. (2019, 42) mukaan yritysvastuu
alkaa kun yritys toimii lainsaadannodn vaatimuksia vastuullisemmin. (Liappis ym. 2019 42-
43.)

Suomessa tasa-arvoon, yhdenvertaisuuteen ja moninaisuuteen tahtaavaa toimintaa
saadellaan lainsaadannolla. Sen perimmaisena tavoitteena on syrjimattomyys. Keskeisia
tyoelamassa vaikuttavia lakeja ovat Suomen perustuslaki, tydsopimuslaki, tasa-arvolaki,
yhdenvertaisuuslaki, tyéturvallisuuslaki ja tyéterveyshuoltolaki. (Colliander ym. 2009, 78-
81; TTK 2020b.)

Syrjintdd on henkilon toisia huonompi kohtelu vertailukelpoisessa tilanteessa yhden tai
useamman henkilokohtaisen ominaisuuden takia. Ketédan ei saa syrjia ian, alkuperan,
kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, poliittisen, toiminnan,

ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden, terveydentilan, vammaisuuden, seksuaalisen
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suuntautumisen tai muun henkil6on liittyvan syyn perusteella. Edella luetellut
henkilokohtaiset ominaisuudet on maaritelty yhdenvertaisuuslaissa. Syrjintaa ei ole
positiivinen erityiskohtelu, jolla pyritaan tosiasiallisen yhdenvertaisuuden edistamiseen tai

syrjinnan haittojen ehkaisemiseen tai lievittdmiseen. (Yhdenvertaisuusvaltuutettu, 2020.)

Suomen perustuslain (731/1999) yhdenvertaisuuspykala (6 8) kieltaa yleisesti syrjinnan,
eli ihmiset ovat yhdenvertaisia lain edessa. Tydsopimuslaki (55/2001) velvoittaa
tybantajan huolehtimaan hyvasta ilmapiirista ty6paikalla. Tydnantajalta edellytetaan
tyontekijoiden tasapuolista kohtelua ja kielletaan tyontekijoiden asettaminen eri asemaan
ilman hyvaksyttavaa perustetta. Tyoturvallisuuslaki (2002/738) on tydsuojelun peruslaki,
joka muun muassa edellyttaa tyénantajaa ottamaan huomioon tyontekijan
henkilokohtaisiin edellytyksiin liittyvat seikat, esimerkiksi puutteellisen kielitaidon ja kieltéda
kaikenlaisen hairinnan. Tasa-arvolaki eli laki naisten ja miesten valisesté tasa-arvosta
(609/1986) velvoittaa tydnantajat edistdmé&an tasa-arvoa tydeldmassa ja
ennaltaehkaisemaan sukupuoleen, sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun

perustuvaa syrjintdd. (TTK 2020b.)

Yhdenvertaisuuslaki edellyttaa kaikkia tytnantajia, joiden palveluksessa on yli 30
henkil6a, laatimaan suunnitelman yhdenvertaisuuden edistamiseksi tarvittavista
toimenpiteistd. Suunnitelmat ovat avainasemassa kun halutaan parantaa ja edistaa

tydelaman yhdenvertaisuutta. (Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2020.)

Muita moninaisuuden tukemisen lainsaadanndllisia keinoja ovat muun muassa laki
matalapalkkatuesta (1078/2005), joka oikeuttaa tydnantajan saamaan tukea ikaantyneen
matalapalkkaisen tyontekijan palkkaan, osasairauspaivaraha, jonka avulla helpotetaan
tybhonpaluuta pitkdn sairausloman jalkeen seka laki sosiaalisista yrityksista (1351/2003),
joka on tarkoitettu tyokyvyltdan heikentyneiden ja siksi vaikeasti tydllistyvien tukemiseen
(Colliander ym. 2009, 83-86). Lain kotoutumisen edistdmisesta (2010/1386) tarkoituksena
on tukea ja edistaa kotoutumista ja maahanmuuttajan mahdollisuutta osallistua aktiivisesti
suomalaisen yhteiskunnan toimintaan, seka edistaa tasa-arvoa seka yhdenvertaisuutta ja

mydnteista vuorovaikutusta eri vaestoryhmien kesken (Finlex 2020).

Pdrssiyritysten hallitusten moninaisuuteen ohjaa Suomessa lainsdadanté seka
Arvopaperimarkkinayhdistyksen yllapitama hallinnointikoodi. Hallinnointikoodi on
porssiyrityksille laadittu kokoelma hyvaa hallinnointia koskevista suosituksista. Se
suosittaa porssiyrityksia maarittelemaéan ja selostamaan vuosittain hallituksen
monimuotoisuutta koskevat periaatteet osana muuta raportointiaan. (Liappis ym. 2019,

75; Hallinnointikoodi 2020.) Hirvosen (2019, 10) mukaan hallinnointikoodin noudattaminen
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on parssiyrityksille 1&hes valttaméatonta, silla se toimii “noudata tai selitd” -periaatteella,
joka kaytannossa tarkoittaa, etta yritysten tulee joko noudattaa hallinnointikoodin

suosituksia tai antaa selitys, miksi niitd ei ole noudatettu.

Moninaisuuden kannalta keskeisia kansainvalisia ohjeistuksia ovat muun muassa YK:n
Global Compactin kuudes periaate, jonka mukaan yritysten tulee tukea tydmarkkinoilla ja
ammatinharjoittamisen yhteydessa tapahtuvan syrjinnan poistamista, seka YK:n kestavan
kehityksen tavoitteiden viides tavoite joka kasittelee sukupuolten tasa-arvoa (Koipijarvi &
Kuvaja 2017, 41; Liappis ym. 2019, 50).

Moninaisuus on mukana myds muissa yrityksille tehdyissa raportointiohjeistuksissa.
Esimerkiksi aiemmin mainitussa Nasdaq ESG Reporting 2.0-oppaassa moninaisuus on
mukana kahdessa mittarissa. Naméa ovat sukupuolten moninaisuus (Gender Diversity) ja
hallituksen moninaisuus (Board Diversity). Sukupuolten (naisten ja miesten)
moninaisuuden mittaaminen on asemoitu Social-teeman alle ja sité perustellaan silla, etta
ajattelun moninaistaminen voi johtaa lisdantyneeseen luovuuteen ja tiimien tuottavuuteen.
Mittaaminen voi myds tehd& nakyvaksi mahdolliset rakenteelliset epatasa-arvoisuudet
esimerkiksi rekrytoinneissa tai uralla etenemisessa. Oppaassa tuodaan esille, etta jotkut
sijoittajat ovat kiinnostuneita sijoittamaan nimenomaan moninaisiin yrityksiin. Myos
hallituksen moninaisuusmittarin yhteydessa Nasdagin oppaassa tuodaan esille, etta
tutkimusten mukaan naisten osuus hallituksesta linkittyy parempiin liiketoiminnan tuloksiin.
(Nasdaq 2019, 20, 24.)

Lahden (2008, 27) mukaan syrjinnan kriminalisointi ja tasa-arvoisen tydelaman
ohjeistaminen on vahentanyt selkeaa syrjintaa ja siistinyt kielenkayttva. Hanen (2008, 27)
mukaansa ihmiset ovat alkaneet hahmottaa sopivuuden rajoja, mutta samalla syrjinta ja
puolueellisuus on siirtynyt hienovaraisemmille vuorovaikutuksen tasoille. Syrjivia ja
puolueellisia paatoksia osataan perustella rationaalisin bisnes-argumentein (Lahti 2008,
27). Lahti (2008, 28) kutsuu mikro-eriarvoisuuksiksi vuorovaikutusta, tapahtumia ja
tilanteita, jotka asettavat yksilon eriarvoiseen tilanteeseen muihin verrattuna, mutta jotka
eivat tayta syrjinnan tuntomerkkeja. Hanen (2008, 28) mukaansa vastuunsa tuntevat
tyonantajat menevat ohjeistoissaan huomattavasti lainsdadant6a pidemmalle ja tarjoavat

henkildstélle koulutusta ja asiantuntija-apua mikro-eriarvoisuuteen liittyviin tilanteisiin.

2.4 Moninaisuudesta etua liiketoiminnassa

Boston Consulting Group (BSG) on tutkimuksissaan k&sitellyt yritysten moninaisuuden ja
innovaatiokyvyn yhteyttd. Heidan (Tsusaka ym. 2019, 1-3) mukaansa yritysten

toimintaymparistot tulevat muuttumaan tulevaisuudessa entistd monimutkaisemmiksi ja
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haastavammiksi, silla 2020-luku tuo mukanaan monia geopoliittisia ja taloudellisia
epavarmuustekijoitd, samalla kun maailma muuttuu entista digitaalisemmaksi. Taman
seurauksena organisaatiot tarvitsevat entista enemman kykya innovoida ja keksia itsensa
uudelleen. Yhtena vastauksena néihin haasteisiin nd&hdaan moninaisuuden lisddminen.
Moninaisuus nousee BSG:n nakemyksen mukaan 2020-luvulla menestyvan liiketoiminnan
elinehdoksi. Heidan mukaansa taustalla on seka lisdantyva moraalinen paine, etta
kasvava tietoisuus siitd, ettd moninaisuus on hyvaksi liiketoiminnalle. BCG:n, yli 1700
yritysta maailmanlaajuisesti tarkastelleen, vuoden 2017 tutkimuksensa mukaan
moninaisuus kasvattaa yrityksen innovaatiokykya. Tutkimus osoitti, ettd moninaiset ja
osallistavat organisaatiot tuottavat enemman ideoita, erilaisia ideoita seka luovempia
ratkaisuja. Pitkalla tahtaimella uudet ideat ja ratkaisut auttavat yritysta luomaan
menestyvia palveluita ja tuotteita. Tamé& puolestaan edistaa yrityksen kasvua ja johtaa
yrityksen parempaan taloudelliseen tulokseen. Moninaisuus vahvistaa yrityksen
resilienssia eli kykya selviytya odottamattomasta. Tutkimuksen mukaan myds
henkilostoltaan moninaiset yritykset kestavat homogeenisia yrityksia paremmin
odottamattomia muutoksia ja ne sopeutuvat paremmin ulkoisiin uhkiin. Yleisimpien
moninaisuustyyppien liséksi on hyvé ottaa huomioon mygs kognitiivinen moninaisuus, silla
ihmisilla on erilainen tapa ratkoa ongelmia ja yritysten tulisi osata hy6dyntaa tata.
(Tsusaka ym. 2019, 1-3.)

Edella kuvattua Tsusakan ym. tutkimusta edeltdneessa, BSG:n ja Minchenin Teknillisen
yliopiston, vuonna 2016 toteutetussa tutkimuksessa korostui myds moninaisuuden yhteys
yritysten kasvaneeseen innovaatiokykyyn. Tutkimuksessa tunnistettiin viisi merkittavaa
tapaa, joilla yritykset voivat vahvistaa moninaisuutta tydymparistossa. Tarkeimpana nousi
esille johtajien osallistava kaytds. Tutkimuksessa huomattiin, ettd moninaisuuden edut
moninkertaistuvat, kun johtajat aidosti kuuntelevat ja my6s hyédyntavat tyontekijdiden
ehdotuksia. Toinen tapa on avoimuus kognitiiviselle moninaisuudelle. Kun tyontekijat
uskaltavat esittdd nakemyksidan vapaasti lapi organisaation, voidaan saavuttaa kulttuuri
jossa moninaisuudesta hyddytaan eniten. Kolmas tapa on se, ettd moninaisuus on
yrityksessa strateginen prioriteetti ja moninaisuuspolitiikalla taytyy olla ylimmé&n johdon
vankka tuki. Neljantena tapana nousi esille jatkuva ihmisten vélinen kommunikointi.
Esimerkiksi koulutustaustaltaan, kansallisuudeltaan, tydkokemukseltaan eritaustaisten
tyontekijoiden vapaan ajatustenvaihdon mahdollistaminen edesauttaa luovuutta ja
vahvistaa innovaatiokykya. Viidentené tapana nousi esille henkildston tasa-arvoiset
mahdollisuudet. Moninaisuuden suurin hy6ty saavutetaan tutkimuksen mukaan suurissa,
kompleksisissa yrityksissa ja niissa, joissa henkilostd on moninaista lapi
organisaatiotasojen, ylimpaa johtoa mydten. (Lorenzo, Voight, Schetelig, Zawadzki,
Welpe & Brosi 2017, 2, 4,13.)
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Ensimmaisia laajasti suomalaisia tyoeldman tasa-arvoa, moninaisuutta ja
moninaisuusjohtamista tutkivia hankkeita olivat vuosina 2001-2005 toteutetut Mosaiikki-
tutkimushankkeet. Tutkimuksissa tasa-arvon toteutuminen, moninaisuusjohtaminen ja
-0saaminen heijastivat sitd miten organisaatioissa moninaisuutta kohdataan, kohdellaan ja
hyoédynnetaan. Tutkimuksissa huomattiin, etta kokemus tasa-arvon ja
oikeudenmukaisuuden toteutumisesta oli yhteydessa tydniloon, tydviihtyvyyteen ja -
motivaatioon seka tyohon sitoutumiseen ja tehokkuuteen. Konkreettisesti hyddyt nakyivat
sairauspoissaolojen vdhenemisend, tydssa jaksamisen ja tydtehon kohoamisena seka
tyon laadun ja ty6ilmapiirin parantumisena. Tutkimuksissa korostui myos esimiesten ja
johtajien toiminnan seka tydyhteison jasenten keskinaisten suhteiden vaikutus tydyhteison

moninaisuuskulttuuriin. (Colliander ym. 2009, 11, 297.)

2.5 Moninaisuuden haasteita suomalaisessa tyfelaméssa

Collianderin ym. (2009, 77) mukaan lainsdadanto luo perustan syrjimattémyyteen,
yhdenvertaisuuteen ja tasa-arvoon tahtaévalle toiminnalle. Sen toteutumiseen vaikuttavat
kulttuuri, asenteet ja arvostukset muuttuvat heidan (2009, 77) mukaansa kuitenkin paljon
hitaammin kuin lainsdadant6. Kaytannon toimenpiteiden ja toimintatapojen, kuten
moninaisuusjohtamisen ja -osaamisen, kehittdmisen avulla voidaan Collianderin ym.
(2009, 77) mukaan muuttaa olemassa olevia arvostuksia, asenteita ja kulttuuria.
(Colliander ym. 2009, 77.)

Liappis ym. (2019, 133) vaittavat, ettd Suomessa ei olla havahduttu siihen minkalainen
aito voimavara yhteiskunnassa ja tydyhteiséssé oleva erilaisuus on. Heidan (2019, 133)
mukaansa eri kieli-, kulttuuri- ja koulutustaustoista tulevat, eri ikaiset ja eri sukupuolia
edustavat ihmiset omaavat osaamista ja ymmartamista, joka vahvistaa yrityksen
innovaatiopotentiaalia ja asiakasymmarrysta markkinoilla, jossa yritysten asiakaskuntakin
on moninaista. Homogeeninen ajattelu taas on heidan (2019, 133) mukaansa riski
liketoiminnalle. Liappis ym. (2019, 133) tuovat esille, ettd moninaisuuden toteutuminen
VOi epaonnistua jo rekrytointivaiheessa, kun osaavia henkil6ita syrjitddn tyénhaussa
ennakkoluulojen perusteella. Taméa kavi ilmi Diakonia-ammattikorkeakoulun Tydnimi-
kampanjassa, joka teki nakyvaksi romanien kohtaaman rekrytointisyrjinnéan. Liappiksen
ym. (2019, 133) mukaan myds maahanmuuttajataustaisia henkilgita syrjitaan
riittAmattdman suomen kielen taidon takia helposti tilanteissa, joissa taydellinen kielitaito
ei ole perusteltua. Kielivaatimusten korostaminen saattaa jattéaa rekrytointiprosessien
ulkopuolelle vahvoja asiantuntijoita, minka myota yritykset eivat valttamatta saa
kayttoonsa tarkedd osaamista. Samoin yli viisikymmenta vuotiaiden ikansa puolesta
kohtaamat tyollisyyshaasteet ovat Liappiksen ym. (2019, 133) mukaan osaamisresurssien
hukkaamista. (Liappis ym. 2019, 133.)
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Juutinen (2016, 231) korostaa vastuullisen henkiléstdpolitikan merkitystd moninaisuuden
edistamisessa. Moninaisuuden toteutuminen henkildstépolitikassa ja
henkildstbjohtamisessa on avainasemassa kun esteitd, niin fyysisia kuin henkisia,
kaikkien mukaan ottamiselle poistetaan. Hanen (2016, 231-232) mukaansa esteet voivat
olla ihmisten asenteita, tietamattomyyttd, toimintakulttuureja tai esimerkiksi tyokaytantoja
ja esteitd poistamalla edistetaan samalla ihmisoikeuksien toteuttamista. Juutisen (2016,
231) vaittaman mukaan Suomella on esimerkiksi paljon parantamisen varaa mita tulee eri
sukupuolten tasa-arvon toteutumiseen. (Juutinen, 2016, 231-232.) Colliander ym. (2009,
91) tuovat myos esille, etta tyévoiman moninaisuudesta puhuttaessa sukupuoli on hyvin
keskeinen, nakyva ja yleinen moninaisuustekija. Heidan (2009, 91) mukaansa sukupuoli
lapaisee kieltd, ajattelua, yhteiskunnallisia instituutioita ja rakenteita itsestadanselvyyden
tavoin. (Colliander ym. 2009, 91.)

Tyo6paikoilla pitéisi pystya ottamaan Juutisen (2016, 231) mukaan huomioon my®és eri
sukupolvien edustajien tarpeet, silla tydelaméassa on samaan aikaan elakeikaa lahestyvia,
ruuhkavuosia elavia ja Y-sukupolven edustajia, joiden kaikkien kokemusmaailmat,
arvostukset ja osaamistasot eroavat toisistaan. Globalisaation ja maahanmuuton
edetessa tyopaikoilla tulee olemaan enemman ihmisig, joilla on erilainen etninen,

kulttuurinen tai uskonnollinen tausta. (Juutinen 2016, 231.)

Moninaisuutta kasiteltaessa tulee Juutisen (2016, 231) mukaan muistaa myds seksuaali-
ja sukupuolivéahemmistot. EU:n vuoden 2013 LGBT Survey arvioi ettd naihin
vahemmist6ihin kuuluu 5-15 prosenttia tyoikaisista ja heista tydssa syrjintdd on kokenut
15 prosenttia. Kyse ei aina ole suorasta syrjinnasta. Seksuaali- ja
sukupuolivihemmistdihin kuuluvat saattavat Juutisen (2016, 231) mukaan jo valmiiksi
suodattaa puheistaan kaiken perhetta ja kumppania koskevan. Samalla kuitenkin stressia
aiheuttaa se, etta tydyhteisdssa ei voi puhua itselle tarkeista asioista. Naihin
vahemmist6ihin kohdistuva vitsailu on Juutisen (2016, 231) mukaan edelleen yleista
tyopaikoilla ja sellaisen kuunteleminen voi olla raskasta ja syrjayttavaa. (Juutinen 2016,
231.) Myds Colliander ym. (2009, 95) tuovat esille, etta tydyhteisot voivat poiketa siind
miten ne sallivat tai hyvaksyvat samaa sukupuolta olevien parisuhteen seka

yhdessaelamisen huolimatta siita, ettéd asia on lainsdadannéssa hyvaksytty.

Sepon & Rekolan (2018) mukaan Suomi on edennyt seksuaali- ja
sukupuolivihemmistdjen oikeuksien edistamisessa lyhyessa ajassa pitkalle, mutta
suomalainen tyoelama tulee vasta perassa. Heidan (2018) mukaansa naiden
vahemmistojen asian edistdminen on kuitenkin kaikkien etu, sill& ulkopuolisuuden tunne

on kaikille ihmisille yhteinen sukupuoli- ja seksuaali-identiteetista rippumatta. Seppo &
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Rekola (2018) korostavat, ettéd vaikka ihminen ei kokisi kuuluvansa tiettyyn
vahemmistoon, asian edistdminen luo laajempaa turvallisuudentunnetta tydpaikoilla.
Altavastaajien huomioiminen osoittaa heidan (2018) mukaansa, etta tytnantaja arvostaa
kaikkia yksiloinad. (Seppo & Rekola 2018.)

“Diversity is being invited to the party. Inclusion is being asked to dance.” Tama
moninaisuusvaikuttaja Verna Meyersin kuuluisa lausuma ilmentéa Sherbinin & Rashidin
(2017) mukaan, ettd moninaisuus tarvitsee rinnalleen osallistamista. Sherbinin &
Rashidin (2017) mukaan pelkk&a moninaisen tydyhteison rakentaminen ei valttamatta riita,
vaan tarvitaan osallistamista, jotta moninaisuus saadaan tydyhteisdissa kunnolla
taytantoon. He (2017) ovat tunnistaneet ajureita jotka edesauttavat osallisuutta
tyOpaikoilla. Naita ovat esimerkiksi osallistavat johtajat, jotka toiminnallaan pitavat huolen,
ettd kaikki tydyhteison jasenet kokevat turvalliseksi uusien ideoiden esittdmisen ja saavat
aanensa kuuluviin, kannustavat yksil6ita paatoksentekoon seka antavat ja osaavat
vastaanottaa palautetta. Sherbinin & Rashidin (2017) mukaan tytpaikoilla tarvitaan myos
aitoutta, sita ettd tydyhteisdssd ihminen saa olla jotakuinkin oma itsensd, eika hanen
tarvitsisi kayttaa voimavarojaan esimerkiksi muiden elaménalueidensa peittelyyn. Sherbin
& Rashid (2017) tuovat esille, ettd myos verkostoitumisella ja ndkymisellda on merkitysta.
He (2017) korostavat, etta erityisesti naisten ja vihemmistdjen kohdalla mentoroinnilla tai
sponsorilla, joka auttaa uravalintojen ja verkostoitumisen kanssa, on suuri merkitys uralla
etenemisen kannalta. Osallistava ilmapiiri ja kdytanteet tuovat Sherbinin & Rashidin
(2017) mukaan tydyhteison moninaisuudesta parhaan hyddyn irti. (Sherbin & Rashid
2017.)
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3 Tutkimus

Tassa luvussa tehdéan lyhyt katsaus maaréllisen ja laadullisen tutkimuksen eroihin,
kuvataan dokumenttianalyysi laadullisen tutkimuksen tutkimusmenetelmana seka
perustellaan tutkimusaineiston valintaa ja rajauksia. Luvussa kuvataan myds tutkimuksen

toteutus ja avataan tutkimuksen aikana tehtyja valintoja.

3.1 Tutkimusmenetelman ja aineiston valinta

Tutkimusmetelmat voidaan jakaa maarallisin ja laadullisiin tutkimusmenetelmiin.
Maarallista tutkimusmenetelmaa voidaan kayttaa silloin kun tutkimusaineisto on
mahdollista muuttaa mitattavaan muotoon. Maarallisen tutkimuksen tavoitteena on kuvata
numeraalisesti jotakin asiaa yleisesti, missa maarin jokin asia vaikuttaa toiseen tai
esimerkiksi missa maarin jokin asia on muuttunut. Maarallisessa tutkimuksessa
tavoitellaan syy-seuraus-suhteiden l6ytamista eika maarallisia tutkimusmenetelmia
kaytettaessa olla kiinnostuneita tutkimusaineiston poikkeavuuksista. (Sajama 1992 61-65;
Hirsjarvi ym. 2005, 130, teoksessa Vilkka 2015, 43.)

Laadullisen tutkimusmenetelman tavoitteena on saavuttaa merkitysten ymmartamisessa
auttavaa tietoa. Laadullisessa tutkimuksessa lahdetaan siita, etta tilastolliset riippuvuudet
eivat selitd kaikkea yksildiden toimintaa vaan samankaltaisuuksien lisaksi poikkeavuudet
ovat tutkimusaineistossa kiinnostavia. Toisin kuin maaréallisessa tutkimuksessa,
laadullisessa tutkimuksessa lahtoajatuksena on, etta tutkimus on subjektiivista eli
tutkimuksessa tehtyihin valintoihin, tulkintoihin ja johtopaatdksiin vaikuttaa tutkijan oma
ymmarryshorisontti. (Sajama 1993, 61-65; Laine 2001, 28; Varto 1992, 56-57, teoksessa
Vilkka 2015, 43.)

Dokumenttianalyysi on yksi laadullisen tutkimuksen tutkimusmenetelmista. Se on
systemaattinen menetelma, jonka avulla dokumentteja kaydaan lapi ja arvioidaan.
Dokumentit sisaltavat tekstia ja kuvia, jotka on tuotettu ilman tutkijan puuttumista. (Bowen
2009, 27.) Dokumenttianalyysimenetelmalla paatelmia pyritddn tekemaan kirjalliseen
muotoon saatetusta aineistosta. Aineistoa voivat olla esimerkiksi verkkosivut,
markkinointimateriaalit, raportit ja muut kirjalliset materiaalit, myos sellaiset joita ei

alunperin ole tarkoitettu tutkimusta varten. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 136.)
Dokumenttien kayttdminen on vaihtoehto sille, etté keratdan kokonaan uusi

tutkimusaineisto esimerkiksi haastatteluin tai kyselylomakkein. Voi olla taloudellisesti ja

muutenkin helpompaa koota aineisto saatavilla olevista lahteist&, kuten lehtiartikkeleista,
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tilastoista, kirjallisuudesta jne. Toisinaan valmiin aineiston kayttd on myés ainoa
mahdollisuus saada tietoa tietysta aiheesta. (Anttila 2014.) Dokumenttianalyysi on
tutkimusmenetelmana tehokas. Monet dokumentit ovat julkisesti ja vapaasti saatavilla,
mika tekee aineiston kerddmisestéa helppoa. Dokumenttien etu on myds se, etta ne ovat
muuttumattomia. Dokumenttiaineisto ei ole altis tutkijan vaikutukselle, kuten esimerkiksi
haastatteluilla tai havainnoimalla keréatty aineisto voisi olla. (Bowen 2009, 31.) Taman
tutkimuksen menetelmaksi valittiin dokumenttianalyysi, silla se sopii
systemaattisuudessaan hyvin verkkosivujen kaltaisen kirjallisen materiaalin
analysoimiseen. Tutkimusaineiston valintaan vaikutti erityisesti se, etta aineisto on
internetissa julkisesti saatavilla ja helposti kaytettavissa ja aineiston kerddminen on nain

ollen ajasta ja paikasta rijppumatonta.

Organisaatioiden julkaisemat dokumentit edustavat usein yrityksen tai organisaation

linjaa. Dokumentit eivat myodskaan valttdmaéatta anna taydellistd kuvaa tutkittavana olevasta
iimiosta. Dokumentteja kaytettaessa tuleekin muistaa aineistojen subjektiivisuus ja se, etta
ne on yleensa tuotettu tiettya tarkoitusta varten ja tietylle yleisolle. Siksi lahdekritiikin
kayttaminen on tarpeellista dokumentteja tutkittaessa. (Uusitalo 2001, 95-96; Bowen
2009, 32-33.)

Dokumenttianalyysissd analyysiprosessi on iteratiivinen ja se pitaa sisallaan
dokumenteissa olevan tiedon pinnallisen tarkastelun, syvallisemman tarkastelun ja
tulkinnan. Tietoa voivat olla katkelmat, sitaatit tai kokonaiset tekstin kappaleet ja ne
jarjestetaan sisallonanalyysin avulla teemoiksi, kategorioiksi tai tapausesimerkeiksi.
(Bowen 2009, 28, 32.) Kaytannon tasolla aineiston analyysi tarkoittaa aineiston huolellista
lukemista, tekstimateriaalin jarjestamista, sisallon erittelya ja luokittelua aiheiden ja
teemojen perusteella seka sisallén pohtimista. Analyysi on myos nakdkulmien ottamista ja
aineiston tiivistamista. Tutkimuskysymykset toimivat analyysin suuntaviittoina ja ne
auttavat valitsemaan mitd aineistosta poimitaan mukaan. (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006.)

Maarallinen analyysi voi laadullisessa tutkimuksessa olla kayttokelpoinen, silla laskemisen
avulla laadullisesta aineistosta voi saada paremman otteen kuin vain lukemalla aineistoa
uudestaan ja uudestaan. Laskemisen avulla tutkija voi myds saada varmuutta siita, etta
tutkimuksen tulokset, eli paatelmat, eivat perustu ainoastaan tutkijan omaan tuntumaan.

(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Sisélldnanalyysi voidaan tehda aineistolahtdisesti, teorialahtbisesti tai teoriaohjaavasti.

Teoriaohjaavassa sisallénanalyysissa aineiston hankinta on vapaata suhteessa
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teoriaosan jo tiedettyyn tietoon tutkittavasta ilmiosta. Teoriaohjaavassa
siséllonanalyysissa analyysiyksikot valitaan aineistosta ja aikaisempi tieto ohjaa ja auttaa
analyysia. Analyysiyksikk¢ valitaan tutkimustehtavan mukaan ja se voi olla esimerkiksi
sana tai sanayhdistelmd, lausuma tai ajatuskokonaisuus. Teoriaohjaavassa
siséllonanalyysissa analyysi ei pohjaudu suoraan teoriaan vaan teoria toimii apuna
aineiston analysoinnissa, toisin sanoen tutkijan ajatteluprosessissa vaihtelevat
aineistolahtoisyys ja valmiit mallit. Se, missa vaiheessa teoria otetaan mukaan ohjaamaan
paattelytyota, on tutkijan itsensa paatettavissa. (Tuomi & Sarajarvi 2019, 82-84.) Tassa
tutkimuksessa aineistoa lahestyttiin teoriaohjaavasti lahestymistavan joustavuuden
vuoksi, silla siina aineiston hankinta on vapaata suhteessa tutkittavasta ilmidsta aiemmin
tiedettyyn tietoon. Analyysi ei mydskaan pohjaa taysin teoriaan vaan teoria toimii

analyysin apuna ja tukena.

Tutkimusaineiston valinta riippuu tutkimuksen nakokulmasta ja tutkimusongelmasta tai
tutkimustehtavasta. Samat tekijat toimivat aineiston hankinnan l&htokohtana ja niiden
perusteella valitaan aineiston keruun menetelmat. Aineiston hankinnan
suunnitteluvaiheessa on otettava myds huomioon kaytettavissa oleva aika ja taloudelliset
resurssit. Aineiston rajaaminen on tarkeaa ja perusteltua tyéméaaran hallittavuuden seka
analyysin kannalta. Suuri aineisto ei saa olla itsetarkoitus vaan tutkimuksen paaasia ovat
aineiston analyysi ja siité tehtavat tulkinnat. Esimerkiksi internetistd on mahdollista kerata
julkista aineistoa loputtomiin, ellei aineiston maaraa rajoiteta tutkimuskysymysten avulla.
Tutkimuksen ja sen edustavuuden kannalta on keskeista, etta tutkija osaa kerata
sisallollisesti ja maarallisesti sopivan kokoisen aineiston ja se, etta aineisto on
tarkoituksenmukaista sen saatavuuden ja analyysin kannalta. (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006.) Taman tutkimuksen aineisto oli Helsingin Pérssin (Nasdaq Helsinki)
Small Cap-listalla olevien 50 suomalaisten porssiyritysten verkkosivut. Verkkosivut ovat
yrityksille keskeinen viestintavaline, kun ne haluavat jakaa tietoa toiminnastaan eri
sidosryhmille. Yritysten verkkosivuillaan julkaisema materiaali ilmentaa sita, mité yritys
haluaa itsestaan ja tekemisistaan julkisesti kertoa. Verkkosivut ovat kirjallista materiaalia,
jota voidaan analysoida dokumenttianalyysin avulla. Kohdeyritysten rajaaminen
koskemaan vain pienia porssiyrityksia toi aineistoon hallittavuutta ja mahdollisti kuvauksen
saavuttamisen ilmion tilasta juuri tdman yritysjoukon keskuudesta. Rajaus auttoi myos

tydomaaran hallitsemisessa.

3.2 Tutkimuksen toteutus

Laadullisessa tutkimuksessa vaatimuksena on vankka aineiston keraamisen tekniikka

seka tutkimusprosessin dokumentointi. Tutkimusraportissa tulee esittaa
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yksityiskohtaisesti, kuinka tutkimus on suunniteltu ja toteutettu. (Bowen 2009, 29.)
Seuraavassa kuvataan, kuinka tutkimusaineiston keraaminen toteutettiin seka kuinka

aineistoa kasiteltiin ja analysaoitiin.

Aineiston kerdéminen toteutettiin huhtikuun 2020 kahden ensimmaisen viikon aikana.
Tutkimuksessa kaytiin ensin lapi systemaattisesti eritellen lapi kohdeyritysten verkkosivut
ja etsittiin niiden sisallosta viitteita yritysvastuusta ja moninaisuudesta. Kohdeyritykset ja
niiden verkkosivujen osoitteet on eritelty liitteessa 1. Yrityksia oli Nasdaqg Helsingin Small
Cap-listalla kevaalla 2020 52 kappaletta. Tutkimuksessa keskityttiin suomalaisiin
yrityksiin, joten tarkastelun ulkopuolelle jatettiin kaksi yritysta, jotka eivét olleet

suomalaisomistuksessa. Nama yritykset olivat Sotkamo Silver ja Endomines.

Kohdeyritykset listattiin Excel-taulukkoon ja jarjestettiin toimialoittain Nasdaqg Helsingin
toimialalistauksen mukaan. Yrityksia oli Small Cap-listalla kuudessa kategoriassa. Nama
ovat Industrials eli teollisuus, Consumer Goods eli kuluttajahyddykkeet, Consumer
Services eli kuluttajapalvelut, Health Care eli terveydenhoito, Financials eli rahoitusala
seka Technology eli teknologia. Saman toimialan sisélla yritykset voivat poiketa toisistaan.
Esimerkiksi Industrials-toimialalta 16ytyy niin rakennusliikkeitd, komponenttivalmistajia kuin
toimistotarvikkeisiin keskittyvia yrityksia. Taulukosta 1. ilmenevat yritysten lukumaaréat

toimialoittain.

Taulukko 1. Nasdaq Helsingin Small Cap-listan suomalaisomisteisten yritysten lukuméaéara

toimialoittain eriteltynd huhtikuussa 2020

Toimiala Yritysten
lukumaara
Consumer Goods / .
Kuluttajahyddykkeet
Consumer Services /
Kuluttajapalvelut 3
Financials / Rahoitusala 5
Health Care / Terveydenhoito 3
Industrials / Teollisuus 20
Technology / Teknologia 12
Yhteensa 50

Jokaisen yrityksen verkkosivut kaytiin 1&pi ja niista etsittiin tietoa yritysvastuusta ja / tai
moninaisuudesta. Verkkosivujen lapikayntiin sisaltyi suoraan verkkosivuilla olevan tiedon

lisaksi sivuilla julkaistut, erillisind tiedostoina olevat raportit ja ohjeet kuten
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yritysvastuuraportti tai yrityksen eettiset toimintaohjeet. Raporttien ja ohjeiden kohdalla
keskityttiin niiden viimeisimpaan saatavilla olevaan versioon eli esimerkiksi yrityksen
viimeisimpaan vuosikertomukseen tai yritysvastuuraporttiin. Tutkimuksen tavoite oli luoda
ajankohtainen kuvaus ja siksi oli tarkoituksenmukaista keskittya analysoimaan uusinta
tutkimusajankohtana saatavilla olevaa aineistoa. Tutkimusajankohta oli optimaalinen, silla
suuri osa yrityksista oli paivittanyt tietojaan ennen kevaan 2020 yhtiokokouksia. Saatavilla
oleva materiaali oli nain ollen usein hyvin tuoretta. Suuri osa yritysten vuosikatsauksista ja
-kertomuksista kasitteli vuotta 2019. Suurin osa aineistosta l18ytyi suomeksi, mutta osalla
yrityksista verkkosivut ja niilla julkaistu materiaali oli saatavilla vain englanniksi. Mikali
tarjolla oli useampia kieliversioita, keskityttiin ensisijaisesti suomenkieliseen versioon.

Englanninkielista aineistoa tarkasteltiin, mikéli suomenkielista versiota ei ollut saatavilla.

3.3 Aineiston kéasittely ja analysointi

Dokumenttianalyysissa voidaan erottaa kaksi analyysitapaa. Ensimmainen tapa on
siséllon analyysi, jossa pyritdan kuvaamaan dokumenttien siséltda sanallisesti. Toinen
tapa on sisallén erittely, jossa kuvataan maarallisesti tekstin sisaltéa. Sisalléon analyysi ja
sisallon erittely eivat ole toisiaan poissulkevia, vaan sisallon analyysissa tuotettu aineisto
voidaan muuttaa numeromuotoon. Maaréllinen analyysi voi tarjota yksinkertaistetun
kokonaiskuvan tutkimusaineistosta. Aineiston kasittely perustuu loogiseen paéttelyyn ja
tulkintaan, jossa aineisto hajotetaan aluksi osiin, kasitteellistetdan ja kootaan uudestaan

toisella tavalla loogiseksi kokonaisuudeksi. (Ojasalo ym. 2015, 137; Bowen 2009, 32.)

Tutkimuksessa aineiston kasittely aloitettiin koodaamalla aineisto siten, etta yritysten
verkkosivuilta I6ytyneet viitteet yritysvastuusta ja / tai moninaisuudesta merkittiin Excel-
taulukkoon kunkin yrityksen kohdalla oleviin yritysvastuu- ja moninaisuus -sarakkeisiin.
Mikali yrityksen verkkosivuilta tai niille sijoitetuista tiedostoista l6ytyi tietoa yritysvastuusta
tai moninaisuudesta sai yritys kyseiseen sarakkeeseen arvon 1. Mikali tietoja ei [0ytynyt
sai yritys kyseiseen sarakkeeseen arvon 0. Merkitseminen mahdollisti aineiston
maarallisen analyysin. Taulukkoon merkittiin myos, [6ytyiko tieto suoraan verkkosivuilta
vai erillisesta ohjeesta tai raportista. Nain saatiin selvitettya missa yhteydessa yritykset
kertoivat moninaisuudesta tai siihen liittyvista aiheista seka mihin tdma tieto oli sijoitettu

yritysten verkkosivuilla.

Analyysiyksikkdné toimi lausuma tai ajatuskokonaisuus. Yritysvastuuseen kuuluviksi
yksikdiksi paatettiin laskea kaikki viitteet yrityksen toiminnan vastuullisuuteen, mukaan
lukien viitteet kestavaan kehitykseen tai eettisiin toimintaohjeisiin silla nama teemat

nahdéan olevan osa yritysvastuun kokonaisuutta. Moninaisuuteen kuuluviksi yksikoiksi
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paatettiin laskea moninaisuuden, monimuotoisuuden ja diversiteetin lisksi kaikki viitteet
tasa-arvoon, yhdenvertaisuuteen, syrjimattomyyteen tai esimerkiksi ihmis- ja tydoikeuksiin
silla nama aiheet liittyvat kiintedsti moninaisuuteen. Erittelyn ulkopuolelle rajattiin pois
viittaukset yritysten hallitusten monimuotoisuuteen, silla hallituksen monimuotoisuuden
kuvaaminen vuosittain on kaytannossa pakollista porssiyrityksille, eika tieto nain ollen

kerro yritysten muista toimista moninaisuuden saralla.

Erittelyn jalkeen syvennyttiin analysoimaan tarkemmin jaljelle jaaneita 31 yritysta, eli niita
joiden kohdalla oli I6ytynyt moninaisuuteen liittyvaa sisaltod. Tassa kohtaa jaljelle
jaéneiden yritysten sivut kaytiin viela kertaalleen lapi ja niista poimittiin erilliseen Excel-
taulukkoon moninaisuuteen liittyvat lausumat. N&ain saatiin aikaan karsittu tekstiaineisto,

josta lahdettiin etsimaan vastauksia loppuihin tutkimuskysymyksiin.

Tutkimuskysymys ja sen alakysymykset toimivat ohjenuorana, kun karsitusta aineistosta
l[Ahdettiin etsimaan teemoja ja samankaltaisuuksia. Laadullisessa tutkimuksessa ollaan
kiinnostuneita toistuvuuksien lisdksi myds aineistossa esiintyvista poikkeavuuksista, joten
tilaa jatettiin myds yksittaisille, tutkimuskysymyksen kannalta mielenkiintoisille huomioille.
Teoriaohjaavassa sisallénanalyysissa teoria toimii aineiston analysoinnin apuna. Nain
ollen lausumien teemoja ei oltu méaaritelty tarkasti etukateen vaan niiden annettiin nousta
aineistosta tutkimuskysymykset mielessa pitéaen, tutkimuksen teorian kulkiessa samalla
aineiston kasittelyn tukena. Tutkimuksesta esille nousseet teemat olivat kansainvalisten
sopimusten noudattaminen, syrjimattémyys, henkilén osaamisen ja kykyjen merkitys,
moninaisuuden hy6tynakdékulma, moninaisuuden edistamisen keinot ja sukupuolten tasa-

arvo.
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4 Tutkimustulokset

Tassa luvussa kaydaan tutkimuksen tulokset lapi eli kerrotaan, kuinka monelta Helsingin
Porssin eli Nasdag Helsingin Small Cap-listan 50 suomalaiselta pienelta porssiyritykselta
I0ytyi kevaalla 2020 verkkosivuiltaan tietoa yritysvastuusta tai moninaisuudesta. Luvussa
kerrotaan mité ja miten moninaisuudesta viestitdan yritysten verkkosivuilla, miten eri
toimialojen yritykset eroavat toisistaan moninaisuudesta viestimisessé ja mitka ovat kolme
eniten esille noussutta teemaa yritysten moninaisuudesta viestimisessa. Luvun lopussa

tutkimuksen tulokset vedetéaan yhteen.

4.1 Kohdeyritysten viittaukset yritysvastuuseen ja moninaisuuteen

Tutkimustulosten mukaan 80 prosentilla, eli 40 kohdeyrityksella pienistd suomalaisista
porssiyrityksistd, 10ytyi jonkinlainen maininta yritysvastuusta verkkosivuillaan. Yrityksista
62 prosentilla eli 31 yrityksella 16ytyi viitteitda moninaisuudesta. Kaikilta moninaisuuteen
viitanneilta yrityksilta [6ytyi myds maininta yritysvastuusta, eli yhdenkaan yrityksen
kohdalla ei kaynyt niin, etté viitteitd moninaisuudesta olisi kohdeyritykselta 16ytynyt, mutta
yritysvastuusta ei. 24 prosentilla yrityksista eli 12 yrityksen kohdalla moninaisuudesta
puhutaan kayttamatta suoraan termeja moninaisuus, monimuotoisuus tai diversiteetti.

38 prosenttia eli 19 pienista porssiyrityksista kaytti suoraan kasitteitd monimuotoisuus tai
diversity. Moninaisuus kasitteen kayttta ei havaittu lainkaan kaytettavan suomalaisten
pienten porssiyritysten verkkosivuilla tai niilla julkaistussa, tutkimusaineistossa mukana

olleessa materiaalissa.

4.2 Moninaisuus yritysten verkkosivuilla

Yritysten materiaaleissa useimmin toistuvaksi moninaisuuteen liittyvaksi teemoiksi
nousivat ihnmisoikeuksien ja kansainvdlisten tydoikeusperiaatteiden noudattaminen seka
syrjinnan kielto. Nama kaksi teemaa kavivat ilmi hyvin monen yrityksen lausumista.
Esimerkiksi konsultointipalveluita tarjoava Dovre Oyj tuo vuosikertomuksessaan (2019,
14) esille, ettd ihmisoikeuksien kunnioittaminen on sisallytetty yrityksen

liiketoimintaperiaatteisiin.

Dovren liiketoimintaperiaatteet (Code of Conduct) sisaltavat sitoumuksen
ihmisoikeuksien kunnioittamisesta. Yhtié noudattaa YK:n ihmisoikeusjulistusta seka
kunnioittaa tytoikeuksia ja kansainvalisia tydnteon standardeja. Dovre Group
kohtelee kaikkia tydntekijoitaén tasapuolisesti. Yhtid arvostaa ja vaalii reilua
kohtelua ja tasapuolisia mahdollisuuksia rekrytoinnissa, palkitsemisessa seka
tyontekijoiden kehittymisessa ja etenemisessa (Dovre Group Vuosikertomus 2019,
14.)
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Ihmisoikeuksien kunnioittaminen tulee esille myds rakennusyhtid SRV Oyj:n (SRV Oyj
Eettiset toimintaohjeet) sek& sekoitustekniikan yrityskonserni Uutechnic Group Oyj;n
(Uutechnic Group Oyj Eettinen toimintaohje) verkkosivuilla julkaistuissa yritysten omissa
eettisissa toimintaohjeissa. Uutechnic Group Oyj nostaa ohjeessaan esille myds

syrjimattémyyden periaatteen.

Kunnioitamme ja noudatamme Yhdistyneiden Kansakuntien ihmisoikeuksien
yleismaailmallisessa julistuksessa méaariteltyja periaatteita. ... Emme syrji
tyontekijoitaimme emmeka tydnhakijoita sukupuolen, kansallisuuden, uskonnon,
rodun, i&n, vammaisuuden, seksuaalisen suuntauksen, poliittisten mielipiteiden,
ammattiliiton jasenyyden emmeka yhteiskunnallisen tai etnisen alkuperan
perusteella. Kaikilla tydntekijoilla on oikeus olla tai olla olematta ammattiliiton jasen.
(Uutechnic Group Oyj Eettinen toimintaohje.)

SRV on sitoutunut kunnioittamaan kansainvalisesti tunnustettuja ihmisoikeuksia
kaikessa toiminnassaan ja edistamaan niiden toteutumista. Emme hyvaksy
ihmisoikeuksien loukkauksia missaéan muodossa. Pyrimme edistamaan
alihankkijoidemme ja muiden yhteistybkumppaneidemme sitoutumista
ihmisoikeuksien kunnioittamiseen. (SRV Oyj Eettiset toimintaohjeet.)
SRV Oyj tuo myds esille, etta yritys pyrkii edistamaan alihankkijoidensa ja muiden
yhteistydkumppaneidensa sitoutumista ihmisoikeuksien kunnioittamiseen (SRV Oyj
Eettiset toimintaohjeet). Myds teknologiakonserni Teleste kertoo vuoden 2019
vuosikertomuksessaan edellyttavavansa inmisoikeuksien kunnioittamista tyontekijoiltaan
ja kumppaneiltaan seké kaikkien ihmisten kunnioittamisen olevan yksi yrityksen

sosiaalisen vastuun perusasioista (Teleste Vuosikertomus 2019).

Kaikkien ihmisten kunnioitus on yksi Telesten sosiaalisen vastuun perusasioita.
Sosiaalinen vastuu tarkoittaa vastuuta asiakkaista, henkilostosta ja kumppaneista.
Sosiaalinen vastuu huomioidaan eettisissd s&&nndissd oikeudenmukaisilla
tyoolosuhteilla ja kaytanngilla. Syrjiméattomyys, yhdenvertaisuus, hyva
johtaminen, ty6hyvinvointi ja -turvallisuus ovat olennaisia asioita.
Ihmisoikeuksien kunnioittamista edellytetaan seka tyontekijoilta ettd kumppaneilta.
(Teleste Vuosikertomus 2019.)
Useat yritykset tuovat lausumissaan esille kansainvéliset tydoikeuden periaatteet osana
vastuullisuuttaan ja toimintatapojaan. Tasta esimerkkina toimivat muun muassa
teknologia-alan ohjelmisto- ja palveluyritys Digia Oyj:n kuvaus verkkosivujensa
vastuullisuusosiossa (Digia Oyj, Vastuullisuus) seka puutuotealan teknologia- ja
palveluyritys Raute Oyj:n kuvaus vuoden 2019 vuosikertomuksessaan (Raute

Vuosikertomus 2019, 32).

Vastuullisuutemme pohjautuu omiin eettisiin toimintatapoihimme, YK:n
ihmisoikeuksien yleismaailmalliseen julistukseen ja kansainvalisen tydjarjeston (ILO)
standardeihin. (Digia Oyj, Vastuullisuus.)
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Arvostamme monimuotoisuutta ja toimimme eri kulttuureissa niiden arvoja ja tapoja
kunnioittaen. Tuemme ja kunnioitamme YK:n ihmisoikeusperiaatteita. Tunnustamme
Kansainvélisen ty6jarjeston ILO:n maarittamat tydntekijoiden perusoikeudet, joihin
kuuluvat yhdistysvapaus, jarjestaytymisoikeus, oikeus tyésopimusneuvotteluihin,
pakkoty®n kielto seka tydntekijdiden tasa-arvoiset mahdollisuudet ja kohtelu. (Raute
Vuosikertomus 2019, 32.)

Useat yritykset tuovat lausumissaan esille sen, miten ne perustavat rekrytointi- ylennys- ja
muut tydsuhteen aikaiset paatokset henkilon osaamiseen ja kykyihin. Esimerkiksi
metallikomponenttien valmistaja Componenta Oyj:n vuoden 2019 vuosikatsauksessa
tuodaan esille, etté rekrytointia, palkitsemista ja ylennyksia koskevat paatokset perustuvat
yrityksessa tydntekijan osaamiseen ja saavutuksiin ja ettd tama toimintatapa on yrityksen
arvojen ja johtamisperiaatteiden mukainen (Componenta Vuosikatsaus 2019, 12).

Componentan arvojen ja johtamisperiaatteiden mukaisesti kaikki rekrytointia,
palkitsemista ja ylennyksia koskevat paatokset perustuvat yksinomaan kunkin
tyontekijan osaamiseen ja saavutuksiin. (Componenta Vuosikatsaus 2019, 12.)

My6s kuitukangasvalmistaja Suominen Oyj:n vuoden 2019 vuosikertomuksessa kuvataan,
ettd yritys kiinnittaa henkildstoon liittyvissa paatoksissa erityista huomiota
yhdenvertaisuuteen seka kerrotaan yksityiskohtaisesti mihin palkitseminen yrityksessa

perustuu. (Suominen Oyj Vuosikertomus 2019, 26).

Tehdessamme henkildstoon liittyvia paatoksia, jotka koskevat esimerkiksi
rekrytointia, uralla etenemista, palkitsemista tai ammatillista kehitystd, kiinnitdmme
erityista huomiota yhdenvertaisuuteen. Meilla palkitseminen perustuu tehtavan
vaatimuksiin ja haastavuuteen seka tyontekijan tyétulokseen. (Suominen Oyj
Vuosikertomus 2019, 26.)

Osa yrityksista listaa rekrytoinnin ja tydsuhteen aikaisten paatdsten syrjimattémyyden
yhteydessa myos erikseen kiellettyja syrjimisperusteita. Esimerkiksi

tehoelektroniikkatuotteita kehittavan ja valmistavan Enedo Oyj:n sek& Raute Oyj:n

verkkosivuilta 16ytyvissa eettisissa toimintaohjeissa on eritelty kiellettyja syrjimisperusteita.

We will not tolerate discrimination of any kind in our organization. Each employee is
treated fairly and equally regardless of her/his age, sex, religion, race or similar fac-
tors. We are committed to equality in our recruitment and employment practices. Ap-
plicants and employees are treated and evaluated according to their skills and mer-
its. We promote equal opportunities and offer career opportunities on the basis of
merits only. (Enedo Code of Conduct.)

Emme hyvéaksy tai harjoita tydhdnoton, palkkauksen, koulutusmahdollisuuksien,
ylennysten, irtisanomisten tai elakejarjestelyjen yhteydessa syrjintad, jonka
perusteena on rotu, kasti, kansallisuus, uskonto, vammaisuus, sukupuoli,
sukupuolinen suuntautuneisuus, ammatillinen jarjestaytyminen, poliittinen
sitoutuminen tai muu vastaava syy. (Raute Oyj Toimintaohje.)

Lasinjalostusteknologiayhtié Glaston Oyj (Glaston Oyj Vuosikatsaus 2019, 44) ja
teknologiayhtio Siili Solutions Oyj (Siili Solutions Oyj Vuosikertomus 2019, 27) kertovat
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aiheesta vuosikertomuksissaan, joissa molemmat yritykset painottavat henkilon

osaamisen ja kykyjen merkitysta.

Tyontekijoita ja -hakijoita on kohdeltava ja arvioitava heidan tyéhén liittyvien
kykyjensa mukaisesti, eiké ketdan saa kohdella muita huonommin rodun, ihonvéarin,
kansallisuuden, etnisen alkuperan, uskonnon, sukupuolen, sukupuolisen
suuntautumisen, vammaisuuden, ammattiliiton jasenyyden tai poliittisten kytkésten
vuoksi. (Glaston Oyj Vuosikatsaus 2019, 44.)

Uudet Siilit valitaan osaamisen ja yrityskulttuuriin sopivuuden perusteella emmeka
hyvéksy syrjintaa rodun, uskonnon, ian, sukupuolen tai seksuaalisen
suuntautumisen perusteella. (Siili Solutions Oyj Vuosikertomus 2019, 27.)

Moninaisuuden hyétynakoékulman toi suoraan esille kuusi yritysta. Tydéymparistoihin
erikoistunut Martela Oyj on ottanut moninaisuuden osaksi yrityksen arvoja (Arvot, Martela
Oyj:n vastuullisuusraportti 2019, 8). Martela seka teknologiayhtio SSH Oyj nakevat

moninaisuuden yrityksen vahvuutena mika kay ilmi yritysten lausumista.

Yhdessa: Luottamus ja toisten arvostaminen ovat kulttuurimme ydin.
Monimuotoisuus ja toisilta oppiminen ovat vahvuuksiamme. Saavutamme tavoitteet
ja menestymme yhdessa. (Arvot, Martela Oyj:n vastuullisuusraportti 2019, 8.)

SSH Communications Security pitaa henkilosténsa monimuotoisuutta keskeisena
vahvuutenaan ja rohkaisee monimuotoisuuden huomioimiseen ja arvostamiseen
ylinta johtoa myoten. (SSH Oyj Tilinpaatds ja toimintakertomus 2019.)

Raute Oyj:n toimintaohjeesta kay niin ikdan ilmi minkalaista hyotya yritys nakee
moninaisuuden tuottavan. Raute Oyj:n lausumasta ilmenee, etta yritys uskoo
moninaisuuden lisddvan innovatiivisuutta, joustavuutta ja kykyda kommunikoida yrityksen

sidosryhmien kanssa.

Arvostamme tydntekijdidemme taustojen erilaisuutta, heidan lahjakkuuttaan,
nakemyksiaan, koulutustaan ja kokemustaan. Uskomme, ettd tdma vaikuttaa
menestymiseemme ja kestavaan kehitykseemme lisdamalla innovatiivisuutta,
joustavuutta sekad kykya kommunikoida sidosryhmiemme kanssa. (Raute Oyj:n
toimintaohje.)

Kansainvdlisille markkinoille keskittyneen, porakaluston myyntiin ja valmistukseen
erikoistuneen Robit Oyj:n vuosikertomuksesta (2019, 16) kay ilmi, etta yritys sisallyttanyt
moninaisuuden osaksi strategiaansa. Robit kertoo myds moninaisuuden ohjaavan
yrityksen vastuullista henkilostopolitikkaa. Tutkimuksen mukaan Robit oli ainoa yritys joka

yhdistdd moninaisuuden suoraan yrityksen strategiaan.

Henkiléstén monimuotoisuus on keskeinen osa yhtion strategiaa. Monimuotoisuus
ohjaa yhtion toimintaa ja vastuullista henkilstdpolitikkaa. Pyrimme hyddyntamaan
yhtién globaalia lasnédoloa ja monikulttuurisuutta voimavarana ja kilpailukykyna.
(Robit Oyj Vuosikertomus 2019, 16)
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Teknologiayritys Innofactor Oyj yhdistaa vuosikertomuksessaan (2019, 28)
moninaisuuden yrityksen innovaatiokykyyn. Yritys kuvaa monimuotoisen henkiléston
olevan avainasemassa ja kertoo myds diversiteetin olevan keskeista yrityksen toiminta- ja
uusiutumiskyvyn kannalta.

Monimuotoinen henkildsté on Innofactorilla avainasemassa ja ndemme diversiteetin
olevan keskeisessé roolissa organisaation toiminta- ja uusiutumiskyvyn sek& uusien
innovaatioiden syntymisen kannalta. (Innofactor Oyj Vuosikertomus 2019, 28.)

Myds Suominen Oyj tuo vuoden 2019 vuosikertomuksessaan (Suominen Oyj
Vuosikertomus 2019, 26) esille yrityksen tiedostavan henkildstén moninaisuuden hyddyn

liketoiminnalle.

Suominen tiedostaa, ettd monimuotoisesta henkilostosta on hyoétya liikketoiminnalle,
ja pyrkii tarjoamaan kaikille yhtalaiset mahdollisuudet. (Suominen Oyj
Vuosikertomus 2019, 26.)

Tutkimuksessa tuli esille, etta suomalaiset pienet porssiyritykset tuovat verkkosivuillaan ja
niilta 16ytyvasta materiaalissa esille erilaisia keinoja, joilla moninaisuutta pyritdan
edistamaan organisaatioissa. Suominen Oyj on ottanut moninaisuuden edistdmisen
keinoksi sokkorekrytointiperiaatteen, jota yritys kertoo pyrkivansa noudattamaan aina kun
mahdollista. Suominen Oyj kuvaa vuoden 2019 vuosikertomuksessaan (2019, 26)
sokkorekrytoinnin olevan konkreettinen keino, jolla yritys voi edistaa moninaisuutta ja
kertoo, etta periaatteen tavoitteena on valttaa tiedostamattomien syrjivien asenteiden

vaikutusta rekrytointiprosessissa.

Konkreettinen keino edistda monimuotoisuutta ja varmistaa tydnhakijoiden yhtalaiset
mahdollisuudet on sokkorekrytointiperiaate, jota noudatamme aina kun se on
mahdollista. Prosessissa hakijan tiedot, jotka eivat liity tehtavaan, kuten nimi,
sukupuoli ja ika, piilotetaan palkkaavalta esimieheltd, ja hakijat valitaan
haastatteluun yksinomaan heidan patevyytensa ja ansioidensa perusteella.
Tavoitteena on valttaa tiedostamattomien syrjivien asenteiden vaikutusta
rekrytointiprosessissa. (Suominen Oyj Vuosikertomus 2019, 26.)

Tiedostamattomat ennakkoluulot tulivat esille myos Siili Solutions Oyj:n lausumassa.
Yritys kertoo vuoden 2019 vuosikertomuksessaan (2019, 27) pyrkivansa lisddmaan
moninaisuutta lisddmalla tydyhteiséssd ymmarrysta moninaisuuden hyodyisté seka

tiedostamattomista ennakkoluuloista.

Pyrimme lisdédmaan monimuotoisuutta lisdamalla tietoisuutta sen hyddyista ja
ymmarrysta tiedostamattomista ennakkoluuloista tydyhteiséssamme. (Siili Solutions
Oyj Vuosikertomus 2019, 27.)

Osa yrityksista kertoi jarjestavansa koulutusta liittyen esimerkiksi eettisiin periaatteisiin ja

syrjimattomyyteen. Tama kay ilmi esimerkiksi SSH Oyj:n lausumasta (SSH corporate
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governance statement) jossa yritys kertoo tarjoavansa tyontekijoilleen koulutusta liittyen

syrjiméattémyyteen ja hairinnan kieltoon.

SSH has internal policies for non-discrimination and harassment and it provides
training on these issues to all employees worldwide.
(SSH corporate governance statement.)

Rakennusyhtio Consti Oyj kertoo vuoden 2018 yhteiskuntavastuuraportissaan, etta
yrityksen kaytdssa oleva perehdytysohjelma on tarjolla eri kieliversioina, mik& varmistaa
ulkomaalaisten tyontekijoiden perehtymisen Suomen turvallisuuskaytéantéihin (Consti Oyj
Yhteiskuntavastuuraportti 2018, 7).

Constissa on kaytdssa alan yhteinen ePerehdytys-menetelma. Tavoitteena on, etta
jokainen tydmaalle tuleva oma tai aliurakoitsijan tydntekija suorittaa séhkoéisen
turvallisuusperehdytyksen. Eri kieliversiot varmistavat myos ulkomaalaisten
tyontekijoiden perehtymisen Suomen turvallisuuskaytantdihin.

(Consti Oyj Yhteiskuntavastuuraportti 2018, 7.)

Osa yrityksista toi esille tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman keinona varmistaa
moninaisuuden ja tasa-arvon toteutumista organisaatiossa. Tama tuli ilmi esimerkiksi

Constin Oyj:n, SRV Oyj:n ja elintarvikeyhtio Apetit Oyj:n lausumissa.

Henkiléston yhdenvertainen kohtelu varmistetaan Apetitin tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuussuunnitelman mukaisin periaattein.
(Apetit Oyj Vuosikertomus 2019, 41.)

Consti Oyj kuvaa vuoden 2018 yhteiskuntavastuuraportissaan, etta yrityksen tasa-arvo ja
yhdenvertaisuussuunnitelmat ovat osa yrityksen henkilostostrategiaa ja ne sisaltavat
toimenpiteet tasa-arvon edistdmiseksi ja ettd suunnitelmissa on sovittu toimenpiteiden
toteuttamisesta, tiedottamisesta ja seurannasta (Consti Oyj Yhteiskuntavastuuraportti
2018, 12).

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmiin on kirjattu toimenpiteet ian,
kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, poliittisen toiminnan,
ay-toiminnan, perhesuhteiden, terveydentilan, vammaisuuden, seksuaalisen
suuntautumisen ja sukupuolten vélisen tasa-arvon edistamiseksi. Suunnitelmassa
on sovittu niiden toteuttamisesta, tiedottamisesta ja seurannasta. Nama
suunnitelmat ovat osa Constin henkiléstdstrategiaa ja ne paivitetaan tarvittaessa.
(Consti Oyj Yhteiskuntavastuuraportti 2018, 12.)

Myo6s SRV Oyj tuo esille yhdenvertaisuussuunnitelman olevan osa yrityksen vuosittain

paivitettdvad henkilostosuunnitelmaa (SRV Oyj Vuosikertomus 2019, 29).

SRV:lla kohdellaan yhdenvertaisesti kaikkia henkildita sukupuoleen, kieleen,
uskontoon, kansalliseen tai etniseen alkuperédan, mielipiteeseen, perhesuhteeseen,
ikéén, sukupuoliseen suuntautuneisuuteen, ammattiyhdistystoimintaan, poliittiseen
toimintaan tai terveydentilaan katsomatta. Syrjinta tai hairinta ei ole hyvéaksyttavaa
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missaéan olosuhteissa. Yhdenvertaisuussuunnitelma on SRV:Ila osa
henkiléstosuunnitelmaa. Henkildstésuunnitelma paivitetddn vuosittain.
(SRV Oyj Vuosikertomus 2019, 29.)

Osa yrityksista kertoi ottavansa huomioon tydntekijoiden eri elamanvaiheet ja
elamantilanteet seka eri henkildstoryhmien erilaiset tarpeet. Esimerkkeja tasta 16ytyy
piirilevyvalmistaja ja -toimittaja Aspocomp Oyj:n , lehtitalo Keskisuomalainen Oyj:n ja Siili
Solutions Oyj:n kuvauksista. Aspocomp Oyj:lla teema kavi ilmi yrityksen arvoissa.

Mahdollistamme ty6- ja yksityiselaman yhteensovittamisen elaman eri vaiheissa.
(Aspocomp Oyj Arvot.)

Keskisuomalainen Oyj kertoo vuoden 2019 vuosikertomuksessaan (2019, 64), etta
yrityksessa otetaan huomioon eri henkilostéryhmien erityistarpeet. Keskisuomalainen Oyj
kuvaa myds minkalaisin keinoin yrityksessa edistetaan perhe- ja tydeldman

yhteensovittamista.

Huomioimme vastuullisesti eri henkildstéryhmien erityistarpeet kuten ikaantyvat
tyontekijat, yksityis- ja tydelaméan yhteensovittamisen, pitkdn poissaolon jalkeen
toihin palaavat tyontekijat seka henkil6t, joiden tyokyky on heikentynyt. ... Perhe- ja
tydelaman yhteensovittamista edistetdan joustavilla tybaikajarjestelyilla kuten
osittaisella hoitovapaalla ja opintovapaalla lakien ja ohjeistusten mukaisesti.
Pyrimme toteuttamaan liiketoiminnan tarpeiden ja ty6tilanteen mukaan myoés
vuorotteluvapaat ja muut poissaolot. Haluamme tukea tyontekijéitimme koko uran
ajan. Konsernimme tarkeimpia voimavaroja on osaava ja motivoitunut henkilésto.
(Keskisuomalainen Vuosikertomus 2019, 64.)

Siili Solutions Oyj kuvaa vuoden 2019 vuosikertomuksessaan minkalaisin keinoin yritys
kannustaa ja pyrkii mahdollistamaan tyon ja vapaa-ajan tasapainon. Yritys tuo
kuvauksessaan esille myds miten he pyrkivat parantamaan isien ja perheiden asemaa

tydelamassa yhteistyokumppaneiden kanssa toteutetulla kampanjallaan.

Kannustamme tyon ja vapaa-ajan tasapainoon ja pyrimme mahdollistamaan tdman
eri elAmantilanteet huomioiden. Tyéntekijoillamme on joustavat tydajat,
mahdollisuus kerryttda ja hyddyntaa joustotunteja seka lapsen sairastuessa
mahdollisuus kayttaa tyontekijoille ilmaista lastenhoitopalvelua. Yhdessa
Fambitionin, KnoWIT:in ja TEK:n kanssa perustamamme Isahaaste voitti Tasa-
arvoasiain neuvottelukunnan myéntaman Miehen Tyd 2019-palkinnon. Toimimme
tdman haasteen keulakuvana ja toteuttajana pyrkien parantamaan seka isien etta
perheiden asemaa tydeldmassa. (Siili Solutions Oyj Vuosikertomus 2019, 26.)

Tutkimuksessa esille tulleita moninaisuuden edistamisen keinoja oli myds
mahdollisuuksien tarjoaminen eri ihmisryhmille kuten opiskelijoille ja ammatinvaihtajille.
Tasta esimerkkina on tyopaikka- ja toimistotarvikeyritys Wulff Oyj:n (Wulff-Yhti6t Oyj
Vuosikertomus 2019, 25) kuvaus siita kuinka yritys tarjoaa mahdollisuuksia

ammatinvaihtajille, kuntoutujille ja muille erilaisissa elaméntilanteissa elaville.
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Waulffilla koetaan tarkeaksi myds tydelamataitojen yll&pito ja niiden kehittdminen —
yhti6 tarjoaa mahdollisuuksia myds uutta ammattia miettiville, tytkokeilijoille,
valmentautujille ja kuntoutujille. Teemme yhteisty6ta monien oppilaitosten kanssa ja
tarjoamme tytelaméan kokemusta erilaisista taustoista tuleville ja monenlaisissa
elamantilanteissa elaville ihmisille, esimerkiksi valmentautujille erilaisista
oppilaitoksista. (Wulff-Yhtiét Oyj Vuosikertomus 2019, 25.)

Tutkimuksessa huomattiin, etta yritysten vuosikertomuksissa tai vastuullisuusraporteissa
tuodaan usein esille henkildstén sukupuolijakauma. Tutkimuksessa tuli esille, etta
muutamat yritykset viittasivat naisten asemaan ja kahden sukupuolen véliseen tasa-
arvoon. Innofactor Oyj kertoo vuosikertomuksessaan (Innofactor Oyj Vuosikertomus 2019,
28) haluavansa edistéé moninaisuuden saralla naisten tyollistamista teknologia-alalle
seka miten he ovat osallistuneet aihetta edistaneeseen kampanjaan.

Yksi aiheista, joita haluamme aktiivisesti edistdd monimuotoisuuden saralla, on
naisten tyollistiminen ICT-alalle. Vuonna 2019 osallistuimme Microsoftin Surface
the Women -kampanjaan, jonka tarkoitus oli nostaa esiin teknologia-alalla
tyoskentelevié naisia ja heidan tarinoitaan. Kampanja tehtiin yhteistyéssa Women in
Tech -yhteistn ja Mimmit koodaa -hankkeen kanssa.

(Innofactor Oyj Vuosikertomus 2019, 28.)

Raute Oyj tuo vuosikertomuksessaan (Raute Oyj Vuosikertomus 2019, 19) esille, etta
naisten osuus yrityksen henkildstésta on kasvanut ja naisia olevan yrityksessa aiempaa
enemman asiantuntija- ja esimiestehtavissa. Samoin Robit Oyj kuvaa
vuosikertomuksessaan ( 2019, 26) naisten osuuden henkilostosta kasvaneen ja kertoo

my0Os haluavansa tarjota samanlaiset mahdollisuudet miehille ja naisille.

Myds naisten osuus on kasvanut 11 prosenttiin, ja heitd on myds aiempaa
enemman asiantuntija- ja esimiestehtavissa. (Raute Oyj Vuosikertomus 2019, 19.)

Naisten osuus henkilstostd kasvoi vuoden aikana. Robit haluaakin kaikissa
tehtavissa tarjota samanlaiset mahdollisuudet niin miehille kuin naisille.
(Robit Oyj Vuosikertomus 2019, 26.)

Wulff Oyj kertoo vuosikertomuksessaan olevansa tasa-arvoinen tydnantaja ja yhdistaa
tiedon yrityksen tasaiseen sukupuolijakaumaan Wulff Oyj Vuosikertomus 2019, 27). Kesla
Oyj:n vuoden vastuullisuusraportissa naisten maara yrityksen tyontekijoista yhdistetaan

toimialan miesvaltaisuuteen (Kesla Oyj Vastuullisuusraportti 2019, 23).

Woulff-konserni on tasa-arvoinen tydnantaja. 48 % tydntekijoistd on naisia ja 52 %
miehid. (Wulff Oyj Vuosikertomus 2019, 27.)

Kesla, kuten moni muukin konepajateollisuuden ty6paikka, on miesvaltainen. Taméa
nakyy myos Keslalla, silla henkilostosta naisia on 7 %.
(Kesla Oyj Vastuullisuusraportti 2019, 23.)
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Sukupuolineutraalia kielta oli huomattavissa Innofactor Oyj:n vuoden 2019
vuosikertomuksessa. Innofactor Oyj kayttdd vuosikertomuksessaan (Innofactor
Vuosikertomus 2019, 30) systemaattisesti esimies sanan sijaan sukupuolineutraalia

termia esihenkil®. Tallaista sanavalintaa ei l[6ytynyt muiden yritysten materiaaleista.

Vuoden 2018 lopussa tehdyn organisaatiomuutoksen vaikutukset ovat nékyneet
positiivisesti vuonna 2019. Uudistuksen tarkoituksena oli organisaatiotasojen
vahentaminen ja paatoksenteon nopeuttaminen. Erityisesti haluttiin vahvistaa
tiimien asemaa ja mahdollistaa esihenkildiden keskittyminen laadukkaaseen
esihenkilétydhén. (Innofactor Vuosikertomus 2019, 30.)

4.3 Moninaisuudesta viestimisen tavat yritysten verkkosivuilla

Kohdeyritysten moninaisuudesta viestimisessa tyypillisinta oli, ettd moninaisuuteen ei
viitattu suoraan ja selkeasti yritysten verkkosivuilla. Moninaisuuteen liittyvaa sisaltéa loytyi
useista eri sijainneista yritysten verkkosivuilta. Sisaltda l6ytyi esimerkiksi yrityksen
arvoista tai vastuullisuusosiosta yrityksen verkkosivuilta tai sivuilla julkaistusta erillisesta
vuosikertomuksesta. Yleisimmin sisaltoa I0ytyi yritysten verkkosivuilla erikseen
julkaistuista yritysvastuuraporteista seka vuosikatsauksista tai vuosikertomuksista. Osa
yrityksista oli julkaissut verkkosivuillaan eettiset toimintaohjeensa tai Code of Conduct-
ohjeensa. Osalla tietoa moninaisuudesta |0ytyi yrityksen hallinnointia kasittelevasta
Corporate Governance-osiosta. Tyypillista oli, etta moninaisuuteen liittyvaa tietoa loytyi
usein sellaisista dokumenteista, jotka oli I6ydettavissa yrityksen verkkosivujen sijoittajia

varten kootun osion kautta.

Tutkimuksen mukaan kohdeyritysten keskuudessa oli vaihtelua siind milla laajuudella ne
kertoivat moninaisuuteen liittyvista teemoista. Tutkimuksen mukaan tyypillista oli myds
ettd yritysten moninaisuuteen liittyvét lausumat olivat suppeita, esimerkiksi silmaterveyden
tuotteisiin ja palveluihin erikoistuneen Silmaasema Oyj:n ja teknologiayhtié Tecnotree
Oyj:n kohdalla ainoat moninaisuuden teemaan liittyvat lausumat pitivat sisallaan
viittaukset yleisella tasolla yhdenvertaisuuteen, tasa-arvoon ja syrjimattomyyteen.
Lausumat eivat |6ytyneet suoraan yritysten verkkosivujen sisallésta, vaan sivuille
laitetuista erillisista liitteista. Silmaaseman lausuma 6ytyi yrityksen eettisista

toimintaohjeista ja Tecnotreen lausuma I6ytyi yrityksen vuosikertomuksesta.

Osalla yrityksistd moninaisuuteen liittyvaa tietoa l6ytyi laajasti ja useasta eri paikasta,
esimerkiksi Martela Oyj:lta moninaisuuteen liittyvaa sisaltoa I0ytyi suoraan yrityksen
verkkosivujen Vastuullisuus- ja Arvot-osioista. Verkkosivujen kautta 16ytyi myds Martelan
henkilostopolitiikka ja yritysvastuuraportti ja vuosikertomus, jotka sisélsivat tietoa
moninaisuudesta. Myds esimerkiksi rakennysyhtio SRV Oyj:lla moninaisuus teemaan

liittyvaa sisalt6a, erityisesti tietoa ihmis- ja tydoikeusseikkojen edistamisesta, l10ytyi laajasti
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suoraan verkkosivuilta, yrityksen eettisista toimintaohjeista, vuosikatsauksesta,

vastuullisuusraportista ja verkkosivuille tehdyista haastatteluista.

4.4 Toimialakohtaiset erot moninaisuudesta viestimisessa

Aineiston erittelyn avulla on mahdollista esittda maarallinen, toimialakohtainen erittely siita
kuinka monelta yritykselta 16ytyi verkkosivuiltaan tai niista 16ytyvista liitteista

moninaisuuden teemaan liittyvia lausumia kuten taulukko 2 osoittaa.

Taulukko 2. Moninaisuuden teemoihin verkkosivuillaan kevaalla 2020 viitanneiden

suomalaisten pienten porssiyritysten lukumaarat toimialoittain eriteltyina

. Yritykset jotka viittaavat Viitteita
: - Yritysten e o
Yrityksen toimiala s moninaisuuteen, moninaisuudesta
lukumé&ara -
lukum&aré %
Consumer Goods / o
Kuluttajahybdykkeet / 5 1%
Consume_r Services / 3 2 67 %
Kuluttajapalvelut
Financials / o
Rahoitusala 5 2 40%
Health Care / o
Terveydenhuolto 3 1 33%
Indusmals / 20 14 70 %
Teollisuus
Technolog_y / 12 7 58 06
Teknologia
Yhteensa Ilkm 50 31 62 %

Yritysten lukumaariltdéén suurimpien toimialojen, eli teollisuus-, teknologia- ja
kuluttajahytdykkeet -toimialojen, valilla oli havaittavissa jonkin verran vaihtelua siina,
miten ne viestivat moninaisuudesta. Suurimman toimialan, eli teollisuuden, yrityksista 70
prosentilla 16ytyi verkkosivuilltaan viitteitd moninaisuudesta tai siihen liittyvista teemoista.
Naiden yritysten keskuudessa korostui inmisoikeuksien ja kansainvélisten tydoikeuksien
merkitys seka syrjinnan kielto. Moni teollisuustoimialan yritys toi my6s esille kuinka ne
ulottavat nama tavoitteet myds eri yhteistyokumppaneihinsa. Tama toimiala pitaa sisallaan
muun muassa rakennusliikkeitd, teollisuuden valmistus- ja palveluyrityksia seka
konepajayrityksia. Teollisuustoimialan sisalla yritysten moninaisuudesta viestiminen
vaihteli suppeasta laajempaan. Suppeita, yleisen tason moninaisuuden teemaan liittyvia
lausumia huomattiin esimerkiksi Kesla Oyj:n ja Aspocomp Oyj:n kohdalla. Laajempaa
nakokulmaa edustivat esimerkiksi Robit Oyj, joka on sisallyttdnyt moninaisuuden yrityksen
strategiaan seka Exel Composites Oyj, joka on nostanut moninaisuuden edistamisen
yrityksen yhdeksi yritysvastuun teemaksi. Teollisuustoimialan yritysten kohdalla oli melko

yleistd, ettd moninaisuuden teemaan liittyvia aiheita ei oltu viestitty suoraan yritysten
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verkkosivuilla vaan lausumat I6ytyivat verkkosivujen kautta erillisista tiedostoista

esimerkiksi yritysten eettisista toimintaohjeista tai vuosikertomuksesta.

Teknologiatoimialan yrityksista 58 prosentilla [6ytyi verkkosivuilltaan viitteita
moninaisuudesta tai siihen liittyvista teemoista. Teknologiatoimialalla useat yritykset
nostivat niin ikadan esille ihmisoikeuksien noudattamisen. Useiden eri teknologiatoimialan
yritysten kohdalla, kuten esimerkiksi Digia Oyj:ssa, Innofactor Oyj:ssa, Siili Solutions
Oyj:ssé, SSH Oyj:ssa ja Teleste Oyj:ssa, nousi esille myos osallistavan, turvallisen,
vastaanottavaisen, hyvaksyvan tai rennon tyoskentelyilmapiirin edistaminen.
Teknologiatoimialan yrityksista enemmist6 oli nostanut moninaisuuden teemaan liittyvia

asioita esille verkkosivuillaan, erillisten tiedostojen lisaksi.

Kuluttajahyodykkeet-toimialan yrityksista 71 prosentilla 16ytyi verkkosivuilltaan viitteita
moninaisuudesta tai siihen liittyvista teemoista. Kuluttajahyddykkeet-toimialalla
moninaisuus oli laajemmin mukana toimialan yritysten verkkosivuilla. TAméan toimialan
yritykset, joilta [0ytyi moninaisuuden teemaan liittyvié lausumia, kayttivat suoraan termia
monimuotoisuus moninaisuudesta kertoessaan. Yrityksista Apetit Oyj, Martela Oyj ja
Suominen Oyj toivat moninaisuuteen liittyvat seikat selkedasti esille verkkosivuillaan

sivujen vastuullisuusosioissa.

4.5 Kolme yleisintd teemaa yritysten moninaisuudesta viestimisessa

Tutkimuksen perusteella oli eroteltavissa kolme yleisinta teemaa, jotka nousivat esille
yritysten moninaisuudesta viestimisessa. Naité olivat viittaukset siihen, etta yritys ottaa
toiminnassaan huomioon ihmisoikeudet ja muut yleismaailmalliset kansainvélisen
ohjeistuksen mukaiset periaatteet kuten tydoikeuksien periaatteet. Toinen tyypillinen
viittaus oli viittaus syrjimattoémyyteen yrityksen toiminnassa. Kolmas yleisesti esille tullut
moninaisuuteen liittyva teema oli henkilon kykyjen ja osaamisen merkitys liittyen
tyonhakijoiden ja tyontekijdiden kohteluun. Yritykset kertoivat perustavansa rekrytointiin
seka palkitsemiseen, ylennyksiin ynn& muihin tyésuhteen aikaisiin tilanteisiin liittyvat

paatokset yksilon tai henkilén osaamiseen ja kykyihin tai tehtavan vaatimuksiin.

46 Yhteenveto

Tutkimuksen mukaan 62 prosentilta tutkimuksen kohteena olevista 50 pienesta
porssiyrityksesta l6ytyi moninaisuuden teemaan liittyvia lausumia verkkosivuiltaan tai niilla
julkaistusta materiaalista. 38 prosenttia kohdeyrityksista kaytti viestinndssaan suoraan
termeja monimuotoisuus tai diversity. Moninaisuus kasitteen kaytt6a ei havaittu

suomalaisten pienten porssiyritysten verkkosivuilla.
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Tutkimuksen perusteella yritysten moninaisuuden teemaan liittyvissa lausumissa
toistuvaksi teemoiksi nousivat ihmisoikeuksien ja kansainvalisten tydoikeusperiaatteiden
noudattaminen seka syrjinnan kielto. Usean yrityksen lausumista kavi myos ilmi miten ne
perustavat rekrytointi- ylennys- ja muut tydsuhteen aikaiset paattkset henkilén
osaamiseen ja kykyihin tai tehtéavan vaatimuksiin. Ihmis- ja tydoikeudet, syrjinnan kielto ja
henkilon kykyjen ja osaamisen merkitys liittyen tydnhakijoiden ja tydntekijdiden kohteluun.
olivat kolme yleisintd teemaa, jotka nousivat esille yritysten moninaisuudesta

viestimisessa.

Moninaisuuden hy6tynakdékulman toi suoraan esille kuusi yritysta eli 12 prosenttia
kohdeyrityksistd. Nama yritykset nakivat moninaisuuden yrityksen vahvuutena ja
esimerkiksi sellaisena seikkana, mika vahvistaa yrityksen innovaatiokykya ja
sidosryhmékommunikointia. Moninaisuus oli myos yhdella yrityksella siséllytetty yrityksen
strategiaan.

Tutkimuksessa tuli esiin myds erilaiset konkreettiset keinot, jotka liittyvat moninaisuuden
edistamiseen yrityksissa. Naita olivat sokkorekrytointiperiaate, koulutusten jarjestaminen
henkildkunnalle koskien esimerkiksi yritysten eettisia toimintaohjeita, syrjinnén ja
hairinnén kieltoa ja tiedostamattomia ennakkoluuloja. Konkreettisia keinoja olivat myds eri
kieliversioiden tarjoaminen perehdytysohjeista seké yhdenvertaisuussuunnitelmien
laatiminen ja niiden seuraaminen. Eri-ikdisten, eri elaméanvaiheita ja eri elamantilanteissa
elavien tydntekijdiden huomioiminen ja siihen liittyvat keinot kavivat myos ilmi useiden
yritysten lausumissa. Naisten ja miesten valiseen tasa-arvoon oli viitattu muutaman

yrityksen lausumissa.

Tutkimuksen mukaan moninaisuuteen ja siihen liittyviin teemoihin ei tyypillisesti viitattu
suoraan ja selkeasti yritysten verkkosivuilla, vaan tietoa oli tarkoituksella etsittava yritysten
verkkosivuilta tai niille sijoitetuista materiaaleista. Tutkimuksen mukaan yritysten valilla ol
vaihtelua siin&, milla laajuudella ne kertoivat moninaisuuteen liittyvista teemoista. Melko
suurella osalla yrityksistéd moninaisuuteen liittyvét lausumat olivat suppeita ja luonteeltaan
yleistasoisia. Osalla yrityksista moninaisuuteen liittyvaa tietoa 16ytyi laajasti, useasta eri

sijainnista ja moninaisuuteen liittyvia seikkoja oli tuotu esille paikoin yksityiskohtia myoten.

Eri toimialojen valilla oli havaittavissa painotuseroja moninaisuudessa viestimisesta.
Teollisuus-toimialalla yleisté oli viittaaminen kansainvalisiin ihmis- ja tydoikeuksiin seka
syrjinnan kieltoon. Toimialan moninaisuuteen liittyvat lausumat l6ytyivat tyypillisimmin

yritysten verkkosivuille liitetyista tiedostoista. Teknologia-alalla oli havaittavissa edella
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mainittujen seikkojen liséksi tyoilmapiirin merkitys moninaisuuden teemojen yhteydessa.
Alan yrityksistd enemmistd oli nostanut moninaisuuden teemaan liittyvia asioita esille
verkkosivuillaan, erillisten tiedostojen liséksi. Kuluttajahyodykkeet-toimialalla moninaisuus
oli laajemmin mukana toimialan yritysten verkkosivuilla. Toimialan yritykset kayttivat

suoraan termid monimuotoisuus moninaisuudesta puhuttaessa.
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5 Pohdinta

Tassa luvussa esitellaén tutkimuksen johtopaatokset, tutkimuksen luotettavuuden arviointi
ja pohditaan eri jatkotutkimusehdotuksia. Lisaksi luvussa tehddan myds

opinnaytetydprosessin arviointi ja pohditaan omaa oppimista ja ammatillista kehittymista.

5.1 Johtopé&aatokset

Moninaisuus tydelamassa on noussut tarkeaksi aiheeksi, silla Suomen tydmarkkinatilanne
on murroksessa ja vaeston ikdantyminen ja moninaistuminen seka esimerkiksi yleinen
asenneilmapiirin muutos ohjaavat yrityksia tarkastelemaan suhtautumistaan
moninaisuuteen (Dufva 2020, 23-24; Saikkonen 2020). Moninaisuuden edistdminen
nahdaan myos yhtena keinona, jonka avulla suomalaiset yritykset voisivat menestya

paremmin globaalissa kilpailussa (Saikkonen 2020).

Tutkimuksen mukaan 62 prosentilta tutkimuksen kohteena olevista 50 pienesta
porssiyrityksesta 16ytyi moninaisuuden teemaan liittyvia lausumia verkkosivuiltaan tai niilla
julkaistusta materiaalista. Erittely ei ottanut kantaa siihen, kuinka suppeasti tai laajasti
yritys toi esille moninaisuuden teemaan liittyvid aiheita. 38 prosenttia kohdeyrityksista
kaytti viestinndssaan suoraan kasitteitd monimuotoisuus tai diversity. Moninaisuus
kasitteen kayttdéa ei havaittu tutkimusaineistossa, mista voidaan tehda johtopaatos, etta

kasite ei ole vakiintunut k&ytt6on suomalaisten pienten pdrssiyhtididen viestinnassa.

Yritysten moninaisuusviestintddn kannustavat vastuullisen yritystoiminnan
raportointiohjeistot esimerkiksi Nasdaqin ESG-reporting Guide 2.0 seka vuonna 2017
Suomessa voimaan tullut EU-direktiivi koskien monimuotoisuutta koskevien tietojen
julkistamista. Nasdagin oppaan noudattaminen on yrityksilta vapaaehtoista, kun taas
jalkimmainen EU-direktiivi velvoittaa yli 250 henkea tyollistavat porssiyritykset kertomaan
monimuotoisuuspolitikastaan seka sen taytantdonpanosta ja tuloksista. (Nasdaq 2019,
20; Koipijarvi & Kuvaja 2017, 44.) Juutisen (2016, 95) mukaan sijoittajien kiinnostus
yritysvastuuasioita kohtaan on noussut voimakkaasti sitd mukaa kun vastuullisuuden
merkitys yritysten arvonmuodostuksessa on tunnistettu. Tehdyssa tutkimuksessa tuli
esiin, ettd moninaisuuteen liittyv&& materiaalia I6ytyi useista paikoista yritysten
verkkosivuilta. Hyvin yleista oli kuitenkin, ettd moninaisuuden teemaan liittyvaa tietoa
[6ytyi usein sellaisista dokumenteista, jotka oli I0ydettavissa yrityksen verkkosivujen
sijoittajia varten kootun osion kautta. Tasta voidaan tehda johtopaatos, etta yritykset

tuovat esille moninaisuuteen liittyvia seikkoja sijoittajille suunnatussa materiaalissa.
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Moninaisuudesta on tutkimusten mukaan hyétya organisaatioille ja esimerkiksi Boston
Consulting Groupin tutkimuksissa vuosilta 2017 ja 2019 on havaittu yhteys yritysten
moninaisuuden ja innovaatiokyvyn valilla. Moninaisuutta ja osallisuutta edistavien
organisaatioiden havaittiin tuottavan enemman ideoita ja ratkaisuja, jotka tuotteistettuina
vaikuttavat yrityksen kasvuun ja taloudelliseen menestykseen. Moninaisuuden havaittiin
my0s kasvattavan yritysten resilienssia. (Tsusaka ym. 2019, 1-3.)

Lorenzon ym. (2017, 2, 4,13) mukaan yritysten moninaisuuden edistamisessa johdon
osallistavalla kaytoksella ja vahvalla tuella on suuri merkitys. Samoin avoimen
kommunikaation mahdollistaminen lapi organisaation, tasa-arvoiset mahdollisuudet seka
moninaisuuden asettaminen strategiseksi prioriteetiksi on merkittavaa moninaisuuden
edistamisen kannalta. (Lorenzo ym. 2017, 2, 4,13.) Tehdyn tutkimuksen mukaan kuusi
kohdeyritysta eli 12 prosenttia kohdeyrityksista kertoi moninaisuudesta olevan hyétya
yritykselle. Moninaisuus néahtiin esimerkiksi yritysten vahvuutena, voimavarana ja
kilpailukykyn&. Moninaisuuden nahtiin edistavan yritysten innovaatiokykya, joustavuutta ja
kykya kommunikoida sidosryhmien kanssa. Tehty tutkimus osoittaa, ettd moninaisuuden
hyotynakokulma ei ole viela kovin yleinen suomalaisten pienten porssiyritysten

moninaisuuden viestinnassa.

Tutkimuksen mukaan pienilla suomalaisilla porssiyriytyksilla on erilaisia keinoja liittyen
moninaisuuden edistamiseen yrityksissa. Yksi yleisimmista tutkimuksessa esille tulleista
keinoista liittyi eri ikdisten ja eri elamanvaiheessa elavien tydntekijéiden huomioimiseen.
Tasta voidaan loytaa yhtymakohtia Suomen vaestérakenteen muuttumiseen ja vaeston
ikaantymiseen jonka esimerkiksi Dufva (2020) on tuonut esille 2020-luvun megatrendina
Suomessa. Juutisen (2016, 231) mukaan tydpaikoilla pitaisi pystya ottamaan huomioon
eri sukupolvien edustajien tarpeet, silla tydelamassa on samaan aikaan elékeikaa
lahestyvia, ruuhkavuosia elavia ettd Y-sukupolven edustajia, joiden kaikkien
kokemusmaailmat, arvostukset ja osaamistasot eroavat toisistaan. Tehty tutkimus osoittaa
ettd osa pienista suomalaisista porssiyrityksista pyrkii huomioimaan toiminnassaan
tyontekijoiden vaihtelevat elamantilanteet seka eri ihnmisryhmien erilaiset tarpeet

tyoelamassa.

Osa yrityksista toi esille myds tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman keinona
varmistaa moninaisuuden ja tasa-arvon toteutumista organisaatiossa.
Yhdenvertaisuuslaki edellyttaa kaikkia yli 30 henkil6a tydllistavid tyénantajia, laatimaan
suunnitelman yhdenvertaisuuden edistamiseksi tarvittavista toimenpiteista
(Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2020). Yritysten lausumista voidaan paatelld, etta tata
lakisdateista suunnitelmaa kaytetddn joissakin yrityksissa konkreettisena tydkaluna

moninaisuuden edistamisessa.
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Juutisen (2016, 52) yritysvastuun viestinnan ja toiminnan yhtymékohtia -jaottelua on
mahdollista soveltaa koskemaan yritysten moninaisuudesta viestimista. Juutinen kutsuu
"kotisirkoiksi” yrityksia, joissa ei ole maaritelty mitd yritysvastuu kyseessa olevalle
yritykselle merkitsee ja jotka etsivat vastuullisuutta yrityksen normaalista toimintatavasta.
(Juutinen 2016, 53-54.) Tehdyn tutkimuksen perusteella ihmis- ja ty6oikeudet, syrjinnan
kielto ja henkilén kykyjen ja osaamisen merkitys yrityksen tyontekijaan liittyvassa
paatdksenteossa olivat kolme yleisintd teemaa, jotka nousivat esille yritysten
moninaisuudesta viestimisessd. Suomessa tasa-arvoon, yhdenvertaisuuteen ja
syrjimattémyyteen téhtadvaa toimintaa saadellaan lainsaadanndlla (Colliander ym. 2009,
78-81; TTK 2020b). Liappiksen ym. (2019, 42) mukaan yritysvastuu alkaa kun yritys toimii
lainsd&dannon vaatimuksia vastuullisemmin. Tassa tutkimuksessa kansainvalisten ihmis-
ja tydoikeuksien noudattaminen, syrjimattomyys ja pyrkimys yhdenvertaiseen kohteluun
nousivat tutkimusaineiston yleisimmiksi moninaisuuteen liittyviksi teemoiksi. Tulos viittaa
siihen, ettéa suuri osa kohdeyrityksisté toiminee lainsdadannon edellyttamalla tasolla minka
voidaan odottaa olevan yritysten normaalia toimintaa. Tutkimus osoittaa, etta yleisimmat
kohdeyritysten verkkosivuila esille tulleet moninaisuuteen liittyvat teemat ovat
lainsdadannon edellyttdmaa toimintaa. Tasta voidaan paatella, ettd suomalaisten pienten
porssiyritysten painotus moninaisuuden huomioimisessa vaikuttaa olevan viela

lainsd&dannon vaatimuksia tayttavalla eika lainsdadannon vaatimukset ylittavalla tasolla.

Juutinen (2016, 55) kutsuu agility championeiksi yrityksia, jotka toteuttavat
yritysvastuutaan osana lilketoimintaa tdhdaten kilpailukykynséa parantamiseen.
Juutisen (2016, 55) jaottelua mukaillen niin sanotuiksi diversity championeiksi tai
edellakavijayrityksiksi voi tutkimusaineiston perusteella nostaa Suominen Oyj:n, Siili
Solutions Oyj:n ja Martela Oyj:n, jotka erottuivat moninaisuusviestinnan osalta muista

tutkittavista yrityksista.

Suominen Oyj:n verkkosivujen materiaalista kavi ilmi yrityksen ndkevan moninaisuudesta
olevan hyotya yritykselle. Suominen Oyj:lla on myds otettu kayttéon konkreettinen keino
moninaisuuden edistamiseksi. Taméa on sokkorekrytoinnin periaate, jota yritys kertoo
kayttavansa rekrytoinnissa aina kun mahdollista. Suominen Oyj:n verkkosivuilla avataan
yksityiskohtaisesti miksi tama periaate on otettu kayttéon. Sivuilta 16ytyy myds kuvaus siita
miten prosessi toimii kaytannéssa. Suominen Oyj kayttaa viestinndassaan kasitetta

monimuotoisuus.
Yksi edellakavijayrityksista eli Siili Solutions Oyj kertoo verkkosivuillaan, etta yritys pyrkii

edistamaan tietoisuutta moninaisuuden hyo6dyista sekda ymmarrysta tiedostamattomista

ennakkoluuloista. Yritys kertoo myds edistavansa osallistavaa tyokulttuuria, jossa
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tyontekijat kokevat voivansa olla oma itsensa. Yritys kuvaa myds yksityiskohtaisesti
tekojaan perheystavallisen tydelamén edistdmiseksi. Tasa-arvoiset mahdollisuudet ja

diversiteetti on nostettu myos yhdeksi yrityksen yritysvastuun osa-alueeksi.

Martela Oyj:ssa moninaisuus on osa yrityksen arvoja. Moninaisuus on yhdistetty toisilta
oppimiseen ja nahdaan yrityksen vahvuutena. Martela kertoo haluavansa olla tydyhteiso,
jossa hyddynnetaan kaikkien tyontekijdiden ideoita ja osaamista, mika taas on yhdistetty
yrityksen tarjonnan ja toiminnan kehityksen varmistamiseen. Martelalla moninaisuuteen
liittyvista teemoista oli viestitty laajasti, yhti6 oli julkaissut sivuillaan muun muassa
henkildstopolitikkansa. Martela kertoo vastuullisuusraportissaan avoimesti
henkildstokyselynsa yhdenvertaisuuteen liittyvista tuloksista ja mitd organisaatiossa on

niille tehty.

Juutinen (2016, 42-43) on kuvannut suomalaisen yritysvastuun ja siitd viestimisen
vaiheita. Han kuvaa miten ajattelu yritysten yhteiskuntavastuusta alkoi laajeta 2000-luvun
vaihteessa, mutta tuolloin yritysvastuu oli vield muusta liiketoiminnasta erillinen toiminto.
Juutisen (2016, 43) nakemyksen mukaan 2020-luvulla yritysvastuu voisi olla jo strategista
yritysvastuuta, toimintaa joka on niin sisdanrakennettua yrityksen toimintaan, etta sita ei
tarvitse kutsua erikseen yritysvastuuksi. (Juutinen 2016, 42-43.) Taman tutkimuksen
tulosten perusteella voidaan paatelld, ettd suomalaisten pienten porssiyrityksen
moninaisuuden huomioimisessa ollaan melko yleisesti viela vaiheessa, jossa moninaisuus
on liiketoiminnasta erillinen osa-alue, mutta mukaan mahtuu niita edellakavijoita jotka

sisdanrakentavat sita osaksi toimintaansa.

Tutkimuksen tavoite oli luoda ajankohtainen kuvaus siita, miten yleisesti ja kuinka
suomalaiset pienet porssiyritykset ovat ottaneet moninaisuuden osaksi yritysvastuutaan.
Tutkimuksen perusteella havaittiin, etta yritykset eroavat toisistaan melko laajasti siina,
miten yleisesti ne ovat ottaneet moninaisuuden osaksi yritysvastuutaan. 62 prosentilta
tutkimuksen kohdeyrityksista |6ytyi mainintoja moninaisuuteen liittyen ja 38 prosentilla
kohdeyrityksista ei I6ytynyt moninaisuuteen liittyvid lausumia. 19 prosenttia
kohdeyrityksista kaytti suoraan kasitteitd monimuotoisuus, diversiteetti tai diversity.
Vaihtelua oli myds moninaisuuden laajuudessa. Osalla yrityksista moninaisuus nakyi
mainintana tai esimerkiksi lainsdadannén edellyttamalla tavalla toimimisen viestimisena ja
osalla se taas ilmeni laajempana kokonaisuutena tai merkittdvana osana yrityksen

toimintatapaa.

41



5.2 Tutkimuksen luotettavuus

Kaikki tutkimus, seka laadullinen ettd maarallinen, on yhdenlainen versio tutkittavasta
aiheesta. Tutkimuksen tuloksista voidaan tehdé johtopaatoksiéa, mutta tulokset ovat aina
kontekstuaalisia eli esimerkiksi aikaan tai paikkaan sidottuja. (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006.) Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden kriteeri on Eskolan &
Suorannan (2000, 208, 210, teoksessa Vilkka 2015, 125) mukaan loppujen lopuksi tutkija
itse silla tutkijan valinnat ja ratkaisut ovat arvioinnin kohteena ja nain ollen tutkijan on

arvioitava tutkimuksensa luotettavuutta tekemiensa valintojen kohdalla.

Dokumenttiaineiston kayton etu on, ettd dokumentit ovat muuttumattomia ja tutkijasta
riippumattomia eli ne eivat ole alttiita tutkijan vaikutukselle (Bowen 2009, 31).
Tutkimuksen luotettavuutta punnitessa on huomioitava, etta yritysten verkkosivujen
siséltéa paivitetddn aika ajoin. On siis mahdollista, etté sivuille on lisatty uutta tietoa tai
tietoa on poistettu aineiston keruuajankohdan jalkeen. Tama oli otettu huomioon
tutkimuksen tavoitteessa mika oli ajankohtaisen kuvauksen laatiminen ja nain ollen
tutkimuksessa kaytettiin verkkosivujen sisalttd sellaisena kuin se aineiston keruun

hetkella oli.

Yritysten moninaisuudesta viestimiseen kannustavat erilaiset ohjeistukset, kuten
Nasdagin ESG-reporting 2.0 Reporting Guide seka tietyin ehdoin lainsd&adéant6. Vuonna
2017 Suomessa voimaan tullut EU-direktiivi koskien monimuotoisuutta koskevien tietojen
julkistamista velvoittaa yli 250 henkea tyollistavat porssiyritykset kertomaan
monimuotoisuuspolitikastaan seka sen taytantdonpanosta ja tuloksista. (Nasdaq 2019,
20; Koipijarvi & Kuvaja 2017, 44.) Tassa tutkimuksessa ei otettu huomioon kohdeyritysten
tarkkoja henkiléstdmaaria, joten ei ole tiedossa mitka kohdeyrityksista ovat olleet yli 250

henkilda tyollistavien yritysten EU-direktiivin edellyttaman raportointivelvoitteen piirissa.

Tutkimuksen aineiston keruuvaiheessa haasteita tuotti lausumien valinta sill& useat
kohdeyritykset eivat viestineet moninaisuudesta suoraan, vaan lausumat liittyivat usein
moninaisuutta sivuaviin teemoihin. Harkinnan jalkeen moninaisuuden teemaan liittyviksi
aiheiksi paadyttiin sisallytttamaan muun muassa ihmis- ja tydoikeudet, syrjimattomyyden
periaatteet ja viittaukset tasa-arvoon ja yhdenvertaisuuteen, silla ne ovat valttaméattémia

moninaisuuden toteutumisen kannalta.

Dokumentteja kaytettdessa lahdekritiikki on tarkeaa, silla dokumenttiaineisto on yleensa
tuotettu tiettya tarkoitusta varten ja tietylle yleisélle (Uusitalo 2001, 95-96; Bowen 2009,
32-33.) Tutkimuksen kohdeaineistona toimivat yritysten julkaisema materiaali ja néin ollen

ne edustavat yritysten valitsemaa linjaa. Aineiston perusteella oli siis mahdollista selvittda
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mit& yritykset haluavat itsestéaéan viestid, mutta niista ei valttdmaétta ole todettavissa

toteutuvatko yritysten kertomat toimet ja periaatteet kaytanndon tasolla.

5.3 Jatkotutkimusehdotukset

Opinnaytetytprosessin aikana ja erityisesti aineiston analysointivaiheessa nousi esille
useita kiinnostavia jatkotutkimusaiheita. Tutkimusaiheena moninaisuus osana
yritysvastuuta antaa hyvat lahtékohdat esimerkiksi aiheen ajalliselle tarkastelulle
dokumenttianalyysin avulla. Olisi kiinnostavaa tutkia moninaisuudesta viestimista
kohdeyritysten eri vuosien vuosikatsauksia tai yritysvastuuraportteja vertaillen. Nain olisi
mahdollista selvittdd missa vaiheessa moninaisuus on tullut osaksi suomalaisten yritysten
viestintaa ja toimintaa tai toisin pain. Aiheen ajallisen tarkastelun avulla olisi mahdollista
selvittda miten moninaisuuden teema on kehittynyt osaksi yritysten toimintaa. Ajallista
muutosta olisi hyva tutkia dokumenttien kautta silla dokumentit ovat muuttumattomia.
Ajallisen vertailun teko esimerkiksi haastattelututkimuksen avulla voi olla haastavaa silla
yrityksissé henkil6t vaihtuvat. Tutkimuksella olisi mahdollista selvittaa nakyyko

yhteiskunnan moninaistuminen myos yritysten toiminnassa pitkalla aikavalilla.

Toinen jatkotutkimusehdotus koskee Tsusakan ym. (2019, 3.) vaittdmaa moninaisten
yritysten vahvistuneesta resilienssistd. TAma opinnaytetyo toteutettiin kevaalla 2020
globaalin koronaviruspandemian aikaan. Kriisin mentya ohi olisikin kiinnostavaa
tarkastella miten moninaisuutta toiminnassaan hyodyntavat yritykset selvisivat siita, eli
korreloiko organisaation henkiléston moninaisuus ja sen mahdollisesti mukanaan tuoma

resilienssi sen kanssa miten yritys otti koronakriisin vastaan ja selvisi siita.

Kolmas kiinnostava jatkotutkimusehdotus liittyy yritysten moninaisuuden ja yritysjohdon
yhteyteen. Saikkonen & Halttula (Findix 2020) ovat laatineet Findix 2020-selvityksen joka
Suomen ensimmainen selvitys Helsingin porssin paalistan yritysten ylimméan johdon
monimuotoisuudesta. Selvityksessa monimuotoisuutta tutkittiin neljan eri muuttujan kautta
joita olivat sukupuoli, ikd, kansallisuus ja koulutustausta. (Findix, 2020). Oma
jatkotutkimusehdotukseni on tutkia korreloiko yrityksen moninaisuusviestinté yrityksen
hallituksen ja johtoryhm&an moninaisuuden kanssa, eli ovatko yritykset jotka viestivat
tukevansa ja edistdvansa moninaisuutta moninaisia myds hallituksensa tai johtoryhméansa
puolesta. Tutkimuksessa olisi mahdollista esimerkiksi triangulaation avulla yhdistaa
Saikkosen & Halttulan kehittelem&é neljan muuttujan menetelm&a ylimman johdon
moninaisuuden arvioinnissa ja taman tutkimuksen tapa analysoida yritysten
moninaisuusviestintdd dokumenttianalyysin avulla. Tutkimuksen avulla olisi mahdollista
selvittda toteutuuko yrityksen moninaisuusviestinndn mukainen toiminta myads yrityksen

ylimman johdon kokoonpanossa.
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5.4 Opinnaytetyoprosessin arviointi

Idea tahan opinnaytetydhon syntyi kevaalla 2018, kun olin kuuntelemassa
konsultointiyritys Accenturen jarjestamaéa paneelikeskustelua yritysten moninaisuudesta.
Paneelikeskustelu oli osa Helsinki Pride-viikkoa, jonka yhteistyokumppanina Accenture
toimi. Paneelissa muutamien suurten organisaatioiden esimerkiksi Helsingin kaupungin,
eldkevakuutusyhtié Varman, HOK:n ja Accenturen johdon edustajat keskustelivat ja
kertoivat ajatuksistaan moninaisuuden ja osallisuuden saralla. Aihepiiri innosti minua

paljon ja halusin kasitelld sitd opinnaytetydssani.

Opinnaytetydn aikataulu oli tiukka. Tutkimuksen teolle ja opinnaytetyon kirjoittamiselle oli
aikaa kuukausi, misté johtuen tutkimuksessa kéaytettavan aineiston tuli olla muiden
ihmisten aikatauluista ja ulkopuolisista tutkimustyokaluista riippumaton. Tama sulki pois
haastattelu- tai kyselyaineiston keraamisen aineistonkeruutapoina. Dokumenttiaineiston
kayttaminen mahdollisti aineiston kerddmisen ajasta ja paikasta riippumatta. Valitsin
tutkimuskohteeksi pienet porssiyritykset, silla ennakko-olettamani oli, ettéd pienemmilla
yrityksilla ei valttamatta ole samanlaista painetta yritysvastuun ja sen myota
moninaisuuden omaksumiseen kuin suurilla porssiyrityksilla. Yritysten verkkosivuillaan
julkaisema tieto on julkista, joten sen kasittely ja kerd&dminen ei vaatinut myodskaan
erillisten tutkimuslupien hankkimista. Tama aineiston keruutapa osoittautui onnekkaaksi
valinnaksi, silla siihen ei vaikuttanut hieman ennen kirjoitusprosessia alkanut kevaan 2020
globaali koronakriisi. Koronakriisilla oli vaikutusta esimerkiksi kirjallisuuden saatavuuteen.
Olin saanut hankittua alan avainkirjallisuutta kaytt6oni ennen kirjastojen sulkeutumista
maaliskuussa 2020. Kirjastojen sulkeutuminen aiheutti kuitenkin sen, etta
kirjallisuuslahteissa oli paikoin tukeuduttava sekundaarilahteisiin jos primaarilahdetta ei

ollut saatavilla e-kirjana.

Tutkimuksen aineiston keruuvaiheessa haasteita tuotti lausumien valinta. Jouduin
pohtimaan paljon, miten rajaan moninaisuuden teeman alle valittavat lausumat. Paadyin
siséllyttamaan moninaisuuden teemaan liittyviksi aiheiksi muun muassa ihmis- ja
tydoikeudet, syrjimattomyyden periaatteet ja viittaukset tasa-arvoon ja
yhdenvertaisuuteen. Haastavaa oli erityisesti se, ettd useat kohdeyritykset eivat puhuneet
moninaisuudesta suoraan, vaan lausumat liittyivat usein naihin edell& mainittuihin
moninaisuutta sivuaviin teemoihin. Toisaalta se, ettéd kohdeyritykset eivét viestinnassaan
viel& puhu suoraa moninaisuudesta, kertoo osaltaan siitd missa vaiheessa Suomessa

ollaan moninaisuuden toteuttamisessa yritysmaailmassa.

Dokumenttiaineisto mahdollisti siséllon analyysin ja sisallon erittelyn yhdistamisen.

Aineiston maarallista kasittelya ei ole suljettu pois laadullisessa tutkimuksessa, vaan sen
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avulla voidaan saavuttaa yksinkertaistettu kuva ilmion tilasta. Olen erityisen tyytyvainen
ratkaisuuni kayttaa koodausta apuna aineiston erittelyssa, sila sen avulla saavutettiin
maarallinen kuvaus siita kuinka moni kohdeyritys viittaa aineistossaan moninaisuuden

teemoihin.

Selkea tutkimuskysymys ja alakysymykset toimivat ohjenuorina, jos kirjoitusprosessi tuntui
lahtevan sivuraiteille. Talla oli suuri merkitys tyon edistymisen kannalta. Aihe olisi antanut
mahdollisuuksia ilmidén hyvin laajaan kasittelyyn, mutta aikataulu ja tutkimuskysymykset
ohjasivat pitamaéan kasittelyn aisoissa. Opinnaytetydn kanssa saamallani paneutuvalla
ohjauksella oli my6s paljon merkitysta siina, etta sain tyon paatokseen poikkeuksellisissa

olosuhteissa ja haastavassa aikataulussa.

5.5 Omaoppiminen jaammatillinen kasvu

Opinnaytetydprosessi opetti minulle paljon itsemotivoinnista. Aloitin kirjoituspaivat usein
hahmottelemalla paivan tavoitteet ja tekemalla itselleni ajatusaihion paivan agendasta.
Huomasin myds, etta kirjoitus- ja ajattelutyd ei etene joka paiva samalla tavalla, vaan
sujuvan ja tuotteliaan paivan jalkeen eteneminen on yleensa hetken vaikeampaa. Jos
kirjoittaminen tuntui hankalalta niin keskityin yksinkertaisempiin tehtaviin, esimerkiksi
helpoimpien kappaleiden kirjoittamiseen tai lahdeviittausten korjaamiseen. Nain
tyoskentelyssé vuorottelivat flow-tila ja rutiininomaisen tyéskentelyn tila. Tama osoittautui
hyvaksi kaytannoksi, silla tyon pienikin edistyminen kannusti tarttumaan taas tutkimuksen

haastavampiin kohtiin.

Kerasin tydn tietoperustan tutustumalla yritysvastuuta ja tydelaméan moninaisuutta
kasittelevaan ajankohtaiseen kirjallisuuteen ja keskusteluihin. Tama kasvatti tietamystani
erityisesti moninaisuudesta ja sen eri ulottuvuuksista merkittdvasti. Moninaisuus, sen
ymmartaminen ja edistdminen on erittdin ajankohtainen aihe, jonka merkitys tulee vain
kasvamaan suomalaisessa tydelamassa. Uskon etta yhteiskunnallinen murros, johon
kuuluu esimerkiksi digitalisaation eteneminen, vaestérakenteen muutos, globaalit
muutokset, kaupungistuminen ja asenneilmapiirin muuttuminen, pakottaa yritykset
pohtimaan omia toimintatapojaan ja omaksumaan moninaisuutta edistavia asenteita ja
keinoja. Tydskentelen itse HR-tehtavissa, joten kaikesta taman opinnaytetydn parissa
oppimastani on paljon hyotya omalla urapolullani. Osaan tulevaisuudessa ottaa
moninaisuuden eri puolet paremmin huomioon tydssani. Toivon, ettd paasen omalta
osaltani kayttdmaan opinnaytetydn myoéta kasvanutta asiantuntemustani ja vaikuttamaan

moninaisuuden edistamiseen tydnantajaorganisaatioissani.
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Liitteet

Liite 1. Kohdeyritysten listaus ja yritysten verkkosivujen osoitteet

Yrityksen nimi

Yrityksen verkkosivujen osoite

Apetit Oyj www.apetit.fi

Aspocomp Group Oyj WWW.aspocomp.com

Biohit Oyj www.biohithealthcare.com/fi
Componenta Oyj https://www.componenta.com/
Consti Oyj https://www.consti.fi/

Digia Oyj https://digia.com/

Digitalist Group Oyj

https://digitalist.global/

Dovre Group Oyj

https://www.dovregroup.com/fi

EAB Group Oyj

https://www.eabgroup.fi/

Elecster Oyj

https://www.elecster.fi/

Enedo Oyj

https://enedopower.com/

Exel Composites Oyj

http://www.exelcomposites.com/

Glaston Oyj Abp

http://www.glaston.net/

Harvia Oyj

https://harvia.fi/

Honkarakenne Oyj

https://www.honka.fi/fi/

Ilkka-Yhtyma Oyj

https://ilkka-yhtyma.fi/

Incap Oyj

https://incapcorp.com/

Innofactor Plc

https://www.innofactor.com/fi/

Investors House Oyj

https://www.investorshouse.fi/

Keskisuomalainen Oyj

https://www.ksml.fi/

Kesla Oyj https://www.kesla.fi/
Martela Oyj https://www.martela.fi/

Neo Industrial Oyj https://www.neoindustrial.fi/
Nixu Oyj https://www.nixu.com/fi

Nurminen Logistics Oyj

https://www.nurminenlogistics.fi/

Optomed Oyj

https://www.optomed.com/fi

Ovaro Kiinteistésijoitus Oyj

https://ovaro.fi/fi/

Panostaja Oyj

https://panostaja.fi/

Plc Uutechnic Group Oyj

https://www.uutechnicgroup.fi/fi/

PunaMusta Media Oyj

https://www.punamustamedia.fi/

QPR Software Oyj

https://www.qpr.com/fi

Rapala VMC Qyj

https://www.rapala.fi/

Raute Oyj

https://www.raute fiffi

Robit Oyj

https://www.robitgroup.com/etusivu/

Saga Furs Oyj C

https://www.sagafurs.com/fi/

Sievi Capital Oyj

https://www.sievi.com/fi/

Siili Solutions Oyj

https://www.siili.com/fi/

Solteq Oyj https://www.solteq.com/fi/
Soprano Oyj https://www.soprano.fi/
SRV Yhtiét Oyj https://www.srv.fi/

SSH Communications
Security

https://www.ssh.com/

Suominen Oyj

https://www.suominen.fi/fi/
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Tecnotree Oyj https://www.tecnotree.com/
Teleste Oyj https://www.teleste.com/
Trainers” House Oyj https://www.trainershouse.fi/
Tulikivi Oyj https://www.tulikivi.fi/

Valoe Oyj https://valoe.fi/

Wulff-Yhtiét Oyj https://www.wulff.fi/
Yleiselektroniikka Oyj https://www.yeint.fi/
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