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Suomalainen yhteiskunta monimuotoistuu, erityisesti kulttuurisesti. Monien yhteiskunnallis-
ten analyysien mukaan tama kehityssuunta on seka vaistamaton, etta valttamaton. Tuoreet
ennusteet suomalaisen yhteiskunnan huoltosuhteen kehityksesta ovat karua luettavaa,
syntyvyyden jaadessa selvasti kuolleisuutta pienemmaksi. Samaan aikaan monet muut
muutostekijat, kuten digitalisaatio, virtuaalisuus ja robotisaatio tekoalyn mahdollisuuksien
siivittdmana tuovat organisaatioiden johtamiselle omat haasteensa. Monimuotoisuuteen liit-
tyvien tekijoiden merkitys johtamisessa, esimiestyossa ja rekrytoinneissa tulee tulevaisuu-
dessa kasvamaan.

Taman opinnaytetydn paatavoitteena oli muodostaa tilannekuva siitd, miten monimuotoi-
suuden ja inkluusion kasite on talla hetkella ymmarretty Suomessa toimivissa organisaa-
tioissa. Tavoitteena oli myds pohtia sitd, miten monimuotoisuus ja inkluusio ilmenee Suo-
messa toimivien organisaatioiden yritysvastuuraporteissa ja millaisilla eri mittareilla naita

voidaan mitata. Lopuksi tarkasteltiin organisaatioiden kaytantéja monimuotoisuuden ja in-
kluusion osalta.

Tutkimus toteutettiin seka kvantitatiivisella etta kvalitatiivisella tutkimusmenetelmalla. Kvan-
titatiivisessa tutkimuksessa tutkimusaineisto kerattiin sahkoisen kyselyn avulla. Kysely ol
suunnattu organisaatioiden johdolle ja HR henkildstolle. Sahkdpostilinkki julkaistiin Henry
ry:n (Henkildstéjohdon ryhma) jasenistdlleen lahettdmassa jasenkirjeessa maaliskuussa
2019. Kyselyyn vastasi 127 kohderyhmaan kuuluvaa henkil6a. Kyselyn tulokset analysoi-
tiin kayttden apuna Webropolin analysointitydkaluja ja SPSS-ohjelmaa.

Kvantitatiivisen kyselytutkimuksen lisaksi tehtiin myds taydentavasti kvalitatiivista eli laadul-
lista tutkimusta avoimien kysymysten kohdalla seka analysoitaessa julkisissa vertailuissa
menestyneiden seitseman organisaation vastuuraportteja.

Tutkimustulokset osoittivat, ettd monimuotoisuuden ja inkluusion (diversity and inclusion)
yhdistelIméakasite on viela jalkautumassa Suomessa, vaikka Euroopan Unionissa linjauksia
on toki jo tehty, muun muassa liittyen yritysten yritysvastuuseen. Taman tutkimuksen johto-
paatos on, ettd Suomessa toimivissa organisaatioissa talla hetkella jo ymmarretaan mita
monimuotoisuus tarkoittaa, ja etta rekrytoinnilla voidaan saada lisattya organisaatioon mo-
nimuotoisuutta, mutta inkluusiota edistavan kulttuurin luominen johtamisen avulla on viela
alkutekijoissaan. Vaikka monet tutkimukset puhuvat monimuotoisuuden ja inkluusion hyo-
dyista, jolla on vaikutusta jopa organisaation tulokseen, sita ei ole otettu osaksi strategisia
tavoitteita Suomessa. Organisaatiot eivat viela resursoi monimuotoisuuden kehittamiseen
tarpeeksi, eika sita nain ollen nahda yleisesti ottaen menestystekijana.
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1 Johdanto

1.1 Tutkimuksen tausta ja tavoitteet

Opinnaytetyoni aiheena on monimuotoisuus ja inkluusio Suomessa toimivissa organisaa-
tioissa johtamisen ja yritysvastuun nakokulmasta tarkasteltuna. Aihe on monella tapaa
ajankohtainen. Kulttuurinen monimuotoisuus on yleisesti yksi suomalaisen tyoelaman
muutostrendeista. Juuri nyt on erityisen ajankohtaista myods se keskustelu, jota kdydaan
maahanmuuttajien kotouttamisesta ja tydn merkityksesta osana tata prosessia. Tyo- ja
elinkeinoministerion arvion mukaan Suomi tarvitsee jatkossa 20 000 ulkomailta tulevaa
tyontekijaa vuodessa. Myos huomattavasti suurempia arvioita ulkomaisen tyovoiman tar-

peesta on esitetty.

Kotoperaisen vaeston tydurien pidentyminen ja monimuotoistuminen (uran vaihdot) liitty-
vat myds tdhan kokonaisuuteen. Innostuin aiheesta opintoihin liittyvilla luennoilla. Kun pe-
rehdyin aiheeseen hieman tarkemmin, huomasin ettd mielipidetasoisen kirjoittelun lisaksi
varsinaista tutkimusta aiheesta on Suomessa suhteellisen vahan ja monimuotoisuuden
kasite on edelleen hajanainen. Erityisesti inkluusion kasitteen osalta nayttaa tilanne ole-
van viela suorastaan alkutekijoissdan. Monimuotoisuus ymmarretdan inmisten (usein
ulospain nakyvista) eroavaisuuksista kumpuavana kasitteena, se on johtamisen nakdokul-
masta konkreettinen ja jollakin tapaa mitattavissa oleva asia. Inkluusio sen sijaan — orga-
nisaation kulttuurin piirteena ja sita kautta ihmisten kayttaytymisessa tietylla tavalla naky-

vana asiana — on huomattavasti haastavampi kasite myos mittaamisen kannalta.

Kansainvalisille yrityksille monimuotoisuus ja inkluusio on tanaan strategia, ei HR vetoinen
ohjelma tai projekti. Monet juuri nyt ajankohtaiset trendit, jotka korostavat ihmisten yhden-
vertaista kohtelua, hairinnan (esimerkkina #metoo -kampanja), kiusaamisen ja syrjinnan
poistamista seka laajemmin yritysvastuun toteuttamista ohjaavat yrityksia tahan suuntaan
lainsaadantoa tehokkaammin. Yrityksia myos rankataan jo nyt monimuotoisuutta ja in-

kluusiota mittaavien tekijoiden perusteella.

Kirjallisuuskatsauksen perusteella on I0ydettavissd monia ndkdkulmia, jotka herattavat ky-
symyksia suomalaisten yritysten kaytanteiden tutkimiseksi. Parhaimmillaan monimuotoi-
suuden ja inkluusion aito toteuttaminen nakyy kaikessa toiminnassa ja prosesseissa, eika
rajoitu vain HR (Human Resources) alueen tekemisiin. Asioiden liikkeelle saattamiseksi
on usein syyta kayttaa case-tarkasteluja, joissa toiminnan liiketoiminnalliset, sosiaaliset ja
moraaliset ulottuvuudet nousevat esiin. On heratettava keskustelua kaikilla tasoilla! Johta-

juuden ja avainhenkildiden sitoutumisen merkitys on tassakin nakdkulmassa suuri.



Paatutkimuskysymykseen vastaan kyselytutkimuksella ja tutkimalla Suomessa toimivien
yritysten vastuuraportteja ja vertaamalla niita kyselysta saatuihin tuloksiin. Tutkimusot-
teeni perustuu oletukseen siita, etta monimuotoisuus nayttaytyy useimpien yritysten vas-
tuuraporteissa, mutta myds pyrkimys inkluusioon tulisi vastaavasti ndkya vahvasti johdon
strategisissa linjauksissa. Opinnaytetydlla ei ole varsinaista tilaajaa (organisaatiota) vaan
teen sen juuri tastad aiheesta kehittddkseni omaa ammatillista osaamistani tdhan suun-

taan.

Monimuotoisuus ja inkluusio on ilmio, jota voi tutkia hyvin monesta eri nakokulmasta. Yh-
tena tavoitteena talle opinnaytetydlle on se, ettd saavutettuja tuloksia voitaisiin hyédyntaa
kaytanndssa. Siksi valitsemani nakdkulma on laajasti otettuna johtaminen, koska juuri joh-
tamisen avulla ja kautta kaikki kaytannolliset muutokset tyoyhteisoissa syntyvat tai ovat
syntymatta. Perustelen tata valintaa my6s muutosjohtamisen periaatteilla ja tarpeella suo-
malaisessa tydelamassa. Organisaation johto vastaa siita, etta strategiassa valitut tavoit-
teet ja linjat nakyvat myos tyoyhteisojen kaytannon toiminnassa. Johdon taytyy maarittaa
myos ne mittarit, joilla tavoitteita seurataan ja toimintaa kehitetaan. Naista syista on perus-
teltua tutkia monimuotoisuuden ja inkluusion nykytilaa Suomessa erityisesti yritysvastuun

viitekehyksessa.

Tutkimus osoittaa, etta parhaimmillaan monimuotoiset tiimit ovat suorituksiltaan ylivertai-
sia homogeenisiin tiimeihin verrattuna. Naisten maaran kasvaminen yritysten ylimmassa
johdossa nayttaa ennustavan liiketoiminnallista menestysta. Monimuotoisen yrityskulttuu-
rin tuloksena paatdéksenteon laatu paranee. Kilpailu parhaista tyontekijoista jatkuu, ja nyt
tybelamaan astuvalle sukupolvelle nayttavat yrityskulttuuriin liittyvat asiat olevan huomat-
tavasti tarkedmpia kuin aiemmille sukupolville. Monimuotoisuuden ja inkluusion suurin on-
gelma nayttaisi edelleen olevan se, ettd sen toteuttaminen jaa HR -vetoiseksi toiminnaksi.

Talléin muutosvauhti on yleensa liian hidas. (Compoint 2017, 10 — 16; Findix-selvitys)

Taman tutkimuksen tyohypoteesi on, etta vain murto-osa Suomessa toimivista or-
ganisaatioista (johdosta) ndkee monimuotoisuuden laaja-alaisesti tuottavuutta li-

saavana tekijana — ja viela harvemmissa yrityksissa ymmarretaan, etta inkluusiolla
tarkoitetaan sellaista johtamis- ja toimintakulttuuria, jossa monimuotoisuuden hy6-

dyt todella tulevat nakyviksi.



1.2 Tutkimusongelmat ja rajaukset

Tutkimuksen paatavoitteena on muodostaa tilannekuva siitd, miten monimuotoisuuden ja
inkluusion kasite on talla hetkella ymmarretty Suomessa toimivissa yrityksissa. Johtopaa-
tosten teko paakysymykseen vastaamiseksi perustuu yritysten johdolle ja HR henkilstolle
suunnattuun kyselytutkimukseen ja toisaalta laadulliseen analyysiin yritysten julkisesti ra-
portoimia julkisia lahteita kayttaen, joita ovat muun muassa yritysvastuuraportit, henkilos-

totilinpaatokset ja vuosikertomukset.

Tutkimuksen paakysymys:
¢ Miten monimuotoisuuden ja inkluusion kasite on ymmarretty Suomessa toimivissa

organisaatioissa?

Tutkimuksen alakysymykset:
e Miten monimuotoisuus ja inkluusio ndhdaan organisaatioissa osana strategiaa ja
yritysvastuuta?
e Miten monimuotoisuus ja inkluusio ilmenee Suomessa toimivien organisaatioiden
yritysvastuuraporteissa?
o Millaisilla mittareilla monimuotoisuutta ja inkluusiota voidaan mitata?

o Millaisia kaytantgja yrityksilld on monimuotoisuuden ja inkluusion osalta?

Aihetta ei ole kasitelty koko organisaation nakokulmasta vaan se on rajattu koskemaan
johdon ja HR henkiléston nakdkulmaa. Maantieteellisesti tutkimus on rajattu koskemaan

Suomessa toimivia organisaatioita.

1.3 Keskeiset kasitteet

Monimuotoisuus on kasite, jolla kuvataan ihmisten valisia nakyvia ja piilevia eroavai-

suuksia. Se on kaikkea sitd mika erottaa ihmiset toisistaan.

Inkluusio on kasite, jolla kuvataan organisaation kulttuuria. Tavoitteena on aito arvostuk-
sen ja luottamuksen kulttuuri, joka mahdollistaa ihmisten monimuotoisuuteen liittyvan po-

tentiaalin hyddyntadmisen organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi.

Monimuotoisuusjohtaminen perustuu organisaation ylimman johdon aitoon sitoutumi-
seen ja omaan esimerkkiin tavoiteltavan kulttuurin puolesta. Tavoitteet, tyokalut ja mittarit
kuvataan yrityksen strategiassa, ja niiden toimeenpanoon panostetaan ja sitoudutaan pit-

kalla aikavalilla. Keskeisina arvoina ja kulttuurin piirteina ovat arvostus ja luottamus.



Inklusiivisessa tyoyhteisdssa on vahva arvostuksen ja luottamuksen ilmapiiri, joka tar-
koittaa toisten ihmisten erilaisuuden ymmartamista ja hyvaksymista, aitoa vuorovaiku-
tusta, tyokaverin tukemista ja auttamista, erilaisten mielipiteiden esiintuomista ja huomi-

oonottamista paatdksenteossa.



2 Monimuotoinen tydyhteiso

Tassa luvussa avataan monimuotoisuuden maaritelmaa ja tarkastellaan monimuotoisuus-
johtamista. Lopuksi kaydaan viela l1api monimuotoisuutta tukevaa lainsdadantba seka sita

minkalaisia monimuotoisuuden etuja ja hyotyja tutkimuksissa 10ydetty.

2.1 Monimuotoisuuden maaritelma

Monimuotoisuudella tarkoitetaan kaikkea sita erilaisuutta mita henkildiden valilla tyoyhtei-
sOssa vallitsee. Se voi liittya ikaan, sukupuoleen, kansallisuuteen, vammaisuuteen, erilai-
seen koulutustaustaan, persoonallisuustekijoihin tai seksuaaliseen suuntautumiseen.

(Rauramo 2017; Tydéturvallisuuskeskus 2017)

Monimuotoisuuden (engl. diversity) voi maaritella joko suppeasti tai laajasti. Suppeasti
ajateltuna monimuotoisuus kasittda sukupuolen, ian, etnisen ja kulttuurisen taustan, mutta
laajasti ajateltuna siihen kuuluvat myds henkilékohtaiset kyvyt, persoonallisuus ja ominai-
suudet, sosiaaliset taustatekijat, uskonto ja seksuaalinen suuntaus. (Mor Barak 2005, 124;
Kandola & Fullerton 1994; Sippola 2007, 17-19)

Monimuotoisuus voidaan jaotella myOs kahteen eri osaan, joita ovat sisainen ja hankittu
monimuotoisuus. Sisdinen monimuotoisuus kasittda demografiset ominaisuudet, kuten su-
kupuolen, ian ja rodun ja hankittu monimuotoisuus puolestaan kasittaa tekijat, kuten kou-
lutuksen, kokemuksen, arvot, taidot ja tietdmyksen. (Sippola 2007; Guirdham, M. 1999,
22-23; Robinson, G. & Dechant, K. 1997, 22)

Monimuotoisuuden kasite ymmarretaan usein liian yksioikoisesti, muutamien keskeisten
piirteiden, kuten etnisyys tai kulttuurinen tausta (McLeod&Lobel & Cox 1996) ika
(Parry&Tyson 2011) tai sukupuoli (Tsui&Egan&OReilly 1992) kautta. Monimuotoisuuteen
kuuluviksi inhimillisiksi tekijoiksi tulisi laskea kuuluvaksi ainakin seuraavat ihmisia erottele-
vat tekijat (Byrd & Scott 2018, 4 — 5):

= sukupuoli, rotu, ihonvari, etninen tausta, ika

= seksuaalinen suuntautuminen, aviosaaty, puolison asema, vanhemmuus, suku

= sosioekonominen asema, toimintarajoitteet, uskonto ja uskonnolliset mielipiteet

= kulttuuriset tavat, normit ja perinteet, ruokailutottumukset

= silmien vari, hiusten vari ja tyyli, pukeutuminen, ammattiasu, pituus ja paino

= kasvatus ja koulutus, tydkokemus, sotilaskoulutus, maailmankatsomus

= persoonallisuus, tiedot, taidot ja kyvyt, lahjakkuus ja luovuus

= olemus, kayttaytyminen ja tavat, ammattimaisuus, muutokseen sopeutuminen

» kyky kasitella stressia, toiminta konflikteissa, tunteiden kasittely, johtajuus



= toiminta alaisena, ammattinimike, tydhon sisaltyvat vastuut, ajankayttod

= senioriteetti, palkka, toiminta tiimissa, itsenaisyys, vaikutus tydyhteisdssa
= sitoutuminen, lojaalisuus, palautteen antaminen ja vastaanottaminen

= asiakkuuksien hoitaminen, arvostaminen, kritiikin esiintuominen

= ammatilliset kilnnostukset, harrastukset, elamankokemus

= asuinpaikka, synnyinpaikka, asumismuoto, poliittinen nakemys.

Edella oleva listauskaan ei ole valttamatta taydellinen. Mikali monimuotoisuus ymmarre-
taan laajasti ihmisten erilaisuutena, lista onkin loputon. Ty6elamaa ja organisaatioita kay-
tdnndssa hyodyttavd monimuotoisuuden maarittely lieneekin jonkinlainen kompromissi
lian kapean ja liian laajan nakékulman valilta. On tehtava tiettyja rajauksia ja malleja,
jotka auttavat tuomaan taman kasitteen tyoyhteison viitekehykseen. Voidaan puhua esi-
merkiksi monimuotoisuusélykkyydesté (eng. Diversity Intelligence), jota erityisesti johtajien
nahdaan tarvitsevan. Taman mallin on kehittanyt tohtori Claretha Hughes. Monimuotoi-
suusalykkyys auttaa ihmista kayttaytymaan luontevasti ja tuottavasti monimuotoisissa yh-
teisdissa. Sen lahtdkohtana on tunnistaa ja hyvaksya ihmisten erilaisuus, ja hyédyntaa

tata erilaisuutta luovuuden ja paatoksenteon lahteena. (Byrd & Scott 2018, 34 — 55).
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Kuvio 1. Moninaisuuden nelja kerrostumaa (Colliander ym. 2009, 33; alun perin Gardens-
wartz&Rowe 1994)

Kuviossa 1 Colliander (2009) kumppaneineen on jasentanyt monimuotoisuuden lahteita
hieman systemaattisemmin kuin Byrd ja Scott (2018) asian esittavat. Kuvan avulla on
helppo ymmartaa, miksi Colliander nakee stereotypioiden haittaavan merkittavasti moni-

naisuuden ymmartamista. Ihmisten erilaisuudessa ei ole kyse vain yhden ominaisuuden



eroista vaan kokonaisten kerrostumien moniulotteisesta kompleksisuudesta. (Lahti 2008,
93)

Thomas (2010) maarittelee monimuotoisuuden olevan jotakin - mita tahansa inhimillista -
josta on Idydettavissa seka eroja ettd samanlaisuuksia ihmisten valilla. Puhuttaessa jonkin
ryhman (esimerkiksi tietyn organisaation) monimuotoisuudesta, taytyy siten maaritella,
mitka kaikki piirteet tarkastelun piiriin kuuluvat. Monimuotoisuuteen tydyhteiséssa kuuluu
my0s automaattisesti seka myonteisia etta kielteisia piirteita, ja hyvan johtajuuden kautta
myonteiset piirteet voivat hyddyntdad enemman kuin kielteiset (jannitteet, monimutkaisuus)
haittaavat. Monimuotoisuuteen liittyvalla jannitteella (diversity tension) tarkoitetaan sita
stressia ja "hankausta”, mika syntyy kayttaytymisen tasolla erilaisuuksien kohdatessa.
(Thomas 2010, 2).

Compoint (2017) toteaa, ettd useimmilla ihmisilla on toisistaan poikkeava, taustaan ja ko-
kemuksiin liittyva tapa maaritelld, mitd on monimuotoisuus ja inkluusio. Kaikissa kielissa ei
ole edes omaa sanaa talle ilmidlle (esimerkiksi Suomessa ja Ruotsissa). Kasite on edel-
leen liikkuva ja kehittyva, yhta vakiintunutta maaritelmaa ei ole. Hanen kaytanndllisen kon-
septinsa mukaan monimuotoisuus on sekoitus nakyvia ja piilevia eroja ihmisten valilla, ja
talla tavoin ymmarrettyna se on loppumaton ja jddvuorimainen kasite. Inmisessa itses-
saan yksiléna on jo valmiina tietynlaista monimuotoisuutta — kaikissa meissa on erilaisia
taipumuksia ja me myds muutumme ajan kuluessa. Tuomme itsessamme tydyhteis66n
sen monimuotoisuuden. Kysymys kuuluukin, miten vapaasti voimme monimuotoisuuden

tuoda esille, ja kuinka tehokkaasti organisaatio osaa sen hyddyntaa. (Compoint 2017, 4).

Colliander, Ruoppila ja Harkénen (2009) ovat tutkineet suomalaista tydelamaa erityisesti
moninaisuuden kasitteen nakokulmasta. Tekijoiden kasiteanalyysin mukaan moninaisuu-
den kasite on laajempi kuin monimuotoisuuden kasite. Heidan nakdkulmassaan moninai-
suuden kasite kattaa sekd monimuotoisuuden etta inkluusion osa-alueet. Kayttaytymistie-
teellisesta nakokulmasta onkin hedelmallistéd pohtia, millaisia yksilotason tekijoita moni-
muotoisuuteen ja inkluusioon liittyy. Tarkeimmat kayttaytymistieteen piiriin sijoittuvat (psy-
kologiset, sosiaalipsykologiset ja sosiaaliset) teoriat pystyvat antamaan perusteltuja seli-
tyksia kaytannossa havaitsemillemme ongelmille ja haasteille. Esimerkiksi pyrkimyk-
semme luokitella toisia ihmisia (meita ympardivan monimutkaisuuden helpottamiseksi) on
tekija, joka liittyy kiintedsti t4han kokonaisuuteen. Tama inhimillinen taipumuksemme varit-
tyy eri tavoin sen mukaan, millainen on itseluottamuksemme ja kykymme luottaa muihin
ihmisiin. (Colliander ym 2009, 15 — 25).



Suomalaisen Monikko-hankkeen tavoitteena oli jo vuosina 2005 — 2007 edistaa sukupuol-
ten valista tasa-arvoa, vahentaa tydtehtavien jakaantumista sukupuolen mukaan, paran-
taa eri-ikaisten tydntekijdiden vaikutusmahdollisuuksia tydpaikoilla ja lisata kulttuuriin ja
etniseen taustaan perustuvia hyvaksyvia arvoja ja asenteita. Tassa hankkeessa, joka
koostui viidesta eri osaprojektista, ndhtiin tydyhteiséjen monimuotoisuus ja tasa-arvo toi-

minnan tavoitearvoina. (Kauppinen & Evans 2007, 4-5).

Monikko-hankkeen raportissa on raportoitu myds Monimuotoisuusbarometrin tulokset. Ba-
rometrin tarkoituksena oli mitata monimuotoisuuden nykytilaa ja kehittymista kohti vuotta
2020. Kyselyyn vastasi kaikkiaan 449 henkildstdjohtajaa, -paallikkda ja henkildstdn kehit-
tajaa. Kyselyn sisallonerittelya tuettiin fokusryhmahaastatteluilla. Monimuotoisuuden mo-
nista ulottuvuuksista tarkeimpana pidettiin ikda, samalla kun todettiin suomalaisten ikaka-
sityksen muuttuneen. Sukupuolen merkitys nousi kyselyssa myos vahvasti esille, vaikka
haastatteluissa se ei sita tehnyt. Palkkauksen, tyonjaon ja sukupuoliroolien osalta todettiin
muutosta jo tapahtuneen, mutta paljon olevan viela tekematta. Perhetilanne nousi myos
tarkeaksi tekijaksi, ja tdssa nahtiin suomalaisen tydéeldman muuttuneen jo paljon positiivi-
seen suuntaan. Tulevaisuudesta puhuttaessa nousi etninen tausta ian jalkeen tarkeim-
maksi monimuotoisuuden osa-alueeksi. Kielitaito nousi vahvasti esiin haastatteluissa, ja
aidinkielen merkitysta korostettiin padosassa vastauksia. Seksuaalinen suuntautuminen ja
uskonto eivat nousseet vahvasti esiin, mutta vammaisuus sai kohtuullisen merkittavan ar-

vion. (Kauppinen & Evans 2007; Haapanen, Ari. 128 - 141).

2.2 Monimuotoisuusjohtaminen

Monimuotoisuuden johtaminen (engl. diversity management) tarkoittaa yksinkertaisimmil-
laan sita, etta henkildston ja asiakaskunnan monimuotoisuuden vaikutukset tiedostetaan,
ja organisaation kaytanndét ja menettelytavat sovitetaan tehokkaalla tavalla vastaamaan

niiden tuomiin haasteisiin ja mahdollisuuksiin. (Cox 2001,4)

Yritysvastuuverkosto FIBS ry:n (2018) mukaan monimuotoisuusjohtaminen on henkildston
ja asiakkaiden erilaisten taustojen ymmartamista, kunnioittamista ja hyédyntamista. (FiBS
ry 2018)

Leena Lahti (2008) on perehtynyt monikulttuuriseen johtamiseen. Han on kehittanyt erityi-
sesti yritysten johdon kayttéon tarkoitetun "neljan dimension kokonaismallin”. Lahtékoh-
tana on se, ettd ennen toimenpiteitéd on organisaatiossa tehtava monikulttuurista johta-
mista palveleva lahtokohta-analyysi. Kokonaismallin nelja ulottuvuutta ovat:

» Sisalldllinen dimensio: resurssit -> prosessit -> tulokset

= Strateginen dimensio: erityisohjelmat -> kokonaisvaltainen nakemys



= Olemuksellinen dimensio: maarallinen -> laadullinen

= L3htokohta ja tavoite dimensio: ongelmat -> mahdollisuudet.
Lahti korostaa ylimman johdon roolia ja merkitystd monikulttuurisuuden johtamisessa.
Oman esimerkkinsa liséksi johto vastaa strategiasta, prosesseista ja niiden seurannasta.
Vain ylin johto voi asettaa muutostavoitteet. (Lahti 2008, 18, 198).

Vastaavasti Colliander ym (2009) maarittelevat moninaisuusjohtamisen rakentuvan kol-
mesta paapiirteesta:

e moninaisuuden tunnistamisesta ja arvostamisesta,

e oikeudenmukaisuudesta ja

e moninaisuuden hyddyntamisesta.
Tuloksellinen moninaisuusjohtaminen koostuu strategiasta, rekrytoinnista, koulutuksesta,
palkkaus- ja palkitsemisjarjestelmasta ja tydsuoritusten arvioinnista. (Colliander ym 2009,
44 — 45),

Monimuotoisuuden johtamisella tarkoitetaan Thomaksen (2010) mukaan kykya tehda hy-
via paatoksia inmisten erilaisuuden ja siita syntyvien jannitteiden ristipaineessa. Han ku-
vaa hyvin niita esteitd, joiden takia monimuotoisuuden johtaminen ei organisaatiossa on-
nistu:
e Johdolta puuttuu monimuotoisuuteen liittyva syvallinen ymmarrys, ja taman joh-
dosta asiaa joko vaheksytaan tai vastuuta siirretddn muualle.
e Johto ei nde isoa kuvaa, vaan keskittyy vain joihinkin monimuotoisuuden osa-alu-
eisiin, kuten sukupuolten valiseen tasa-arvoon tai ikajohtamiseen.
e Monimuotoisuuden johtamiseen ei ole strategiaa eika mittareita.
e Johdon sitoutuminen monimuotoisuuteen ja inkluusioon ei ole uskottavaa.
e Monimuotoisuus nahdaan ratkaistavana ongelmana, ei pysyvana voimavarateki-
jana.
e Yksittaisten johtajien nakemykset ja organisaation tavoitetila sekoittuvat keske-
naan. (Thomas 2010, 7 — 8).

Johtamisessa tulee keskittya neljaan toisiaan tukevaan kokonaisuuteen:
» avainihmisten ja -tahojen sitoutumisen varmistaminen,
= henkil6stdn osallistumisen ja osallisuuden lisdaminen,
= arvostuksen vahvistaminen organisaation kulttuurin lahtokohtana seka
» |ahjakkuuksien tunnistaminen ja hyodyntaminen, ja samalla yksilotason sitoutumi-
sen vahvistaminen (Thomas 2010, 25 - 153).



Suhteellisen tuoretta suomalaista tutkimusta edustaa Marjatta Jaben (2017) kirja Erilais-
ten ihmisten johtaminen. Hanen nakemyksistaan on hyva nostaa esiin konkreettinen in-
kluusioon ja sen myonteisiin vaikutuksiin liittyva nakokulma: ihmisten potentiaalin hyodyn-
taminen. Esimiehen on, onnistuakseen tassa, ymmarrettava ja tunnistettava ensin oma
erilaisuutensa. Ajanko (2019) on myos tutkinut tdtd samaa teemaa. Moninaisuuden johta-
misen ytimessa on johtajan itsetuntemus. Erilaiset tavat tunnistaa erilaisia persoonalli-
suustyyppeja (malleja ja tydkaluja naihin tarpeisiin 16ytyy lukemattomia) voivat olla hyddyl-
lisia, kun muistetaan naiden tyokalujen rajoitukset. Hyodyllista olisi sekin, etta tyontekijat
keskenaan tunnistavat toistensa erilaisuuden. (Jabe 2017, 119 — 139; Ajanko 2019, 8-9).

2.3 Monimuotoisuutta tukeva lainsaadanto

Monimuotoisuuden taustalta 16ytyy myds lainsaadantoa, josta on hyva olla tietoinen. Suo-
messa yhdenvertaisuuden perussaannds on perustuslain 6 §:n 1 momentti, jonka mukaan
“ihmiset ovat yhdenvertaisia lain edessa”. Seuraavassa momentissa maaritellaan syrjinta
"ihmisen asettamiseksi eri asemaan ilman hyvaksyttavaa perustetta” ja kielletdan syrjinta
ihmisten erilaisuuden perusteella. Nykyisessa perustuslaissa puhutaan siis ihmisista, kun

aiemmin puhuttiin kansalaisista. (HE 19/2014 vp)

Suomalainen syrjinnan vastainen ja eri ryhmien tasa-arvoa edistava lainsaadanto on laaja
kokonaisuus. Varsinaisia syrjinnan vastaisia lakeja on kuitenkin kaksi: sukupuolten tasa-
arvoon keskittyva tasa-arvolaki ja yhdenvertaisuuslaki, joka kieltaa syrjinnan ian, etnisen
tai kansallisen alkuperan, kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen,
terveydentilan, vammaisuuden, sukupuolisen suuntautumisen tai muun henkiloon liittyvan
syyn perusteella. Naihin lakeihin liittyvista valvontaelimista on lisaksi saadetty erikseen.
Lakien erillisyys ilmentaa kansallisia kasityksia tasa-arvosta, syrjinnasta ja yhdenvertai-

suuden edistamisesta. (Valkonen&Koskinen 2018)

Tasa-arvo, joka perinteisessa kielenkaytdssa on viitannut poliittiseen ja sosiaaliseen tasa-
arvoon, yhdistetaan nykyisin juuri sukupuoleen. Yhdenvertaisuus, joka aikaisemmin yhdis-
tyi etenkin muodolliseen oikeudelliseen yhdenvertaisuuteen, viittaa nykyterminologiassa
muihin kiellettyihin syrjintaperusteisiin. Syrjinnan vastainen suomalainen oikeus on kenties
saanut alkunsa kansainvalisesta paineesta pikemmin kuin kansallisesta kiinnostuksesta
syrjinnan torjumiseen. Historian saatossa tasa-arvolakia on jouduttu uudistamaan EU:n
syrjinnan vastaisen oikeuden taytantddn panemiseksi useita kertoja. Vuosina 1995, 2002
ja 2005 on tiukennettu erityisesti raskaus- ja palkkasyrjintaa ja hairintaa koskevia kieltoja.
Syrjinnasta seuraavia sanktiota on niin ikdan jouduttu tiukentamaan ja syrjinnan kasitetta
muuttamaan Suomen EU-jasenyys onkin merkinnyt syrjinnan suojan vahvistumista. (Nou-
siainen, 2008).
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Syrjintakieltoja on lisatty 1970-luvulta alkaen ty6- ja rikoslainsaadantéén. Vuoden 1995
perustuslain perusoikeussdannoksien uudistaminen vahvisti perusoikeuksien merkitysta
yleisesti ja yhdenvertaisuutta koskeva normi laajeni. Aikaisemman yksinkertaisen kansa-
laisten (muodollista) yhdenvertaisuutta lain edessa koskeneen normin (vuoden 1919 halli-
tusmuodon 5 §) sijaan tuli perustuslain 6 §, joka koskee kaikkien ihmisten yhdenvertai-
suutta. Pykalaan lisattiin myods syrjintakielto, jonka mukaan "ketdan ei saa ilman hyvaksyt-
tavaa perustetta asettaa eri asemaan sukupuolen, ian, alkuperan, kielen, uskonnon, va-
kaumuksen, mielipiteen, terveydentilan, vammaisuuden tai muun henkiloon liittyvan syyn
perusteella” (perustuslain 6 §:n 2 momentti: yleinen syrjintakielto). Euroopan unionin vai-

kutus on ollut keskeinen yhdenvertaisuuslain kehittymiselle. (Valkonen&Koskinen 2018)

Amsterdamin sopimuksella (1997) EU:n perustamissopimukseen sisallytettiin kompe-
tenssi torjua syrjintaa kuudella henkiloon liittyvalla perusteella: sukupuolen lisaksi rodun
tai etnisen alkuperan, uskonnon tai vakaumuksen, vammaisuuden, ian ja seksuaalisen
suuntautumisen. Lainsaadantovaltuutusta kaytettiin nopeasti: vuonna 2000 annettiin kaksi
direktiivia, niin sanottu rotusyrjintadirektiivi 2000/43/EY ja tydelaman tasa-arvodirektiivi
2000/78/EY, joiden perusteella jasenvaltioille syntyi velvollisuus kieltaa syrjinta perusta-
missopimuksessa kielletyilld perusteilla. Eri syrjintdperusteita koskeva oikeussuoja maari-
teltiin eri tavoin. Etnisen syrjinnan kielto on kielloista laaja-alaisin, muiden syrjintaperustei-
den osalta syrjintakielto oli ulotettava vain tyéelamaan. Syrjintaperusteiden valille onkin
syntynyt tietynlainen hierarkia esimerkiksi EU:n oikeudessa ja oikeuskaytannon tieta myos
esimerkiksi Euroopan ihmisoikeustuomioistuimen tulkitessa ihmisoikeussopimukseen si-
saltyvaa syrjintakieltoa. Myds yhdenvertaisuuslain mukaisten eri syrjintdperusteiden suoja

on erilainen. (European Commission, 2007).

Yhdenvertaisuuslainsdadannon uudistaminen kaynnistyi Suomessa vuonna 2007 perus-
ja ihmisoikeuslahtoisen toimeksiannon pohjalta. Oikeusministerio asetti toimikunnan uu-
distamaan yhdenvertaisuuslainsaadantoa, ja sen toimeksianto liittyi laheisesti eduskunnan
yhdenvertaisuuslain sdatadmisen yhteydessa esittdmaan kantaan. Eduskunnan mukaan
syrjintalainsdadannon tuli kattaa yhdenvertaisesti kaikki perustuslain syrjintakiellon mukai-
set syrjintaperusteet. Euroopan ihmisoikeustuomioistuimen vahvimmin suojelemat syrjin-
taperusteet liittyvat yhtaaltd "muuttumattomina” pidettyihin henkildn ominaisuuksiin, mutta
toisaalta ne liittyvat myos historiallisesti syrjaytyneisiin ja rakenteellisesti huono-osaisiin
ryhmaidentiteetteihin (Arnardottir 2008, 62).

Nykylainsaadannolla kielletaan ihmisten syrjiminen tyoyhteisdjen lisaksi myos tyonhakuti-
lanteissa, ja parhaillaan pohditaan palkkauksen avoimuuden lisdamista. Tyblainsdadanto

pitaa sisallaan selkeita syrjintakieltoja, ja yli 30 hengen yrityksissa on lain nojalla tehtava
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tasa-arvosuunnitelma vuosittain seurantatoimenpiteineen. Yhdenvertaisuuslain 6 §:n 2
momentin mukaan organisaatioiden on huolehdittava siita, ettd on olemassa suunnitelma
tarvittavista toimenpiteista yhdenvertaisuuden edistamiseksi. Tyoelamassa, koulutuksessa
ja ammattiyhdistystoiminnassa syrjinta on kielletty kaikilla mahdollisilla henkiloon liittyvilla
perusteilla. (Valkonen&Koskinen 2018; Rauramo 2017) Tosiasiassa nykyinen syrjintalain-
saadantd on vielakin epayhtenainen ja tilkkutakkimainen (Ahtela ym 2006, 10). On mydn-
nettava, ettd lainsdadantd on kankea keino tarpeeseen, jossa syvimmiltdén on kyse orga-

nisaation kulttuurin muutoksesta.

2.4 Monimuotoisuuden hyodyt yritykselle

Monimuotoisuuden ja inkluusion hyotyihin on havahduttu seka liiketoiminnan etta yrityk-
sen maineen kannalta, eikd monimuotoisuutta nahda enaa pelkastaan yritysvastuustan-

dardien vaatimusten mukaisena toimintana. (Findix-selvitys 2019)

Monimuotoisuudesta on nahty vahvoja hyotyja organisaatioille. Monimuotoisessa tyodyhtei-
s0ssa on parempi tyoilmapiiri, jolloin tydhyvinvointi toteutuu paremmin. Myos tyon tulok-
sellisuuteen on vaikutuksia monimuotoisella tyoyhteisolla. Kun ihmisten persoonallisuudet
ja osaamisalueet taydentavat toisiaan, syntyy luovuutta ja innovatiivisuutta. Monimuotoi-
nen tydyhteisd on myds valmiimpi kohtaamaan muutoksia ja kriiseja seka kasittelemaan
ristiriitatilanteita ja sitd kautta paasemaan taas takaisin myoétatuuleen. (Rauramo 2017;

Tyobturvallisuuskeskus)

Useat tutkimukset osoittavat, etta tiimit, joissa on eri taustoista, elamantilanteista ja nako-
kulmista tulevia ihmisia, ovat tuottavampia ja innovatiivisempia kuin homogeeniset verrok-
kinsa. Monimuotoisuus ei kuitenkaan yksin takaa innovaatioita: jotta erilaisia nakdkulmia
voidaan hyodyntaa, tiimissa on vallittava psykologinen turvallisuus ja ihmisten aito kunni-

oittaminen. (McKinsey 2019; FiBS yritysvastuuverkosto 2019)

McKinseyn vuonna 2018 tekema tutkimus osoittaa, etta tydyhteison lisaantynyt monimuo-
toisuus johtaa my6s suurempiin tuloksiin. McKinsey |0ysi tilastollisesti merkittavan korre-
laation monimuotoisuuden johtamisen ja organisaation paremman tuloksen valilla. Kon-
rad, Yang ja Maurer (2016) havaitsivat tutkimuksessaan, etta kokonaisvaltaiset monimuo-
toisuuden johtamiskaytanndt, jotka ovat linkitetty seka strategiaan, markkinoihin ettd moni-
muotoisen johtajuuden kehittdmiseen johtavat korkeimpiin tuloksiin. Forbesin tutkimuk-
sessa (2017) huomattiin, etta tydéelaman monimuotoisuus ja inkluusio edesauttavat inno-

vaatiota ja liiketoiminnan kasvua.
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Panecker (2017) kumppaneineen nakevat, etta viimeistaan nyt yritysten on herattava sii-
hen, ettd heidan tydvoimansa on aidosti ja lopullisesti monimuotoista. Téman tosiasian li-
saksi on kyettava valitsemaan ja kouluttamaan seka johtajia ettd asiantuntijoita, jotka us-
kovat inkluusion voimaan. Mikali nain tapahtuu, yritykset pystyvat kehittymaan sopeutu-
vammiksi, luovemmiksi ja herkemmiksi reagoimaan asiakkaidensa tarpeisiin ja toiveisiin.
Tutkijat pystyvat omalla aineistollaan osoittamaan, etta inkluusion kulttuurin vallitessa mo-
nimuotoinen tyoyhteiso pystyy parempaan paatoksentekoon, luovempaan ajatteluun, uu-
distumiseen samalla kun tyoyhteison sisaiset ristiriidat vahenevat. Inkluusion yhteys tuot-
tavuuteen rakentuu tyontekijoiden sitoutumista, omistajuuden kokemuksesta, tyotyytyvai-

syydesta ja pysyvyydesta organisaatiossa. (Panecker ym 2017, 25-29).

Compoint (2017) tunnistaa seuraavia merkittavia ja osoitettuja hyotyja, joita monimuotoi-
suus ja inkluusio tuo yritykselle (tiimitasolla on tunnistettu, etta kriittinen maara erilaisuutta
on noin 30% osuus henkildstosta):

¢ mahdollisuus tehda huomattavasti parempaa taloudellista tulosta

e asiakaspalvelun laatu

e lahjakkuuksien houkutteleminen

e tyOn tuottavuus

e tyOyhteisoon ja tyon tavoitteisiin sitoutuminen

e innovatiivisuus

e paatoksenteon laatu. (Compoint 2017, 11)

Monimuotoisuuden hyddyista organisaatioille on myds tehty paljon arvioita ja tutkimusta-
kin. Suuryritysten kannalta globaalin kilpailukyvyn nakdkulma on tarkea. Ja mikali tdma
nakokulma ymmarretdan oikein, johto ei tee eroa kansainvalisen ja kansallisen toimin-
taympariston valilla. (Sippola 2007, 25) Henkilston tuottavuuteen liittyvia positiivisia vai-
kutuksia ovat muun muassa lahjakkuuksien tunnistaminen ja kehittdaminen, luovuuden li-
saantyminen ja paatoksenteon laadun kasvu. Johtamisessa tulee keskittya neljaan toisi-
aan tukevaan kokonaisuuteen:

e avainihmisten ja -tahojen (stakeholders) sitoutumisen varmistaminen

e henkiloston osallistumisen ja osallisuuden lisdaminen

e arvostuksen vahvistaminen organisaation kulttuurin 1ahtékohtana (applying the

Golden Rule)
e lahjakkuuksien tunnistaminen ja hyodyntaminen, ja samalla yksil6tason sitoutumi-

sen vahvistaminen. (Thomas, 25 - 153).

Sushmita ja Gridesh Goswami (2017) ovat tutkimuksessaan selvittaneet tydyhteison in-

kluusion ja tyontekijoiden sitoutumisen valista yhteytta. Kasitteellisessa mallissaan he
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my0s olettavat, ettad tydpaikan monimuotoisuus, hallinnollinen tuki ja luottamus johtajaan
selittavat positiivisesti tydyhteisdn inkluusiota. Otokseensa he saivat koottua 383 vas-
tausta intialaisista telealan yrityksista. Heidan kasitteellinen mallinsa sai empiriasta koh-
tuullisen vahvan tuen, kaikkien oletettujen muuttujien selittaessa positiivisesti tyoyhteison
inkluusiota. Johtopaatoksissaan tutkijat korostavat, etta inkluusiolla on positiivinen yhteys
tyontekijoiden sitoutumiseen. Kaikki oletetut muuttujat — monimuotoisuus, hallinnon tuki ja
luottamus johtajaan — ennustavat positiivisesti inkluusion toteutumista. Lisaksi tutkimuk-
sessa loydettiin erillinen vahva yhteys siten, etta luottamus johtajaan ennusti merkitsevan
positiivisesti tyontekijoiden sitoutumista. Tutkijat nakevat, etta ainakin naissa telealan yri-
tyksissa sitoutuminen ennustaa merkittavasti myos osaamispotentiaalin hyodyntamista ja
asiakasuskollisuutta. Tyontekijoiden sitoutuminen ennustaa myos yrityksen taloudellista
tulosta. (Goswami&Goswami 2018, 77-81).
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3 Inkluusio

Tassa luvussa maaritellaan inkluusion kasite teoriaan pohjautuen. Taman jalkeen selvite-
taan, millainen on inklusiivinen tyOyhteiso. Lopuksi tarkastellaan viela erilaisia monimuo-

toisuuden ja inkluusion kaytantdja sekd monimuotoisuuden ja inkluusion mittareita.

3.1 Inkluusion maaritelma

Inkluusio (engl. inclusion) tarkoittaa sita, ettd on avoin kaikkien ideoille, tiedoille, taidoille,
nakokulmille, [ahestymistavoille ja tyyleille. Monimuotoisuus ei yksin riita inkluusion toteu-
tumiseksi. Inkluusio on paljon enemman kuin vain ryhma erilaisia ihmisia. Jos samaan
huoneeseen laitetaan ryhma samanlaisia ihmisia ratkaisemaan ongelmaa, he luultavasti
keksivat samanlaisia ideoita ja ovat vielapa samaa mieltd keskendan. ‘Ryhmaajattelu’ ei
yleensa johda innovatiivisiin ideoihin. Eri taustaisista ihmisista koostuva ryhma katsoo on-
gelmaa ja sen mahdollisuuksia erilaisista nakokulmista, mika suurentaa koko ryhman luo-
vuutta. (Yritysvastuuverkosto FIBS 2018)

Inkluusio tarkoittaa toimimista sen eteen, ettad kaikkien &ani tulisi kuuluviin. Inkluusio orga-
nisaatiossa on arvostavaa ja osallistavaa. Arvostavan ja osallistavan kulttuurin organisaa-
tio kayttaa koko ihmisista koostuvaa potentiaaliaan. Arvostavan ja osallistavan kulttuurin
organisaatiossa kaikki tuntevat kuuluvansa joukkoon ja jokaisen yksilollisyytta arvoste-
taan. (FIBS ry 2018)

Compoint (2017) toteaa, ettd useimmilla ihmisilla on toisistaan poikkeava, taustaan ja ko-
kemuksiin liittyva tapa maaritella, mita on inkluusio. Kaikissa kielissa ei ole edes omaa sa-
naa talle ilmidlle (esimerkiksi Suomessa ja Ruotsissa). Inkluusion kasite on edelleen liik-
kuva ja kehittyva, yhta vakiintunutta maaritelmaa ei ole. Hanen mielestaan inkluusio on
kulttuuri, joka
e arvostaa sinua ja antaa sinun olla oma itsesi, vaikka olisit hyvin erilainen kuin paa-
osa muista ihmisista tydpaikalla,
e ottaa sinun tarpeesi huomioon,
e kuuntelee sinun mielipiteitasi ja ndkemyksiasi ja
e saa sinut tuntemaan, etta olet taysivaltainen osa yhteisoa.
e Monien asiantuntijoiden mielesta inkluusio on tarkedmpi kasite kuin monimuotoi-
suus. Monimuotoisuuden positiiviset puolet toteutuvat tyoyhteisdssa vain in-
kluusion kautta. (Compoint 2017, 5).
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Nokian hallituksen puheenjohtaja Risto Siilasmaan mukaan inkluusio merkitsee sita, etta
tydpaikalle voi ottaa itsestddn mukaan kaiken sen mita on. Ei tarvitse rajata itsestadan mi-
taan pois sen vuoksi, ettei se sovi jollekin. On se sitten kulttuurinen tausta, seksuaalinen

suuntautuminen tai joku muu. (Siilasmaa 2018, Nokia)

3.2 Inklusiivinen tyoyhteiso

” When we create organizational diversity, we create a fully stocked toolkit. When we practice
inclusion, we become master craftspeople, building structures capable of standing strong, even
when, or especially when, the landscape is shifting.” Doug Harris (CEO, The Kaleidoscope
Group)

Inklusiivisessa tydyhteisdssa (engl. inclusive workplace) vallitsee toisia arvostava, luotta-

muksellinen ja osallistava kulttuuri. (Harris 2018)

Edellisissa luvuissa ja kasitteiden maarittelyissa on painotettu johtajuuden ja johtajien roo-
lia inkluusion rakentajina. Tosiasiassa jokainen ihminen tydyhteisdn jdsenena on omalta
osaltaan vastuussa inklusiivisen kulttuurin rakentamisesta. Esimies voi omaltaan osaltaan
nayttda hyvaa esimerkkia ja maaritella toiminnalle virallisia sdantdja (jaadvuoren huippu),
mutta yksittaisen tyontekijan kokemuksen kannalta ratkaisevaa on kaikkien tyoyhteisossa
kohdattavien ihmisten suhtautuminen ja yhteistyo keskenaan seka yhdessa sovittujen tyo-
yhteison pelisdantdjen noudattaminen (jddvuoren runko). Aidosti inklusiiviseen kulttuuriin
tahtaavassa organisaatiossa tarvitaan seka virallisen etta epavirallisen organisaation joh-
donmukainen tuki tavoitteen saavuttamiselle. Colliander (2009) kumppaneineen paatyy
lahdeaineistonsa perusteella korostamaan arvostuksen ja luottamuksen merkitystad moni-
naisuuden mahdollistajana tydyhteistissa. (Colliander 2009) Tulos vastaa Suomessa
transformationaalisen johtamisen teoriapohjalta kehitetyn syvajohtamisen perusoletuksia.
Syvéjohtamisen mallissa on nelja kulmakived, joista kaksi ensimmaista ovat arvostuksen

osoittaminen ja luottamuksen rakentaminen. (Nissinen 2004, 10 - 14).

Kansainvalisesti tunnetuimpia alan tutkijoita on Michalle Mor Barak. Han esittelee kirjas-
saan Managing Diversity (2014) kehittdmansa inklusiivisen tydyhteisén mallin (The Inclu-
sive Workplace Model) maaritellen sen tydpaikaksi, jossa:
= arvostetaan ja hyodynnetaan ihmisten ja tiimien erilaisuutta — organisaation arvoja
ei anneta johdosta vaan ne rakentuvat moniarvoisuuden Iahtdkohdista tydyhteiso-
jen sisalla
= seka verkostoidutaan etta tuotetaan lisdarvoa ymparoivalle yhteisolle — pelkan voi-
tontavoittelun sijaan nahdaan yritysvastuu menestyksen toisena kivijalkana
= vahvistetaan monimuotoisuutta ja rajoitteista karsivien inmisten asemaa myos

omassa lahiymparistossa — jokainen ihminen pystyy jonkinlaiseen tydhon
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= tehdaan yhteistydta yksild-, ryhma- ja organisaatiotasoilla niin kansallisesti kuin
kansainvalisesti — toiminnan ajurina ei ole kansallinen intressi vaan globaali kat-
santo. (Mor Barak, 8 — 11).

Arvoperusta naille asioille on selked, lahtien ihmisoikeuksista. Tallaiset yritykset toimivat
eettisesti ja moraalisesti oikein, ja saavuttavat suhteellista kilpailuetua vaikkapa rekrytoin-
nin tai asiakaskokemuksen kautta. Yritysvastuu ja yhteiskuntavastuu toteutuvat. Kaiken

lahtokohtana on kuitenkin yrityksen inkluusion kulttuuri. (Mor Barak 2014, 8-14).

Johtamisen tutkimuksen yksi mielenkiintoisista juonteista se monien paradoksien maa-
ilma, joihin talla alueella vaistamatta tormaa. Kirjassaan Succeed as an Inclusive Leader
(2017) Thais Compoint analysoi inkluusioon liittyvaa paradoksia organisaatioissa. Moni-
nainen maara tutkimuksia osoittaa jo nyt vahvaa yhteytta monimuotoisuuden ja inkluusion
seka yrityksen menestyksen valilla. Esimerkiksi ne yritykset, joissa ovat naiset vahvasti
edustettuna ylimmassa johdossa, tuottavat omistajille keskimaarin 34% paremman tuoton.
(Compoint 2017)

Rationaalisesti ajatellen monimuotoisuus ja inkluusio ovat kilpailuvaltteja organisaatioille.
Mutta kdytannossa, vuorovaikutuksen ja siten myds tunteiden vaikuttaessa toimintaan, in-
kluusio ei enaa toimikaan. Compoint maarittelee inklusiivisen johtamisen kyvyksi johtaa
menestyksellisesti monimuotoista tyoyhteis6a. Tallaiset johtajat osaavat johtaa erilaisia
ihmisia kuten "loistava kokki osaa loihtia hyvin erilaisista aineksista sopusointuisen ja

maistuvan aterian”. (Compoint 2017, 5).

Tapausesimerkissaan Marriott International -yrityksen monimuotoisuusjohtaja Maruiel
Perkins-Chavis (2017) kuvailee, kuinka hanen yrityksensa on onnistunut rakentamaan pit-
kalla aikavalilla vahvan inkluusion kulttuurin. L&htdkohtana johtamiselle han korostaa huo-
lellisen markkina- ja kulttuuritutkimuksen tuomaa tietopohjaa. Paikallisen kulttuurin, tapo-
jen ja erityisesti juhlamenojen syvallinen ymmartdminen on asiakkaan palvelukokemuksen
kannalta olennaista. Ymmarrettyaan taman Marriott International aloitti kulttuurikampanjan
oman henkildsténsa parissa, jonka keulakuvana on toiminut yrityksen toimitusjohtaja, ko-
rostaen monimuotoisuuden ja inkluusion merkitysta. Tama nakokulma ulottuu oman hen-

kiloston lisaksi kaikkiin kumppaneihin ja asiakkaisiin. (Marriott International)

Toisena esimerkkina voidaan kayttaa belgialaista suurta telekommunikaatioalan yritysta,
Proximusta, jossa monimuotoisuus -termin tilalla kaytetdan usein enemman organisaa-
tiokulttuuria kuvaavaa termia, inkluusio. Proximus on luonut FeelGreat@Proximus -ohjel-

man, jolla halutaan lisata sukupuolten valista inkluusiota, sukupolvien valista inkluusiota ja
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kulttuurien monimuotoisuutta. Jotta kaikki sisaistaisivat inklusiivisen ajatusmallin, he jar-
jestavat asiasta koulutusta tiiminvetgjille, experteille, harjoittelijoille ja uusille tulokkaille.
Heilld on my0s yrityksen sisainen viestintakanava, jossa on aiheesta blogikirjoituksia. Pro-
ximuksen toimitusjohtaja Dominique Leroy kertoo, ettda monimuotoinen tyévoima heijastaa
asiakaskuntaa ja markkinoita ja nain saadaan parempaa asiakastyytyvaisyytta. He ovat
myos huomanneet, ettd monimuotoinen tydyhteisé on tehokkaampi ja saa nain parempaa

tulosta aikaan. (Proximus 2019)

Miksi inkluusio tydyhteistssa on niin tarkeaa tulevaisuudessa? Compoint perustelee asiaa
seuraavin seikoin:

e naisten rooli like-elaméassa kasvaa koko ajan

¢ yhteiskunnat muuttuvat yhd monikulttuurisemmiksi

o tydurien pidentyessa ikdan perustuva monimuotoisuus lisdantyy

e suhtautuminen sukupuoliseen suuntautumiseen vapautuu

e vajaakykyisten ihmisten osuus tydvoimasta kasvaa

¢ Kilpailu todellisista lahjakkuuksista voimistuu. (Compoint 2017, 8)

3.3 Monimuotoisuuden ja inkluusion kaytiannot organisaatioissa

Yhta oikeaa tapaa monimuotoisuustyon jarjestamiselle ei ole. Monimuotoisuus ja inkluusio
ovat laaja kentta, joka koskee parhaimmillaan kaikkia organisaation toimintoja. Tydn orga-
nisointi riippuu siis suurelta osin siita, mita tyolla tavoitellaan. Jos tavoitteena on monimuo-
toisuuden lisdaminen tyonhakijoiden keskuudessa, sijoittuu monimuotoisuusvastuu luon-
tevasti HR-osastolle. Jos taas tavoitellaan innovoinnin lisdamista, tai uusien asiakasryh-
mien tavoittamista, on tyota organisoidessa varmistettava, ettd monimuotoisuudesta vas-
taavilla henkilGilla on seka tarvittava tieto, ettd valta, ajaa muutoksia 1api yli yksikkorajojen.
(Louvrier 2019; FIBS ry)

Silloin kun monimuotoisuutta edistetdan muun tydn ohessa, saadaan erilaisia nakékulmia
kunkin omasta roolistaan ja tehtavastaan kasin. Riskina on kuitenkin se, ettd monimuotoi-
suusty6 jaa muun tydn jalkoihin. Erityisasiantuntijuus karttuu talla tavalla myds hitaasti.
Jos puolestaan monimuotoisuudelle resursoidaan oma kokonaisuus, tyo ei jaa muiden
tehtavien alle. Organisaatio antaa ulospain kuvan, ettd monimuotoisuuteen suhtaudutaan
vakavasti, kun monimuotoisuusty0 resursoidaan oikein. Riskina on kuitenkin tassa tapauk-
sessa se, ettd monimuotoisuustyosta tulee irrallista ja se kuuluu vain tietylle tiimille. (Louv-
rier 2019; FIBS ry)

18



Sari Ajanko on kirjoittanut kirjan moninaisuuden johtamisesta. Kirjassa han kuvaa niita

edellytyksia, joita johdon tulee omaksua, jos organisaatioon halutaan saada inklusiivinen

kulttuuri.

1.

Johdon tulee aidosti myds itse arvostaa erilaisia nakokulmia, mielipiteita ja nake-
myksia. Henkilokohtainen sitoutuminen monimuotoisuuden arvostamiseen on

my0s tarkeda. Heidan tulee omalla esimerkillaan nayttdd mallia tydyhteisdssa.

Erilaisten ndkemysten tuominen esiin tuo myds erilaisia haasteita ja oppimismah-
dollisuuksia. Johdon tulee tunnistaa nama, eika vain ajatella, ettd monimuotoisuus
tuo mukanaan vain pelkkia etuja. Inkluusion kulttuurin luomien on pitka prosessi,

jossa opitaan uutta ja opitaan pois vanhasta. Ollaan valmiimpia kohtaamaan mah-

dolliset konfliktit rakentavasti.

Johtamisen ja organisaatiokulttuurin tulee edellyttda korkeita stantardeja ja hyvaa
suoritusta jokaiselta. Moninaisuus uskoo kaikkien kykyihin, eika esimerkiksi siihen,

etta erilaisen ryhman heikompi suoritus olisi hyvaksyttava.

Organisaatiokulttuurin ja johtamisen tulee tukea henkilékohtaista kehittymista ja

kasvua. Tata tukemaan tarvitaan yksilollisia kehittymispolkuja ja valmennuksia.

Johtamiskulttuurin tulee tukea avoimuutta, luottamusta, kunnioittavaa asennetta.
Ihmisten tulee kokea, ettd he voivat ilmaista itsedan juuri sellaisena kuin ovat ja
omia ajatuksiaan ja tunteitaan. He voivat hyodyntaa omaa erilaisuuttaan pelkaa-

matta, etta tulevat jostain syysta leimatuiksi.

Johtamiskaytantojen ja kulttuurin taytyy saada tyontekijat kokemaan, etta heita ar-
vostetaan. Tdman on todettu lisddvan voimaantumista ja vastuunottoa ja sitd myo-

ten tydsuoritukset paranevat.

Organisaation rakenteiden tulee olla kevyita ilman raskasta hierarkiaa ja byrokra-
tiaa. Rakenteiden tulee tukea ideoiden esittamista, kokeilua ja haastamista. Pitaa

saada myds epaonnistua.

Moninaisuus ei luo harmoniaa, vaan saattaa tuntua hetkittain jopa hammentavalta tai uh-

kaavalta. Organisaation tulee ymmartaa, etta moninaisuutta ei tule pyrkia kesyttamaan tai

kontrolloimaan. Sille taytyy vain antautua. (Ajanko 2019. 140-141)
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Amerikkalainen tunnettu organisaatiomuutoksen asiantuntija Sabrina Clark (2019) listaa
muutamia parhaita kaytantdja tydyhteisdkulttuurin muutokselle monimuotoiseen ja inklusii-

seen suuntaan.

1. Luo yhteenkuuluvuuden tunne kaikille tyOyhteisossa. Jotta jokainen tyontekija te-
kee parhaansa ty6ssa, on ensin luotava tunne siita, ettd kuuluu joukkoon. Se ei ai-
noastaan lisda luovuutta ja johda suurempaan sitoutumiseen vaan se on my®és ih-
misen psykologinen tarve. Muutos ei tapahdu yhdessa ydssa vaan se vaatii aikaa

ja kovaa tyota.

2. Empaattinen johtaminen on avain. Monimuotoisuus ja inkluusio katsotaan usein
vain HR vetoiseksi aloitteeksi. Mutta todellisen muutoksen aikaansaamiseksi jokai-

sen yksittaisen johtajan taytyy sisaistaa inkluusion kulttuuri.

3. Ylhaalta-alaspain toimiva lahestymistapa ei riita. Kaikkien tyontekijoiden organi-
saatiossa, ihan jokaisen yksilon, taytyy ymmartaa ja ndhda roolinsa tydyhteisén

kulttuurin rakentamisessa. Ylhaalta alas ja alhaalta ylos, keskelta ulos ja ympari.

4. Kiintiot eivat automatisoi inkluusiota. Rekrytoinnilla voi lisdta monimuotoisuutta,

mutta se automaattisesti luo inkluusion kulttuuria.

5. Inkluusion kulttuuri ei ole kertaluonteista koulutusta vaan se on jatkuvaa oppimista.
Ei riita, ettd opetetaan tyontekijoille mita inkluusio tarkoittaa. Kuin mika tahansa
kayttaytymisen muutos, inkluusio edellyttaa, etta jokainen ymmartaa ja tunnistaa

omat tapansa ja kayttaytymisensa ja rakentaa uusia tapoja. (Clark 2019)

3.4 Monimuotoisuuden ja inkluusion mittarit

Yleensa vain se mitd mitataan, tulee tehtyd. Mittaamisen hyddyt ovat kuitenkin aikaansaa-
mista ja tilivelvollisuutta paljon laajemmat. Strategisessa monimuotoisuusjohtamisessa
tyon tulosten mittaaminen on keskeisessa roolissa. Tyon vaikuttavuudesta saamme tietoa

vain tarkkaan suunniteltujen mittareiden avulla. (Yritysvastuuverkosto FiBS 2019)

Mittaaminen voi olla todella haastavaa toiminnoissa, joissa vaikutukset ovat monitahoisia
ja tapahtuvat pitkalla aikavalilla. Samalla se kuitenkin on erityisen tarkeaa, silla mittarit
kertovat, missa yritys onnistuu ja mihin tarvitaan uutta voimaa. (Yritysvastuuverkosto FIBS
2019)
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Talla hetkella yritykset mittaavat monimuotoisuutta 1ahinnd henkiléstdn nakyviin eroavai-
suuksiin perustuvilla tilastoilla, joissa raportoidaan muun muassa sukupuoleen, ikaan,
kansalaisuuteen ja koulutustasoon liittyvat asiat. Palkkatilastot ovat rynmakohtaisia. Nais-
ten osuus johtotehtavissa on yleensd oma kohtansa. Myds henkiléston vaihtuvuutta seu-

rataan.

Yrityksilla on paasaantoisesti kaytossaan jonkinlainen vuosittain toistuva henkilostokysely,
jolla mitataan ja raportoidaan tyotyytyvaisyyteen liittyvia asioita. MyOs erilaiset asiakastyy-
tyvaisyyteen ja -uskollisuuteen liittyvat mittarit ovat nykyaan yleisia. Tapauskohtaisesti
tehdaan sisaisia auditointeja, ja tarvittaessa myds tyopaikkaselvityksia (epakohtia ha-
vaittu). Suomen lainsdadanto rajoittaa jonkin verran sita, mitd monimuotoisuuteen liittyvaa

tietoa on lupa kerata ja tilastoida. (Kurittu 2018)

Monimuotoisuuden ulkoisten ominaisuuksien mittaaminen organisaatiossa on periaat-
teessa helppoa, koska kysymys on ihmisten perustietojen rekisteréimisesta ja tilastoimi-
sesta. Sen sijaan monimuotoisuuden piilevien muotojen, mukaan lukien kayttamaton
osaamispotentiaali, on huomattavasti hankalampaa. Inkluusio (joka maaritelman mukaan
on sama asia kuin koettu organisaatiokulttuuri) on mitattavissa tyokaluilla, joilla muutoinkin
tydkulttuuria mitataan. Koska inklusiivinen kulttuuri l&htee jokaisesta yksilosta, esittelee
Compoint (2017) keskeiseksi tydkaluksi laajahkon itsearviointikonseptin (Compoint 2017,
43-53).

Mor Barak (2014) nakee inklusiivisen organisaation paikkana, jossa jokaisella tydntekijalla
on yhtalaiset mahdollisuudet toteuttaa itsedan ja saavuttaa oma potentiaalinsa. Kun mieti-
taan asian mittaamista, on muistettava kolme perustekijaa, jotka maarittelevat tata tavoi-
tetta:

e se on organisaatiolle edelleen vapaaehtoista,

e monimuotoisuus on laaja kasite ja konsepti seka

e tavoitteena on aina mitattavissa olevat taloudelliset hyodyt yrityksessa.

Edella kuvatuista lahtokohdista on perusteltua, etta monimuotoisuuden ja inkluusion mit-
taaminen sisallytetdan aidosti osaksi organisaation olemassa olevaa mittaristoa. In-
kluusiota ei voida kaytannossa mitata erillisena nakékulmana ilman tydkalua (kyselya),
jolla selvitetdan kattavasti henkiloston ndkemyksia ja kokemuksia asian suhteen. (Mor Ba-
rak 2014, 216-226).

Vuoden 2019 alussa julkistettiin FINDIX-selvitys suomalaisten yritysten ylimman johdon
monimuotoisuudesta. Ensimmaisessa selvityksessa oli mukana 89 suomalaista tai Suo-

messa paakonttoriaan pitavaa yritysta. Monimuotoisuutta ylimmassa johdossa tarkasteltiin
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viiden muuttujan kautta. Niita olivat sukupuoli, ika, kansainvalinen tausta, koulutustausta
ja toimialakohtainen ammattitausta. Parhaiten selvityksessa sijoittuivat Stora Enso, Finnair
ja Rovio Entertainment. Tutkimuksessa huomattiin, ettd monimuotoisuuskysymykset ovat

Suomessa viela lahtdviivalla. (Findix-selvitys 2019)
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4 Monimuotoisuus ja inkluusio yritysvastuun nakokulmasta

Tassa luvussa kasitellddn monimuotoisuutta ja inkluusiota osana yrityksen henkildstévas-
tuuta ja yritysvastuuta. Lopuksi kaydaan lapi viela monimuotoisuuden ja inkluusion rapor-

tointia yrityksissa.

4.1 Yritysvastuun maaritelma ja osa-alueet

Yritysvastuusta (eng. Corporate Responsibility) kdytetdan useita eri termeja. Kaytossa
olevia samaa tarkoittavia termeja ovat esimerkiksi kestava kehitys, yritysvastuu, yhteis-

kuntavastuu ja yritysten sosiaalinen vastuu. (Juutinen 2016).

Yritysvastuulla tarkoitetaan yrityksen liiketoiminnan taloudellisia, ekologisia ja sosiaalisia
vaikutuksia yhteiskunnalle ja sidosryhmille. (Juutinen & Steiner, 2010; Niskala ym.2019;
21)

Kaikki yritysvastuun ulottuvuudet ovat yrityksen nakokulmasta yhteydessa toisiinsa. Ta-
loudellinen vastuu ja kannattavuus toisaalta luovat edellytykset ekologiselle ja sosiaali-
selle vastuulle ja toisaalta taas ekologinen ja sosiaalinen vastuu puolestaan vaikuttavat

yrityksen tuloksen tekemiseen. (Rohweder 2004, 77)

Kuviossa 2 ovat yritysvastuun kolme ulottuvuutta, joista sosiaalisen vastuun ulottuvuus si-

saltéd myos monimuotoisuuden ja inkluusion.

Sosiaalinen vastuu

Yritysvastuu

Taloudellinen

Ymparistovastuu
vastuu

Kuvio 2. Yritysvastuun ulottuvuudet.
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Sosiaaliseen vastuuseen kuuluvat henkil6stdon hyvinvoinnista huolehtiminen, oikeuden-
mukaiset ja ihmisoikeuksia kunnioittavat toimintatavat, tydelaman kaytannot ja tyontekijoi-
den tydolosuhteet. Sosiaaliseen vastuuseen kuuluvat myds monimuotoisuus ja inkluusio.
Lisaksi sosiaalinen vastuu sisaltdd myos kuluttaja-asioita kuten tuoteturvallisuutta ja vas-
tuullista mainontaa ja markkinointia. (Rohweder 2004, 103; Ketola 2005, 40; YK-liitto
2018)

Taloudellinen vastuu sisaltada toiminnan likketaloudellisesta kestavyydesta huolehtimisen,
korruption vastaisen toiminnan ja veronmaksun. Taloudellisen vastuun osalta korostetaan
ennen kaikkea liiketoiminnan kannattavuutta ja miten sen tuottama taloudellinen arvo ja-
kautuu yrityksen ja sidosryhmien valilla. (Niskala ym 2019, 21; Rohweder 2004, 97-98;
Jussila 2010, 60-61)

Ymparistovastuullista toimintaa ovat esimerkiksi vesien, ilman ja maaperan suojelu, il-
mastonmuutoksen ehkaisy seka tehokas ja saastelids luonnonvarojen kayttd. Ymparis-
tonakokulmaa voidaan huomioida niin, ettéd esimerkiksi hankinnoissa painotetaan ekolo-
gista kestavyytta ja elinkaariajattelua. Talloin hankinnoissa tarkastellaan tuotteen tai pal-
velun raaka-aineen, valmistuksen, kulutuksen ja uusiokaytdn tai havittdmisen ymparisto-
vaikutuksia. (Niskala ym 2019, 21; YK-liitto 2018)

Yrityksilla on vastuu niille ryhmille ja yksilGille, joihin he voivat vaikuttaa, eli sidosryhmiin ja
yhteiskuntaan. Sidosryhmat maaritelldan yleensa tyodntekijoiksi, asiakkaiksi, toimittajiksi,
yhteisoiksi ja osakkeenomistajiksi tai muiksi rahoittajiksi. Vastuu koko yhteiskunnasta voi
olla samanlainen kuin vastuu sen eri yhteiséille. Yritysvastuu sisaltaa myos eettisten peri-
aatteet ja kayttaytymisen, kuten rehellisyyden ja muiden kunnioittamisen. (Niskala ym
2019)

Juutisen (2016) mukaan yritysvastuu tarkoittaa nimenomaan likketoiminnan vastuulli-
suutta, eli yritysvastuuta eivat nain ollen ole liiketoiminnasta irralliset projektit esimerkiksi
hyvantekevaisyystoimet. Yritysvastuu kasitteena tarkoittaa lainsdadannon vaatimukset
ylittavien toimien toteuttamista, ja ndin voidaan vastata yhteiskunnan ja sidosryhmien odo-
tuksiin. Kuitenkin lainsdadannon vaatimusten tayttaminen on vastuullisen toiminnan pe-

rustana. (Juutinen 2016)

Yritysvastuun asiantuntija Merja Pentikainen kertoo blogissaan (2017), etta #MeToo-kes-
kustelu on osaltaan osoittanut vastuullisuuden olevan vakiinnuttanut asemansa organi-
saatioissa. Kampanjan mydta organisaatioissa on havahduttu siihen, etta tydyhteisdissa
tarvitaan yleista keskustelua asiallisesta, toiset huomioivasta, kaytoksesta seka tydpaikan

yhteisista pelisdannoista. Vastuullinen yritys varmistaa ihnmisten hyvan kohtelun omassa
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toiminnassaan ja valitsee samoihin arvoihin sitoutuneita yhteistydkumppaneita. Organi-
saatiot, ja niiden johto mieltdvat jo yritysvastuun osaksi liiketoiminnan strategiaa ja kilpai-
luedun loytamista. Lahtokohtia menestyksekkaalle vastuullisuustyolle ovat johdon aito si-
toutuminen ja yritysvastuuosaamisen jalkauttaminen koko organisaatioon. Yritysten sosi-
aaliseen vastuuseen kuuluvista arvoista on tullut aidosti merkityksellisia. Jollei yritys itse
kiinnostu vastuullisuudesta, ulkopuolinen arvioija saattaa tehda arvion yritysten vastuulli-
sesta toiminnasta ja tama kiinnostaa sidosryhmia ja sita kautta myos yritysta itsedan. Ul-
kopuolisen arvioijan antama tunnustus vastuullisuudesta kestavan kehityksen saralla mo-
tivoi ja innostaa yrityksia kehittdmaan toimintaansa oikeaan suuntaan. (Rohweder 2004,
115; Koipijarvi&Kuvaja 2017)

4.2 Monimuotoisuus ja inkluusio osana henkiléstovastuuta

Yritysvastuun ndkdkulmassa henkildstdasioissa kasitellaan paaasiassa henkildstdon tydhy-
vinvointia ja siihen liittyvia tekijoita. Henkilostovastuun osa-alueina ovat tyontekijoiden ja-
kautuminen, tydehdot ja tyontekijoiden oikeudet, palkkaus, monimuotoisuus ja inkluusio,
tyoterveys, tyoturvallisuus, koulutus ja osaamisen kehittdminen. Monimuotoisuus ja tasa-
arvo ovat monella toimialalla ja erityisesti lansimaissa eniten korostettuja henkilostovas-
tuun osa-alueita. (Jussila 2010, 98 -100)

YK: n Global Compact -operaation kymmenen kestavan kehityksen periaatetta ja moni-
muotoisuus liittyvat toisiinsa kolmen paatavoitteen kautta:
e Tavoite 5: Saavuttaa sukupuolten valinen tasa-arvo seka vahvistaa naisten ja tyt-
tojen oikeuksia ja mahdollisuuksia.
o Tavoite 8: Edistaa kaikkia koskevaa kestavaa talouskasvua, taytta ja tuottavaa
tyollisyytta seka saallisia tyopaikkoja.
e Tavoite 10: Vahentaa eriarvoisuutta maiden sisalla ja niiden valilla.
Paatavoitteiden alle on listattu joukko alatavoitteita, jotka liittyvat monimuotoisuuteen ja
inkluusioon seka naiden johtamiseen. YK:n kestavan kehityksen tavoitteissa on paljon

henkildstdvastuuseen liittyvia kohtia. (YK-liitto; Fibs ry)

Vaikka liikemaailmassa on kova kilpailu, niin ihmisten fyysisesta terveydesta ja turvallisuu-
desta taytyy pitda huolta. Osittain sosiaalinen vastuu voi olla lakisaateista, mutta yritykset
ovat jo entuudestaan luoneet omia sosiaalisia arvoja lakisaateisten ohelle. Ohjeistojen ja
standardien avulla voidaan pitaa huolta ihmisten kohtelusta, ihmisoikeuksista ja pyrkia
kohtuudessa tayttamaan heidan psyykkiset, sosiaaliset ja taloudelliset tarpeensa. (Ketola
2005, 40.)

PricewaterhouseCoopers on tutkinut Y-sukupolven (1980-luvulla syntyneet) odotuksia tyo-

elamalta ja heista 88% sanoi valitsevansa sellaisen tydnantajan, jonka arvot ovat lahella
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heidan omia arvojaan. Yritysvastuu koetaan tarkeaksi. (Juutinen&Steiner 2010,177; PwC
2008) Tulevaisuudessa edellytetaan, ettd kansainvaliset yritysjohtajat toteuttavat sosiaa-
lista vastuuta ja ovat herkkia sukupuolten tasa-arvolle ja monimuotoisuudelle. (Zcol-
nai&Tencat 2009) Tydnantajakuvassa henkildstévastuu on tarkea osa-alue. (Jussila 2010,
103)

4.3 Monimuotoisuus ja inkluusio yritysraportoinnissa

Yritysvastuuraportoinnilla tarkoitetaan sitd prosessia, joka on yritysvastuuraportin tekemi-
sen taustalla sisaltden valmiiden, eri medioissa ilmestyvien raporttien lisaksi muun mu-
assa tiedonhankintaa, sidosryhmien kuuntelua ja sisallénmaarittelya. Prosessin tuotos on
se yritysvastuuraportti, joka voi olla joko fyysinen, paperinen raportti tai sisaltaa esimer-
kiksi interaktiivisia osia. Tarkeisn yritysvastuuraportin tehtava on valittaa sidosryhmille re-
levanttia tietoa ja lisata heidan ymmarrystaan siita, miten yritys toimii, mita se tavoittelee
ja mité se on saanut aikaan. (Kurittu 2018, 7; KPMG ym. 2010, 29.)

PricewaterhouseCoopers (PwC) julkaisee syksyisin yritysvastuubarometrin, mika on laajin
suomalaisyritysten yritysvastuuta selvittava tutkimus. Se luo katsauksen suomalaisten yri-
tysten yritysvastuuseen julkisten raporttien kautta. Vuoden 2018 selvityksessa kaytiin lapi
594 yritysta ja arvioitiin 165 yrityksen julkaisemia vastuullisuustietoja. Keskeisia taman ba-
rometrin tuloksia oli raportoivien yritysten kokonaismaaran nousu edellisesta vuodesta.
Talla hetkella yritysvastuustaan raportoi jo 150 yritysta. Kirjanpitolain asettamat vaatimuk-
set ovat laajentaneet yritysvastuuraportoinnin sisaltda. Inmisoikeusraportointi on lisdanty-
nyt. Yha useampi yrityksistd huomioi myos YK:n kestavan kehityksen tavoitteet. (PwC
2019)

Euroopan komissio julkaisi 26. kesakuuta 2017 ensimmaiset ohjeensa koskien direktiivi

2014/95/EU tulkintaa. Direktiivi maarittelee tiettyjen suurten yritysten velvollisuutta julkis-
taa vuosittain ei-taloudellisia sekd monimuotoisuutta koskevia tietoja. Kaytdnndssa tdma
tarkoittaa vastuullisuusraportoinnin muotoutumista osaltaan pakolliseksi nykyisen vapaa-

ehtoisen raportoinnin sijaan. (Euroopan komissio)

Tilikaudella 2017 voimaanastunut direktiivi koskee yleisen edun kannalta merkittavia yh-
teisdja (porssiyhtiot, vakuutuslaitokset, luottolaitokset), joiden tydntekijamaara tilikauden
aikana on keskimaarin 500.
”...kuvaus yrityksen hallinto-, johto- ja valvontaelimiin sovellettavista monimuotoisuutta koske-
vista toimintaperiaatteista esimerkiksi i&n, sukupuolen tai koulutus- ja ammattitaustan osalta
seka naiden monimuotoisuutta koskevien toimintaperiaatteiden tavoitteista, toteuttamistavasta
ja tuloksista raportointijaksolla. Jos tallaisia toimintaperiaatteita ei sovelleta, selvityksesséa on
oltava ilmoitus siitd, mista tama johtuu.” (2014/95/EU 20 artikla 1 alakohta)
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Juutinen kertoo Helsingin Sanomien yritysvastuuliitteessa (HS 4.9.2017), etta yritysvas-
tuun osalta yritykset voidaan jakaa karkeasti neljaan osaan (kuvio 3).

Tulevaisuutta
strategiatasolla

yritysvastuun nakokulmasta
tarkastelevat yritykset

Asiakkaiden ja sidosryhmien nykyiseen

kysyntaan reagoivat yritykset

Asiakkaiden ja likekumppaneiden ehdoksi asettamiin

tdsmavaatimuksiin vastaava yritykset

Lakisaateiset velvoitteet hoitavat yritykset

Kuvio 3. Yritysten jaottelu yritysvastuun osalta Juutisen mukaan.

Kuviossa 3 nahdaan, ettd ensimmaisena ovat sellaiset yritykset, joissa hoidetaan vain la-
kisaateiset velvoitteet. Toisena ryhmana ovat yritykset, mitka vastaavat asiakkaiden tai lii-
kekumppaneiden ehdoksi asettamiin yritysvastuun tdsmavaatimuksiin. Kolmantena ovat
asiakkaiden ja sidosryhmien vastuullisuuteen liittyvaan nykyiseen kysyntaan reagoivat yri-
tykset ja neljas ryhma tarkastelee tulevaisuutta yritysvastuun nakokulmasta, visioi yritys-
vastuuseen kohdistuvia odotuksia ja tarpeita koko strategiatasolla. Strategisesti yritysvas-
tuusta ajattelevia yrityksia on vielad vahan. Fibs ry:n yritysvastuututkimuksessa (2018) nou-
sivat esiin samankaltaiset tulokset. Fibs ry:n raportin mukaan, vastuullisuuden strateginen
integrointi koko likketoimintaan on vastuullisuuden johtamisen suurin haaste talla hetkella.
Toinen suuri haaste on vastuullisuuden vaikutusten mittaaminen ja seuranta. (Juutinen
2017; Fibs ry:n yritysvastuututkimus 2018). Samankaltaiset jaottelut ja haasteet sopivat

myos yritysten suhtautumiseen monimuotoisuuteen ja inkluusioon osana yritysvastuuta.
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5 Tutkimusmenetelmat

Tassa kappaleessa kaydaan lapi tutkimusmenetelmien valinta, aineiston hankinta ja ana-

lysointi.

5.1 Tutkimusmenetelmien valinta

Taman opinnaytetydn esiselvitysvaiheessa, kirjallisuuskatsausta tehtaessa kavi selvaksi,
etta tutkittavaksi valitun ilmién (monimuotoisuus ja inkluusio Suomessa toimivissa organi-
saatioissa) kasitteellinen perusta oli yllattavan hajanainen. Yksi keskeisista havainnoista
aiempien tutkimusten perusteella oli se, ettd haastattelututkimuksissa asiaan saatiin yhta
monta erilaista kantaa ja kasiteperustaa kuin oli haastateltaviakin — ihmisilld on taipumus
maaritelld monimuotoisuus ja inkluusio melko puhtaasti omien kokemustensa pohjalta.
Tasta syysta opinnaytetydn kokonaisuudesta hieman suunniteltua suurempi osa suuntau-
tui kdsitteenmaarittelyyn, jotta kvantitatiiviselle eli maaralliselle tutkimukselle olisi riittavan

selkea perusta.

Maarallisen aineiston hankkimiseksi paadyttiin haastattelujen sijaan kyselytutkimukseen.
Kasitteellinen lahtokohta vaikutti kyselytutkimuksen rakenteeseen siten, etta osa kysymyk-
sista muotoiltiin tuottamaan lisda ainesta ja perustaa avainkasitteiden ymmartamiseen.
Kyselytutkimuksen kysymykset pyrittiin jasentamaan selkedasti siten, ettd asetetut tutki-
muskysymykset ja valitut tarkastelukulmat (johtaminen ja yritysvastuu) tuottavat analyysin
kautta mahdollisuuden johdonmukaiseen tutkimuskysymyksiin vastaamiseen. Osa kysy-

myksista oli puolestaan hyvin tarkkoja, tuottaen tasmallista tietoa.

Kyselyn taustamuuttujien osalta tukeuduttiin aiemmissa tutkimuksissa kaytettyihin ja toimi-
viksi havaittuihin rakenteisiin, pitden mielessa taman tydn tutkimuskysymykset. Mukaan ei
otettu turhan montaa taustakysymysta, vain ne, jotka aidosti nahtiin tarpeelliseksi tdman
tutkimuksen kannalta. (Vehkalahti 2008, 20).

Lahtokohtaisesti paadyttiin varsinaisten kysymysten osalta siihen, etta kyselytutkimuksen
tuloksia tullaan analysoimaan kysymyksittain vastausjakaumia tarkastellen, ristiintaulu-
kointia tehden ja merkitsevyyksia analysoiden. Kyselylomakkeeseen sijoitettiin myos muu-
tamia avoimia kysymyksia sellaisista aiheista, joiden aiemman tutkimuksen perusteella ja
kasiteanalyysini pohjalta arvioitiin tuovan lisdarvoa seka ilmion ymmartamiseen, etta siita

raportointiin.

Tutkimukseen valittu tarkastelunakékulma (johtaminen) ja tdman konkretisoituminen yri-

tysten yritysvastuuraportointina (aineiston hankinta) ohjasi kyselyn laadintaa siten, etta
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oletuksena suuri osa vastaajista edustaisi yritysten ylinta johtoa tai HR johtoa. Varsinaista
voimalaskelmaa tahan opinnaytetydhon vaadittavan otoksen osalta ei tehty, mutta oletuk-
sena oli, etta vastaajien maaran ylittdessa 100 rajan voisi tulosten analysoinnissa soveltaa

myos kehittyneempid korrelatiivisia analyysimetodeja.

Kyselya testattiin kahteen otteeseen "aidoilla” vastaajilla ennen sen julkaisemista. Tama
osoittautui varsin hyodylliseksi, silla kysely kehittyi huomattavasti selkeammaksi ja myos

kattavammaksi tdman iterointivaiheen aikana. (Vehkalahti 2008, s.13).

Kysymykset teemoitettiin selkeasti asetettujen tutkimuskysymysten mukaisiin kokonai-
suuksiin. Melko paljon pohdintaa heratti Likert-tyyppisessa asteikossa se, miten "en osaa
sanoa” -vastausvaihtoehtoon tulisi suhtautua tdssa kyselyssa. Havaittiin, etta tdssa suh-
teessa tieteilijat nayttavat jakautuvat useampaan eri koulukuntaan. Pohdinnan jalkeen tul-
tiin siihen tulokseen, etta viisiportaisen (normaalin) asteikon peraan sijoitettiin kuuden-
neksi vastausvaihtoehdoksi “en osaa sanoa” -vaihtoehto, mukaillen Vehkalahden (2008,
s.36) periaatteita Likert -asteikon kaytosta. Kysely paadyttiin teknisesti sijoittamaan

Webropol -alustalle sen helppokayttoisyyden takia.

Tutkimuksen aineiston keraamisessa voidaan kayttaa joko laadullista tai maarallista tutki-
musmenetelmaa. Tutkimusmenetelmia voidaan myos yhdistaa, ja ne voivat taydentaa toi-
siaan, mutta paapaino on selkeasti aina toisella naistd menetelmista. (Vilpas 2019, opinto-

moniste)

Kvantitatiivisen kyselytutkimuksen lisaksi tehtiin myos taydentavasti kvalitatiivista eli laa-
dullista tutkimusta. Tatd menetelmaa kayttavassa tutkimuksessa voidaan esimerkiksi sel-
vittda, kuinka johonkin prosessiin osallistuva henkild mieltdd asian tai toiminnan. Laadul-
lista menetelmaa kaytettdessa ei saa tehda haastattelukysymyksia, jotka edellyttavat vas-
taajan valitsevan annetuista vastausvaihtoehdoista. Vastaajien tulee antaa jasentaa vas-
tauksiaan omaehtoisesti. Tutkijan tehtavana on koota tasta aineistosta laadullinen selvi-
tys. (Vilpas 2019, opintomoniste) Tata menetelmaa kaytettiin kyselyn avoimien kysymys-

ten kohdalla.

Kyselyn lisaksi tehtiin hieman vertailevaa laadullista aineistotutkimusta. Siina kaytiin 1api
seitseman yritysvastuu- ja monimuotoisuusvertailuissa (PwC, FIBS ja Findix) parhaiten si-
joittuneen yrityksen tai organisaation vastuuraportteja, vuosikertomuksia ja muita julkisia
asiakirjoja monimuotoisuuden ja inkluusion nakdkulmasta. Samalla tutkittiin millaisia kay-

tantoja he raportoivat naiden teemojen osalta.
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5.2 Aineiston hankinta

Kyselytutkimuksen keskeisena riskind oli se, saataisiinko kyselyyn riittavasti vastauksia.
Paaasiallinen kohdejoukko rajautui Suomessa toimivien yritysten ja organisaatioiden joh-
toon ja HR johtoon. Maarallisesti perusjoukko ei siis ollutkaan suuren suuri, noin 600 —
800 henkiléa. Juuri talta joukolta vastausten saaminen todettiin vaikeaksi. Suuntaa-anta-
vien virhemarginaali- ja luotettavuusarvioiden perusteella paadyttiin siihen, ettd jo 100
vastauksen saaminen talta vastaajajoukolta satunnaisotantana riittaisi 90% luotettavuus-

tason saavuttamiseen.

Aineiston hankinnan kanavien vaihtoehtoja ei ollut kdytdssd monia. HENRY ry (Henkilds-
tdjohdon ryhma), joka edustaa merkittdvaa osaa suomalaisista johtajista ja HR ammattilai-
sista, otti tehtdvakseen jakaa linkin kyselyyn saatekirjeen kera (liite 1) koko jasenistélleen,
joita jakelussa oli noin 3000. Kysely (liite 2) julkaistiin sdhkdisen kuukausikirjeen liitteena
27.2.2019. Kysely oli auki kolme viikkoa. Tilanne oli melko jannittava, silla aiemmin vas-
taavissa tilanteissa oli vastaajamaara jaanyt usein huomattavasti toivottua pienemmaksi.
Henry ry lahetti jasenkirjeen toistamiseen viela 13.3.2019, jolloin saatiin kyselyyn viela

jonkin verran lisaa vastaajia.

5.3 Aineiston analysointi

Kyselyn suljettua saatettiin huomata, ettd monimuotoisuus ja inkluusio kiinnostaa suoma-
laisia yritysjohtajia ja HR johtajia: lopulliseksi vastaajamaaraksi saatiin 127 henkila.
Webropol -ohjelma soveltuu myods grafiikoiltaan oivalliseksi tyovalineeksi, mutta vaativam-

pia analyyseja varten datan siirrettin myds SPSS -ohjelmaan.

Tutkimustulosten analysoinnilla pyritddn saamaan vastaus tutkimusongelmaan. Analyy-
sissa on mahdollista kayttaa selittamiseen pyrkivaa lahestymistapaa, jossa kaytetaan
apuna tilastollista analyysia ja paatelmien tekoa tai ymmartamiseen pyrkivaa lahestymis-
tapaa, jossa paatelmien pohjana toimii laadullinen analyysi. (Hirsjarvi 2009, 224) Moni-
muotoisuus- ja yhdenvertaisuuskyselyn tuloksia tulkitaan tilastollisten analyysien kautta,

mutta myos laadullisin menetelmin pohjaten tulosten tulkinnan viitekehykseen.

Aineiston analysoimisessa hyddynnetaan tulosten graafista esittamista taulukoiden ja ku-
vioiden avulla. Ristiintaulukoinnilla ja korrelaatiokertoimilla tarkastellaan muuttujien valista
yhteytta. Korrelaatiokertoimen avulla voidaan esimerkiksi selvittda ian vaikutusta mielipi-
dearvosanoihin tai sukupuolen ja vastausten valista riippuvuutta. (Heikkila 2014, 90, 138,
144, 148.)
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Aineiston analysoinnissa kaytettiin Webropolin raportointitydkaluja, Excel- taulukkolasken-
taa sekd SPSS-ohjelmaa. Aineisto analysoitiin ensiksi Webropol 3.0-ohjelmalla. Ohjelman
raportointityokalulla saatiin tehtyd monia mielenkiintoisia jakaumia taustamuuttujien perus-
teella. Lisaksi tehtiin ristiintaulukoita, joista poimittiin ne taulukot, jotka SPSS-ohjelman
merkitsevyystesteilla (liite 3) olivat tilastollisesti merkitsevia. Taulukoita tulkittiin sanalli-
sesti niiden antamien tietojen perusteella. Webropolin perusanalyysit ladattiin Excel-tie-
dostoon, jossa kuvioita siistittiin ja laadittiin uusia kuvioita esimerkiksi Likertin muuttujista.
Pylvaita jarjesteltiin tarpeen mukaan keskiarvon tai prosenttiarvon mukaiseen suu-

ruusjarjestykseen.

Tilastollinen testaus kokonaistutkimuksen yhteydessa jakaa mielipiteita. Testeista saatavi-
en tulosten tarkoituksena on selvittaa, voiko tulosta yleistaa koko perusjoukkoon eika siten
sita koeta valttdmatta tarpeellisena. Kuitenkaan aina vastauksia ei saada koko perusjou-
kolta ja testeilla voidaan selvittaa iimenevatko erot satunnaisesti vai systemaattisesti. Tes-
tausta voidaan perustella myos silla, etta sen avulla voidaan arvioida havaittujen erojen
suuruusluokkaa. (Heikkila 2014, 181.)

Ryhmien valisia merkitsevia eroja testattiin Mann-Whitneyn U-testilla ja Kruskal-Wallisin
testilla, joilla selvitettiin vastausten merkitsevia eroja eri kokoisten ja eri sektoreilta tulevien
organisaatioiden valilla Likertin asteikon muuttujista. Samoin selvitettiin myds eroja eri
asemassa olevien henkildiden vastauksien valilla. Nailla testeilld mitataan kahden (Mann-
Whitney U) tai useamman (Kruskal-Wallis) riippumattoman otoksen valisen eron merkit-
sevyytta. Tuloksissa kerrotaan vain ne vastaukset, jotka olivat kyseisen testin perusteella
tilastollisesti merkitsevia. Tilastollisesti merkitseviksi eroiksi on tulkittu ne, joissa Sig.-luku
on 5 % tai alle. (Heikkild 2014, 192—-193, 218-219; Taanila 2013)

Viimeisena tehtiin laadullinen sisaltdanalyysi valikoitujen organisaatioiden vastuuraporttei-
hin ja muihin julkisiin raportteihin. Valinta perustui ndiden organisaatioiden kilpailumenes-
tykseen. Analysoitavaksi valikoitui Findix -monimuotoisuustutkimuksen kolme parasta yri-
tysta, jotka olivat Stora Enso Oyj, Finnair Oyj ja Rovio Entertainment Oyj seka yritysvas-
tuuverkosto FIBS:in jarjestdman yritysvastuuraportointikilpailun parhaat yritykset UPM-
Kymmene Oyj, Neste Oyj, Kesko ja Nokia Oyj. Stora Enso Oyj oli molempien arviointien
parhaimpia. Kaikkien naiden yritysten tuoreimmat julkiset raportit kaytiin lapi vertaillen ja

analysoiden havaintoja monimuotoisuudesta ja inkluusiosta.
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6 Tutkimustulokset

Tassa kappaleessa analysoidaan tutkimustuloksia tutkimuskysymyksittain. Aineiston ana-
lysointi aloitetaan luomalla yleiskatsaus siihen, millainen oli vastaajajoukko taustamuuttu-

jien perusteella.

6.1 Vastaajien taustamuuttujat

Ensimmainen taustamuuttuja oli vastaajan asema organisaatiossa (kuvio 4). Aineistossa
yllatti ennen kaikkea toimitusjohtajien (n=22) osuus seka muun johdon (henkildstodjohtajat
ja —paallikét n=33) suuri osuus. Viimeisessa vastausvaihtoehdossa (muu. mika?) oli avoin
kentta, johon pystyi vastaamaan oman asemansa organisaatiossa, jollei se ollut listalla.
Talla kysymyksella haluttiin tietaa, onko tulosten kannalta merkityksellista, missa ase-

massa vastaaja oli organisaatiossa.

Asemani organisaatiossa? (n=127)

B toimitusjohtaja (n=22)

M henkil 6stojohtaja (n=23)

M henkil 6stop aallikkd (n=10)
henkil 6stéasiantuntija (n=8)

M Muu, mika? (n=59)

Kuvio 4. Vastaajien asema organisaatiossa.

Heti alkujaan oli selvaa, etta jaottelu olisi pitanyt tehda toisin. Tasta syysta paadyinkin
analysoimaan tuloksia myds toisenlaisen jaottelun pohjalta. Jaoin vastaajat kolmeen ryh-
maan (henkiléstdjohto, muu johto ja asiantuntijat). Lisasin henkilostopaallikot henkildsto-
johtajien kanssa samaan henkilostojohto —ryhmaan. Toinen ryhma oli nimeltadan "muu
johto”, johon kuuluivat toimitusjohtajat, organisaation hallituksen jasenet sekd muut johta-
jat ja paallikot.
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Kolmantena ryhmana olivat henkilostoasiantuntijat ja muut asiantuntijat, joista koostin
oman asiantuntijat -ryhman. 59 henkil6a oli jattanyt tehtavanimikkeensa avoimeen kent-
taan ja sen avulla pystyin ryhmittelemaan heidat naihin kolmeen ryhmaan. Johdon osuus

oli edelleen suurin ryhma (kuvio 5).

Asemani organisaatiossa? (n=127)

" Henkilostojohto (n=34)
* Muu johto (n=64)

* Asiantuntijat (n=29)

Kuvio 5. Vastaajien asema organisaatiossa uudelleenryhmittelyn jalkeen.

Toinen taustamuuttujakysymys koski tydskentelysektoria. 73% vastaajista tydskenteli yk-
sityisella sektorilla, 20 % julkiseen sektoriin kuuluvassa organisaatioissa ja loput 7 % kol-

manteen sektoriin tai johonkin muuhun sektoriin kuuluvassa organisaatioissa (Kuvio 6).

Milla sektorilla tyoskentelet? (n=127)

80%
70% -
60% -
50% -
40% m yksityinen sektori (n=93)
30% - ® julkinen sektori (n=25)
20% - m kolmas sektori (n= 7)
10% - - jokin muu (n=2)

35 =

yksityinen  julkinen kolmas  jokin muu
sektori sektori  sektori(n= (n=2)
(n=93) (n=25) 7)

Kuvio 6. Vastaajien jakauma sektorin perusteella.
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Kolmas mielenkiintoinen taustamuuttuja oli organisaation johtoryhmaan kuuluminen. Suu-
rin osa eli 61 % vastaajista ilmoitti kuuluvansa johtoryhmaan ja 39 % ei kuulunut johtoryh-

maan (kuvio 7).

Kuulun organisaationi johtoryhmaan (n=126)

= Kylld (n=77)

En (n=49)

Kuvio 7. Organisaation johtoryhmaan kuuluminen.

Organisaation koko kiinnosti myos sen vuoksi, etta yli 500 henkildn organisaatioille rapor-
toiminen yritysvastuuasioista tuli pakolliseksi tilikaudelta 2017 alkaen. Siksi viimeisena
taustamuuttujana oli kysymys organisaation koosta. Kuviosta 7 voidaan nahda, etta vas-
taajista 46% tydskenteli isojen yli 500 henkilén organisaatioissa eli suurin osa vastaajista
tuli juuri naista organisaatioista. Keskikokoisissa eli 50-250 henkilon organisaatioissa tyos-
kenteli 26 % ja 251-500 henkildn organisaatioissa 7 % vastaajista. Pienimmissa alle 50
henkildn organisaatioissa toitaan teki 21 % kyselyyn vastanneista. Vastauksia analysoita-
essa organisaatiot jaettiin koon mukaan my®ds yli 500 henkildn organisaatioihin (=isot or-
ganisaatiot) ja alle 500 hengen organisaatioihin (=pienet organisaatiot).

Organisaation koko (n=127)

50%
45%
40%
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alle 50 henkilda (n=26) 50- 250 henkiléd (n=33)  251- 500 henkiléd (n=10)  yli500 henkild&d (n=58)

Kuvio 7. Jakauma vastaajien organisaation koon perusteella.
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Naiden taustamuuttujien perusteella voitiin havaita, etta vastaajajoukko oli juuri se mita ta-
voiteltiinkin ja tasta joukosta tultaisiin saamaan esiin myos johdon ja HR:n ndkemys moni-
muotoisuudesta ja inkluusiosta Suomessa toimivissa organisaatioissa.

6.2 Monimuotoisuus ja inkluusio Suomessa toimivissa organisaatiossa

Tassa osiossa tarkasteltiin monimuotoisuuden ja inkluusion kasitteiden tuttuutta ja naiden

eri ilmenemismuotoja organisaatioissa.

Ensimmaiseksi tarkasteltiin kasitteiden tuttuutta. Kuviosta 8 voidaan nahda, etta moni-
muotoisuus oli tuttu kasite l1&hes kaikille kyselyyn vastanneille. Ainoastaan 2 % vastaajista

kuuli asiasta nyt ensimmaista kertaa.

Monimuotoisuus on minulle entuudestaan kasitteena tuttu
(n=126)

» Kylla (n=124)
Ei (n=2)

Kuvio 8. Monimuotoisuus kasitteena.

Tassa tutkimuksessa tarkasteltavana olevien vastuuraporttien perusteella monimuotoi-
suus oli organisaatioissa yleisesti kaytetty termi. Esimerkiksi Neste, Kesko ja Rovio kayt-

tavat monimuotoisuus -termia vuosikertomuksissaan ja vastuuraporteissaan.

Inkluusio -termi puolestaan on vieraampi kyselyyn vastaajille. Kuviosta 9 voidaan nahda,
etta inkluusion kasite on viela melko vieras Suomessa toimivissa organisaatioissa. Kyse-
lyn mukaan inkluusion kasite oli tuttu vain 57 %:lle vastaajista. 43 % kyselyyn vastan-

neista kertoi, etteivat ole aikaisemmin kuulleet inkluusion kasitteesta.
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Inkluusion kasite on minulle entuudestaan tuttu (n=127)

= Kylld (n=73) = Ei (n=54)

Kuvio 9. Inkluusion tuttuus kasitteena.

Organisaatioiden vastuuraportit puhuivat samaa kielta. Inkluusio -termia (inclusion) kaytet-
tiin lahinna vain organisaatioissa, joissa raportit olivat englanninkielisia. Jos englanninkieli-
sen version lisaksi raportti julkaistiin suomeksi, niin termi oli joko jatetty kokonaan pois
suomenkielisesta versiosta tai sille oli annettu jokin aivan toinen merkitys. Esimerkiksi
UPM.n raporteissa termi oli k&dannetty sanaksi sallivuus. Toisaalta taas Rovio kaytti rapor-
tissaan termia “inklusiivinen tyoyhteis0” kuvaamaan sita tyokulttuuria, johon yritys pyrkii.
Vastaajien taustamuuttujilla ei ollut tilastollisesti merkitsevyytta kasitteiden tunnettuuden
kohdalla.

Toiseksi kasiteltiin monimuotoisuuden kehittdmisen resursointia. Kuviosta 10 voidaan
nahda, ettd monimuotoisuuden kehittdminen ei ole Suomessa toimiville organisaatioille
viela niin tarkea asia, etta se tarvitsisi omaa resursointia. 81 % kyselyyn vastanneista or-
ganisaatioista ilmoitti, ettd heillda monimuotoisuuden kehittamista ei ole resursoitu omaksi

kokonaisuudeksi. Vain 17 % organisaatioista puolestaan asiaan on kaytetty resursseja.

Organisaatiossamme on monimuotoisuuden
kehittaminen resursoitu omaksi kokonaisuudeksi
(n=127)

H Kylla. (n=21)
W Ei (n=103)

¥ En osaa sanoa (n=3)

Kuvio 10. Monimuotoisuuden resursointi organisaatiossa omana kokonaisuutena.
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Yritysvastuuraporteista ei suoraan l0ytynyt havaintoja siita, miten monimuotoisuuden ke-
hittdminen on naissa organisaatioissa resursoitu. Ainakin Nokia, UPM ja Finnair ovat pa-
nostaneet monimuotoisuuden kehittamiseen siind maarin, ettd se on heilla otettu osaksi
strategiaa. Keskossa toimii TASY-ryhma (tasa-arvo ja yhdenvertaisuus), joka kasittelee
saannollisesti yhdenvertaisuus- ja tasa-arvoasioita. Tyoryhman selvitystoiminta kattaa
myos rekrytoinnin, urakehityksen ja koulutuksen, palkkauksen seka tyo- ja perhe-elaman

yhteensovittamisen. Keskeista toiminnassa on syrjinnan vastainen tyo.

Kolmas nakdkulma oli se, kuka organisaatiossa vastaa monimuotoisuuden kehittdmisesta.
Kuviosta 11 nahdaan, etta melkein joka toisessa (49%) kyselyyn vastanneista organisaa-
tioista monimuotoisuuden kehittdminen on HR toimialan vastuulla. 37 % vastasi, ettd mo-
nimuotoisuuden kehittamisesta vastaa jokin muu kuin HR toimiala ja 14 % vastaajista ei

osannut sanoa kuka siita vastaa.

Monimuotoisuuden kehittamisesta vastaa HR toimiala
(n=127)
Kylld (n=61) 49%
Ei (n=47) 37%
En osaa sanoa (n=18) 14%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Kuvio 11. HR toimialan vastuu monimuotoisuuden kehittamisesta.

Tarkasteltavana olevissa raporteista saatiin samankaltaisia tuloksia. Taustatekijoilla ei ol-

lut tilastollista merkitsevyytta kysymykseen vastaamisessa.

Neljantena tarkasteltiin monimuotoisuuden koulutusta organisaation sisalla. Kuviosta 12
voidaan huomata, etta vain joka neljannessa (25%) kyselyyn vastanneista Suomessa toi-
mivissa organisaatioista jarjestetdan koulutusta henkildstolle monimuotoisuudesta. 71%
vastaajista ilmoitti, etta heilla ei henkilostoa kouluteta monimuotoisuuden teemoista. Ta-
man kysymyksen kohdalla vastuuraporteista saatava informaatio poikkesi kyselyn tulok-
sesta. Lahes kaikissa tarkastelun kohteena olevissa yrityksissa monimuotoisuuden tee-
moista jarjestetaan koulutusta ainakin johdolle. UPM:lI4 sallivuus (=inclusion) on otettu
osaksi UPM:n tarkeimpia johtamistaitojen kehitysohjelmia, ja sitéd painotetaan toimintaoh-

jekoulutuksessa.
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Organisaatiomme henkildstolle jarjestetddn koulutusta
monimuotoisuudesta (n=126)

= Kylld (n=32)
= Ei (n=89)

En osaa sanoa (n=5)

Kuvio 12. Monimuotoisuus -koulutuksen jarjestdminen organisaatioissa.

Viidentena nakokulmana oli monimuotoisuuden edut organisaatiolle. Kuviosta 13 nah-
daan, ettd suurimmiksi eduiksi organisaatiolle katsottiin tietotaidon monipuolisuus ja erilai-
suuden hyddyntaminen. Kolmanneksi suurin hyoty koettiin olevan innovatiivisuuden kas-
vulla, josta onkin paljon kansainvalista tutkimusta. Monimuotoisuudesta on organisaa-
tiossa lukuisia etuja ja siksi viimeisena kohtana vastaaja sai itse kertoa viela jonkun asian,
jota ei listassa ole mainittu. Moni oli viela maininnut avoimessa kohdassa esimerkiksi tyo-

voiman saannin sellaisille aloille, joille ei riita tyontekijéita Suomessa.

Tyodyhteison monimuotoisuuden etuja organisaatiollemme
ovat...(valitse kolme mielestdsi tarkeinta vaihtoehtoa)
Vastaajien maara 127, vastausten maara 362

tietotaidon monipuolisuus (n=64)

erilaisuuden hyddyntdminen (n=64)

innovatiivisuuden kasvu (n=48)

henkil6kunnan moninaisuus (n=43)

henkil8stn kehittyminen (n=39)

kansainvalistyminen (n=33)

asiakastyytyvaisyyden kohentuminen (=43)

tuottavuuden kasvu (n=23)

kulttuurien tuntemus (n=17)

joku muu, mika? (n=6)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Kuvio 13. Tyoyhteison monimuotoisuuden etuja organisaatiolle.
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Nama tulokset olivat yhtenevaisia tarkasteltavien raporttien kanssa. Rovio ja Neste usko-
vat monimuotoisuuden parantavan tydnantajamainetta ja tama auttaa rekrytoimaan huip-
puosaaijia ja pitamaan hyvat osaajat yrityksessa. UPM:n raportin mukaan monimuotoisuu-
den edistaminen tyopaikalla ei ole vain oikea tapa toimia, vaan yritys nakee, etta se on lii-
ketoiminnan menestymisen edellytys. Nokialla uskotaan siihen, ettda monipuolinen tyo-
voima on foorumi, jonka avulla voidaan lisata innovaatioita, parantaa organisaation suori-
tuskykya ja tarjota erinomaista palvelua asiakkaille. Keskossa ndhdaan, ettd monimuotoi-
suuden johtaminen tahtaa siihen, etta yritysten sisalla ylinta johtoa myoten on riittdvan eri-
laisia ihmisia. Taman on nahty parantavan yrityksen tehokkuutta, ilmapiiria ja tuottavuutta.
Yhdenvertaiset mahdollisuudet edeta tydssa luovat valtavasti positiivista energiaa joka ta-
solla. Tama nakyy Keskolla kdytdanndssa mm. rekrytoinnissa, johtajuuspolkujen suunnitte-
lussa, joustavina tyOaikaratkaisuina, nuorten tyollistamisena ja ian huomioivana johtami-
sena. Nopeimmin hyoddyt nakyvat asiakastydssa, esimerkiksi eri kielien ja kulttuurin tunti-

joiden kaytténa asiakaspalvelussa.

Finnair on monimuotoisuuden eduista samaa mielta. Panostus henkildston hyvinvointiin ja
yhdenvertaisuuteen parantaa tuottavuutta, suhteita henkildstddn seka lisaa yhtion kilpailu-
kykya ja houkuttelevuutta tydnantajana. Asiakkaista valittdaminen puolestaan tuottaa miel-

lyttdvan asiakaskokemuksen matkustajille.

Kuudentena tarkastelukohteena oli miten monimuotoisuus ja inkluusio ilmenee tyoyhtei-
sOssa. Kuvioista 14 ja 15 nadhdaan, ettd 57 % vastaajista oli sitd mielta, ettd heidan orga-
nisaationsa johto on aidosti sitoutunut monimuotoisuuden kehittdmiseen. Jopa 67 % vas-
taajista arvioi, ettad organisaation arviointijarjestelmat ovat lapinakyvia. Edelleen 63% vas-
taajista arveli, ettd heidan rekrytointiprosessinsa edistda monimuotoisen tydyhteisén palk-
kaamista. Huomionarvoista on, etta etatoista ja tyoaikojen joustavuudesta on tullut organi-
saatioissa jo arkipaivaa. 90 %:ssa vastaajien organisaatioista elamantilanteet huomioon
ottavaa joustavuutta esimerkiksi tytajoissa ja etatdissa. Suuri osa vastaajista (73 %) oli

myos sitd mielt, ettd heidan organisaationsa tydilmapiiri on virheita salliva.

39



Organisaatiomme johto on aidosti
sitoutunut monimuotoisuuden
kehittamiseen

Organisaatiomme arviointijarjestelmat
ovat lapinakyvia

Organisaatiomme rekrytointiprosessi
edistad monimuotoisen tydyhteison
palkkaamista

Organisaatiomme rekrytoinnissa
kéaytetaan erilaisia rekrytointikanavia

Henkiloston perehdyttamisessa tehtavat
ja niihin liittyvéat jarjestelyt suunnitellaan
huolella ty6ntekijan osaamisen ja
toimintakyvyn mukaan yhdessa hanen

- anssaan
Organisaatiossamme onﬁ(aytossa
tydpari-, tutor- tai mentortoimintaa

Organisaatiossamme tyonteko on
mahdollistettu monimuotoisuus
huomioon ottaen (esim. esteettomyys,
lepohuone jne)

Organisaatiomme ty6ilmapiiri on virheita
salliva

Organisaatiossamme on joustavuutta eri
eldmantilanteet huomioon ottaen
esimerkiksi tydajoissa tai etatoissa
Organisaatiomme tukee
monimuotoisuuden ymmartamista
jarjestamalla koulutustilaisuuksia

esimerkiksi eri ku#tu_uteista
Organisaatiomme tyoyhteisoissa

jarjestetaan vuorovaikutteisia kokouksia
ja tapahtumia, jotta kaikkien aani
saataisiin kuuluviin
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Kuvio 14. Monimuotoisuus ja inkluusio tydyhteisdssa.

40



Monimuotoisuus ja inkluusio tyoyhteisossa

Organisaatiomme johto on aidosti sitoutunut monimuotoisuuden kehittémiseen

Organisaatiom me arviointijarjestelmat ovat lapindkyvia

Organisaatiomme rekrytointiprosessi edistd@ monimuotoisen tyéyhteison palkkaamista

Organisaatiom me rekrytoinnissa kaytetaan erilaisia rekrytointikanavia

Henkiloston perehdyttamisessa tehtdvat ja niihin liittyvat jdrjestelyt suunnitellaan huolella
tyontekijan osaamisen ja toimintakyvyn mukaanyhdessa hanen kanssaan

Organisaatiossamme on kdytossa tyopari-, tutor-tai mentortoimintaa

3,54

3,70

3,75

4,21

3,67

3,95

Organisaatiossamme tydnteko on mahdollistettu monimuotoisuus huomioon ottaen (esim. 343
esteettomyys, lepohuone jne) !
Organisaatiomme tydilmanpiiri onvirheita salliva 3,86

Organisaatiossamme on joustavuutta eri eldmantilanteet huomioon ottaen esimerkiksi
tyOajoissa tai etatdissa

Organisaatiom me tukee monimuotoisuuden ymmartamista jarjestamalla

koulutustilaisuuksia esimerkiksi eri kult tuureista 2

Organisaatiom me tyoyhteisoissa jarjestetddn vuorovaikutteisia kokouksia ja tapahtumia,

jotta kaikkien déni saataisiin kuuluviin 3,77

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

Organisaatiomme johto on aidosti sitoutunut monimuotoisuuden kehittamiseen

Organisaatiomme arviointijarjestelméat ovat lapindkyvia

Organisaatiomme rekrytointiprosessi edistdd monimuotoisen tydyhteisén palkk aamista

Organisaatiomme rekrytoinnissa kdytetdan erilaisia rekrytointikanavia

Henkilston perehdyttd misessa tehtdvat ja niihin liittyvat jérjestelyt suunnitellaan huolella tyéntekijan osaamisen ja toimintakyvyn mukaanyhdessd hanen kanssaan
Organisaatiossamme on kdytdssd tyopari-, tutor-tai mentortoimintaa

Organisaatiossamme tyonteko on mahdollistettu monimuotoisuus huomioon ottaen (esim. esteettomyys, lepohuone jne)

Organisaatiomme tydilmapiiri onvirheita salliva

Organisaatiossamme on joustavuutta eri eldmantilanteet huomioon ottaen esimerkiksi ty6ajoissa tai etatoissa

Organisaatiom me tukee monimuotoisuudenymmartamista jarjestamalla koulutustilaisuuksia esimerkiksi eri kulttuureista

Organisaatiomme tydyhteisoissd jarjestetadn vuorovaikutteisia kokouksia ja tapahtumia, jotta kaikkien &éni saataisiin kuuluviin

Kuvio 15. Monimuotoisuus ja inkluusio tyOyhteisdssa keskiarvojen mukaan. ‘En osaa sa-

noa’ -vaihtoehto ei ole mukana keskiarvon laskennassa.

Nama tulokset puhuivat samaa kieltd kuin tarkasteltavana olevat vastuuraportit. Rovio
edistaa tasapainoista tydn ja vapaa-ajan suhdetta, joustavien tydaikojen ja -paikkojen
kayttoa ja uramahdollisuuksia yrityksen sisalla. Yritys panostaa tyon palkitsevuuteen seka
inklusiivisuuteen tyopaikalla. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnittelulla kannustetaan
monimuotoisuuteen ja samalla ehkaisemaan syrjintaa sukupuolen, idn, uskonnon, kansa-
laisuuden, seksuaalisen suuntautumisen, vanhemmuuden tai minkaan muun syyn takia.
Rovio panostaa henkildston osallisuuteen kaikissa henkiléstdd koskevissa asioissa ja ylla-

pitda vuoropuhelua tyétyytyvaisyyden varmistamiseksi. (Rovio)

Stora Enso pitaa tarkeana tyéryhmien monimuotoisuutta, yksiléllisia eroja kunnioittavassa
ja arvostavassa ilmapiirissa. Finnairilla konsernin jokaisen tyontekijan velvollisuutena on

toimia siten, ettd kukaan ei tule asetetuksi eriarvoiseen asemaan. Finnair tarjoaa kaikille
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yhtaladisen mahdollisuuden tydllistya, tehda ty6ta, edeta urallaan ja kehittyd. Yhtié noudat-
taa tasa-arvolain mukaista samapalkkaisuuden periaatetta ja antaa seka miehille etta nai-

sille yhtalaiset mahdollisuudet tyon ja perhe-elaman tasapainottamiseen.

Taustamuuttujaryhmien valisia tilastollisesti merkittavia eroavaisuuksia (liite 3) oli siina,
kuuluiko vastaaja johtoryhmaan vai ei. Naita merkitsevyyksia I0ytyi lahes kaikissa taman
kysymyksen kohdissa eli siind onko johto aidosti sitoutunut monimuotoisuuden kehittami-
seen, ovatko arviointijarjestelmat 1apinakyvia, edistdako organisaation rekrytointiprosessi
monimuotoisen tydyhteison palkkaamista, kaytetddnkd organisaatiossa erilaisia rekrytoin-
tikanavia, perehdytetaanko tyontekijat yksilollisesti, onko tyoilmapiiri virheita salliva, jar-
jestetaankd organisaatiossa koulutusta, jotka tukevat monimuotoisuuden ymmartamista ja
vield siina jarjestetdankd tydyhteisdssa tilaisuuksia missa kaikkien aani saataisiin kuulu-
maan. Ainoastaan organisaation joustavuuden eri elamantilanteissa molemmat ryhmat
nakivat yhta positiivisena. Johtoryhmaan kuuluvat vastaajat nakivat nama vaittamat hie-

man positiivisemmin kuin ne, jotka eivat kuuluneet johtoryhmaan.

Lahes saman tuloksen antoi taustamuuttujaryhmalla ’asema organisaatiossa’. Tilastollista
merkitsevyytta oli johdon ja asiantuntijoiden valilla. Johto naki vaittdmat hieman mydntei-
semmin kuin asiantuntijaryhma (liite 3). Organisaation koolla taustamuuttujana ei ollut
merkitsevaa eroa kuin siind, kaytetddnko organisaatiossa erilaisia rekrytointikanavia. Use-
ammissa suurissa organisaatioissa kaytettiin erilaisia rekrytointikanavia enemman kuin
pienissa organisaatioissa. Silla milla sektorilla organisaatio on, ei ollut merkitsevyytta

tassa kysymyksessa (liite 3).

6.3 Monimuotoisuus ja inkluusio osana strategiaa ja yritysvastuuta

Tassa kysymyksessa tarkasteltiin yritysvastuuta ja strategiaa sekd monimuotoisuuden ja
inkluusion sitomista osaksi naita. Haluttiin myds tietda organisaatiossa vastaa yritysvas-
tuuasioista. Kuviosta 16 nahdaan, etta yli puolessa organisaatioista (53%) yritysvastuu-
asiat ovat toimitusjohtajan pdydalla. Toiseksi suurin osa eli 29 % vastaajista ilmoitti, etta
yritysvastuu on nimetty jollekin tietylle henkildlle tai ryhmalle. 5 %:ssa organisaatioista
henkildstdjohtaja ja 6 %:ssa organisaatioista viestintdjohtaja oli vastuussa yritysvastuuasi-
oista. 7 % vastaajista ei osannut sanoa kuka vastaa naista. Muita suosittuja vaihtoehtoja
yritysvastuusta vastaaviksi henkildiksi oli vastuullisuusjohtaja, yritysvastuujohtaja, sustai-
nability manager, yhteiskuntasuhdejohtaja tai paajohtaja. Suosittua oli myds jakaa vastuu

hallituksen tai johtoryhman jasenten kesken kunkin osaamisalueen mukaan.
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Organisaatiossamme yritysvastuusta vastaava henkilo on...
(n=127)
toimitusjohtaja (n=67) ‘ 53%
henkil 6stojohtaja (n=6) 7 5%
viestintdjohtaja (n=8) 7 6%
joku muu, mika? (n=36) 7 29%
entiedd (n=9) 7 7%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Kuvio 16. Jakauma organisaatioissa yritysvastuusta vastaavista henkildista.

Havainnot yritysvastuuraporteista olivat samankaltaisia. Esimerkiksi Rovion vastuullisuu-
den toteutumisesta vastaa viime kadessa yhtién toimitusjohtaja, mutta vastuu eri painopis-
tealueiden johtamisesta ja tulosten mittaamisesta kuuluu kunkin painopistealueen nime-
tylle vastuuhenkilolle. Taustamuuttujilla ei ollut tilastollista merkitsevyytta tassa kysymyk-

sessa.

Seuraavilla kysymyksilla tarkasteltiin, kuinka vahvasti yritysvastuuasiat olivat organisaa-
tiossa yhteydessa strategiaan ja johdon strategisiin linjauksiin. Kuviosta 17 nahdaan, etta
67%, eli huomattavasti suurempi osa, vastaajista oli sita mielta, etta yritysvastuuasiat oli-
vat selkeasti esilla organisaation strategiassa. 63 % oli myds positiivinen siita, etta johto
keskustelee aktiivisesti yritysvastuuasioista strategisissa linjauksissaan. Yritysvastuu néh-
tiin myds organisaation menestystekijana (73%). Eniten hajontaa aiheutti kysymys siita,
tunteeko henkildstd strategian sisallon yritysvastuun osalta. 32 % vastaajista oli sita
mieltd, ettd organisaation strategia yritysvastuun osalta on viela henkilostolle vierasta ja
48 % vastaajista ajatteli henkildston tuntevan sisallon. 16 % vastaajista ei ollut samaa eika
eri mielta. Kuitenkin 57% vastaajista kertoi, etta henkilostda on kylla koulutettu strategian

mukaisesti ja 78 % sanoi johdon vievan aktiivisesti strategiaa kaytantdoon.

Tilastollista merkitsevyyttakin I0ytyi (liite 3). Sektoreittain tarkasteltuna, tilastollista merkit-
sevyytta eri ryhmien valilla 16ytyi siing, keskusteleeko johto aktiivisesti yritysvastuuasioista
strategisissa linjauksissaan, tunteeko organisaation henkilosto strategian sisallon yritys-
vastuun osalta, onko henkil6std koulutettu strategian mukaisesti ja vieko johto strategiaa
aktiivisesti kaytantoon. Merkitsevyytta oli myos silla, kuuluiko vastaaja johtoryhmaan vai
ei. Merkitsevyys johtoryhman osalta nakyi jokaisessa naista kuvion 17 vaittamista. Johto-
ryhma oli vastauksissaan positiivisempi kuin henkilot, jotka eivat kuuluneet johtoryhmaan.
Merkitsevyytta oli myds vastaajan asemalla organisaatiossa. Johto naki asiat valoisammin

kuin asiantuntijaryhma.
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Yritysvastuuraporttien mukaan ainakin Finnairin, UPM:n, Stora Enson ja Nokian strategi-
asta loytyy yritysvastuuasioita. Naissa organisaatioissa yritysvastuu on otettu vakavasti ja
sitd viedaan myoskin eteenpain.

Yritysvastuuasiat ovat selkeasti

strategiassa

Organisaation johto keskustelee

aktiivisesti yritysvastuuasioista . .

strategisissa linjauksissaan

Yritysvastuu nahdaan

menestystekijana
Organisaatiomme henkil6sté

yritysvastuun osalta

kounittty stratogian mukaisest IRC NN B
koulutettu strategian mukaisesti o 23% 20%

Organisaatiomme johto vie
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Kuvio 17. Yritysvastuu ja strategia.

Seuraavat vaittdmat koskivat monimuotoisuuden ja inkluusion yhteyttd organisaation yri-
tysvastuuseen ja strategiaan. Kuviosta 18 huomataan, etta 58 % vastaajista oli samaa
mielta siita, ettd monimuotoisuus on osa heidan organisaationsa yritysvastuuta. 40 %
vastaajista oli samaa mielta myos siita, etta inkluusio on osa heidan organisaationsa yri-
tysvastuuta. Monimuotoisuutta ei kuitenkaan ole erikseen mainittu organisaation strategi-
assa 49 % kyselyyn vastanneiden mielesta ja suurin osa eli 59 % vastaajista oli sita
mieltd, ettei inkluusiota ole heidan organisaationsa strategiassa erikseen mainittu. 33 %
vastanneista oli kuitenkin jokseenkin tai taysin samaa mielta siita, etta inkluusio on osa or-
ganisaation strategisia tavoitteita vaikkei sitd ehka erikseen strategiassa mainittukaan. 46
% oli myds taysin tai jokseenkin samaa mielta siita, etta organisaation johto on omalla esi-
merkillaan sitoutunut inkluusion tavoitteisiin. 29 % vastaajista oli tasta vaittamasta jok-
seenkin tai taysin eri mieltad. 36 % vastaajista oli samaa mielta siita, etta inkluusion jalkaut-
taminen strategiasta kaytantéon on tapana heidan organisaatiossaan, mutta 42 % vastaa-

jista olivat taman vaittaman kanssa eri mielta.
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Kuvio 18. Monimuotoisuus ja inkluusio osana yritysvastuuta ja strategiaa organisaatiossa

Tilastollista merkitsevyytta taman kysymyksen kohdalla 16ytyi ainoastaan organisaation
koon suhteen siina, onko monimuotoisuus mainittu organisaation strategiassa. Pienia or-
ganisaatioista on enemman, joissa monimuotoisuutta ei ole mainittu strategiatasolla. Suu-

rissa organisaatioissa se on yleisempaa.

Tarkasteltavat raportit puolestaan kuuluvat ndihin suuriin organisaatioihin. Ainakin Nokia,
UPM ja Finnair ovat ottaneet monimuotoisuuden osaksi strategiaa. UPM korostaa viela
sallivaa kulttuuria, joka on heidan kdannosterminsa inkluusiosta. Finnair on sitoutunut ko-
rostamaan ja edistdmaan yhdenvertaisuuden seka monimuotoisuuden toteutumista toi-
minnassaan ja asiakasprosesseissaan seka raportoimaan tasta tyosta saanndllisesti. Li-
saksi Finnair on sitoutunut edistdmaan eri ammattiryhmien monimuotoisuutta. Inkluusio ei

viela ndy naiden organisaatioiden strategioissa Iahes mitenkaan.

6.4 Monimuotoisuus ja inkluusio organisaatioiden yritysvastuuraportoin-

nissa

PwC:n (2018) yritysvastuubarometrin mukaan Suomessa yritysvastuusta raportoi 150 yri-
tystd. Tdma luku on noussut vuosi vuodelta ja tdhan on osaltaan vaikuttanut kirjanpitolain

saadosten muuttuminen.

Kuviosta 19 ndhdaan, ettd kyselyyn vastaajien organisaatioissa yritysvastuuasioista rapor-
toi vain 33 %. 52 % vastaajista ilmoitti, ettei heidan organisaatiossaan laadita yritysvas-
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tuuraporttia ollenkaan. Vastaajista 15 % ei osannut sanoa raportoidaanko vai ei. Rapor-
tointi voi tapahtua myds muulla tavalla (esimerkiksi vuosi- tai henkiléstokertomuksen
osana) ja tama voi osaltaan selittda naita lukuja.

Organisaatiossamme laaditaan vuosittain yritysvastuuraportti
(n=126)

= Kyll3 (n=42)
= Ei (n=65)

En osaa sanoa (n=19)

Kuvio 19. Yritysvastuuraportointi organisaatiossa.

Jaettaessa vastaajat kahtia pieniin alle 250 hengen organisaatioihin ja isompiin yli 250

hengen organisaatioihin kuviosta 20 huomataan selvasti, etta yritysvastuuraportointi kos-
kee enemman juuri isoja yrityksia.

14. Organisaatiossamme laaditaan vuosittain yritysvastuuraportti
Vastaajien maaré: 126
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@ Pienet organisaatiot © Suuret organisaatiot

Pienet organisaatiot Suuret organisaatiot

n Prosentti n Prosentti Yhteensa
Kylla 10 17,24% 31 46,27% 41
E 42 72,41% 23 34,33% 65
Enosaasanoa 6 10,35% 13 19,4% 19
Yhteensé 58 67 125

Kuvio 20. Yritysvastuuraportointi organisaation koon mukaan.
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Talla kysymyksella ei muuten ole tilastollista merkitsevyytta taustamuuttuijittain.

Seuraavaan osioon vastasivat vain ne vastaajat, joiden organisaatiossa raportoidaan yri-
tysvastuusta. Kysymyksella haluttiin selvittda sitd, miten monimuotoisuus ja inkluusio

nayttaytyy Suomessa toimivien yritysten yritysvastuuraportoinnissa.

Kuviosta 21 nahdaan, etta vain 34 % vastaajista, joiden organisaatioissa raportoidaan yri-
tysvastuusta, kertoi etta heilla on erillinen osio monimuotoisuuden raportoinnille. 40 %
vastaajista ilmoitti, etta heilla ei raportoida monimuotoisuudesta. 19 % vastaajista kertoi,
etta heilla on myds inkluusio huomioitu yritysvastuuraportissa. 41 % vastaaijista ilmoitti,
etta inkluusiota ei olla huomioitu raportissa. 48 % vastaajista ilmoitti, ettd monimuotoisuus
on raportoitu tilastollisten lukujen avulla ja 43 % sanoi, etta tilastollisten lukujen lisdksi mo-

nimuotoisuutta on avattu raportissa enemman kaytannon toimenpiteisiin perustuen.

0/ 0/

organisaatiomme yritysvastuuraportointia s 2k Lk e
Inkluusi huomioit
yritysvastuuraportissa erikseen

Monimuotoisuus on organisaatiomme

tilastollisten lukujen avulla

Monimuotoisuus on organisaatiomme

yritysvastuuraportissa kuvattu kdytdnnén 17%

toimenpiteisiin perustuen

@ Tiysin eri mielta © Jokseenkin eri mielta
O Ei samaa, eika eri mielta Jokseenkin samaa mielta
© Taysin samaa mielta @ En osaa sanoa

Kuvio 21. Monimuotoisuus ja inkluusio yritysraportoinnissa.

Tarkemman analyysin perusteella tilastollista merkitsevyytta ei eri ryhmien valilla ollut silla
missd asemassa vastaaja organisaatiossaan oli tai silla kuuluiko henkil johtoryhmaan.
Merkitsevyytta oli sektoreittain vertailtuna ainoastaan siina, miten monimuotoisuus on ra-
portoitu vastuuraportissa (kuvio 22). Yksityisella sektorilla oli yleisesti enemman raportoitu
monimuotoisuudesta, kun taas julkisella sektorilla monimuotoisuutta oli kasitelty vahem-

man.
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Kuvio 22. Kruskal-Wallis testin mukainen merkitsevyys sektoreittain.

Seuraavaksi tarkastelin yritysvastuuraportteja. Stora Enso Oyj, Finnair Oyj ja Rovio Enter-
tainment Oyj, UPM-Kymmene Oyj, Neste Oyj, Kesko ja Nokia Oyj raportoivat vastuullisuu-

destaan. Jokaisen naiden yritysten raporteissa mainitaan monimuotoisuus osana yritys-

vastuuta.

Roviolla on monimuotoisuus yhtena vastuullisuuden paapainopistealueista. Toita tehdaan
tydaikojen puitteissa ja tyontekijoitd kannustetaan rakentamaan tasapainoinen suhde tyon

ja vapaa-ajan valilla. Perhe-elaman ja tyon yhteensovittamista tuetaan etatydmahdollisuu-

della ja joustavilla ty6ajoilla.

6.5 Monimuotoisuuden ja inkluusion kdaytiannot organisaatioissa

Organisaation hyvia kaytantdja monimuotoisuuden ja inkluusion osalta tarkasteltiin kyse-
lyn avoimissa kysymyksissa. Vastauksia tuli yhteensa 43 kappaletta. Yksittaisissa vas-
tauksissa saattoi olla useita eri monimuotoisuuden ja inkluusion kaytantéa. Moni mainitsi
monimuotoisuutta tukevan rekrytointiprosessin. Rekrytointi mainittiin kymmenessa vas-
tauksessa. Sen osalta painotettiin rohkeaa ja ennakkoluulotonta, monimuotoista rekrytoin-
tia. Vastauksissa nostettiin esille tydn tarjoaminen palkkatuella ja my6s osatyokykyisille
tyontekijoille seka tyo- ja harjoittelupaikkojen tarjoaminen kouluttautuneille maahanmuut-
tajille ja eri oppilaitosten monimuotoisille opiskelijoille. Seuraavaan kuvaan 23 on koottu

vastauksissa mainittuja monimuotoisuuden ja inkluusion kaytanteita mita organisaatioissa

talla hetkella on kaytossa.
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Kuvio 23. Monimuotoisuuden ja inkluusion kaytanteitd Suomessa toimivissa organisaa-

tioissa kyselyn tulosten mukaan.

Tassa pari esimerkkivastausta aineistosta:

"Monimuotoisuus ja inkluusio l&htee rekrytointiprosessista, jossa eri kanavien kautta
pyrimme saamaan monipuolisesti henkil6itd hakemaan t6ita yrityksessamme. Meilla
on tdissa noin 100 eri kansalaisuutta olevia tyontekijoita, mainitakseni yhden moni-
naisuuden ominaispiirteen. Uskomme vahvasti siihen, ettd voimme hyédyntaa ihmis-
ten moninaisuutta mm. tiimien rakentamisessa ja sita kautta yrityksen liiketoimintata-
voitteisiin paasyssa. Kaikki tyontekijat koulutetaan Diversity & inclusion agendaan ja
se on myods osa Code of conductiamme, josta on myds erillinen koulutus uusille

tydntekijoille. Meilld on nollatoleranssi kaikenlaiseen hairintdan ja syrjintaan.”

"Sivuillamme selkeasti kerrotaan, jos tyotehtavaan hakee kaksi samanpéatdista hen-
kilda niin palkkaamme sen, jolla voi olla hankalampi saada ty6tda vamman, rodun jne.

takia.”

Tyokulttuuri ja -ilmapiiri mainittiin myos useasti. Esiin nostettiin arvostusta ja luottamusta
rakentava toimintakulttuuri seka hyvaksyva ja avoin ilmapiiri. Maininnan sai myos yksiloa
kunnioittava ilmapiiri, jossa jokainen saa olla oma itsensa. Tyokaverien ammattitaidon ar-
vostus ja tasapuolinen kohtelu olivat. Jokaisen mielipiteiden kuuntelu, arvostus ja huomioi-

minen oli myds tarkeaa. Kolme vastaajaa kertoi heilla olevan syrjinnalle nollatoleranssi.
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"Tavoitteena on arvostusta ja luottamusta rakentava kulttuuri, siihen pyritdan kaikin

keinoin, johdon oma esimerkki on vahvaa tdssa suhteessa.”

Koulutus ja valmennus oli tarkeassa roolissa vastauksissa. Kuusi vastaajaa mainitsivat
nama asiat vastauksissaan. Heilla oli koulutusta esimerkiksi erilaisiin toimintatapoihin,
kulttuureihin ja rekrytointiin. Eraéssa organisaatiossa jarjestetaan esimiesvalmennusta pa-
lautteenannosta erilaisille alaisille. Panostetaan myos ihan jokaisen tyontekijan itsensa ke-

hittdmiseen ja oppimiseen.

"Laaja-alaista koulutusta, erikseen kv-henkildstdlle ja perheille suunnattua koulu-
tusta ja tapahtumia. Pyrimme rekrytoimaan monimuotoisesti. Lisaksi olemme perus-

taneet yhteisdllisen kehittdmisen ryhmia (noin 40), jotka ovat osa akateemista johta-

misjarjestelmaa.”

Tydelaman joustot ja etatydn mahdollisuus (7) puhuttivat myds useaa vastaajaa. Moni
kertoi, etta heilla on otettu huomioon mahdollisuus etatyohon ja osa-aikaisuuteen elaman-

tilanteen mukaan (esimerkiksi perheen ja tydn yhdistdminen ja seniorit).

Yksi teemoista oli kansainvalisyys. Kansainvalisiin tiimeihin osallistuminen lisaa monimuo-
toisuuden ja inkluusion ymmartéamista. Sisainen viestinta on joissakin organisaatioissa
kaksikielistd (suomi ja englanti) niin, etta kaikki ymmartavat. Tyontekijavaihdot muiden
maiden vastaavien organisaatioiden kanssa lisda kulttuurin oppimista ja parantaa asiakas-

kokemusta.

Yhteiset tilaisuudet ovat my0s tarkeita organisaatioissa. Eras vastaaja kertoi, etta heilla on
avoin aamiaistilaisuus, jonne on mahdollisuus osallistua fyysisesti tai virtuaalisesti. Kaksi

vastaajaa kertoi, ettéd organisaation yhdessa tekeminen lisadad myds inkluusiota.

"Ryhmakohtaisia seka eri uratasojen ym. spesifien ryhmien keskustelutilai-
suuksia, koulutusta, kyselyita, joissa aihetta kartoitetaan osana isompaa ko-
konaisuutta.”

Yhdessa organisaatiossa oli menossa naismentorointipilotti ja toisessa organisaatiossa
naisten osuus esimiehista oli 50%. Uskonnon harjoittamisen mahdollistaminen tydpaikalla

mainittiin myos kahdessa vastauksessa.

"Meilla on hyvin vahan rajoittavia rakenteita. Kuka tahansa voi melko vapaasti alkaa

edistaa asiaa, jonka ndkee tarpeellisena.”
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"Monimuotoisuudesta ja inkluusiosta viestitdan ja kirjoitetaan (mm. blogeissa) orga-

nisaation sisalla. ”

Kyselyyn vastanneiden taustamuuttujilla ei ollut merkitsevyytta naissa vastauksissa.

Tarkasteltavat vastuuraportit ja vuosikertomukset antoivat samansuuntaisia tuloksia.
K-ryhman vastuullisuusraportissa (2018) kerrotaan, etta heilld on viime vuosien aikana
kaynnistynyt useita hankkeita nuorten ja erityisryhmien tyollistamiseksi. Nykyisin siita on
tullut pysyva toimintamalli. Tulevaisuudessa maahanmuuttajat ovat entista tarkeampi

kohderyhma kaupan alalla palvelutehtavissa. (K-ryhma, vastuullisuusraportti 2018)

Sukupuolten tasa-arvo on yksi suurimmista huomionkohteista, kun puhutaan monimuotoi-
suudesta. Kaikki tarkasteltavat raportit ottivat jollain muotoa kantaa sukupuolten tasa-ar-
voon. K-Ryhman henkildst6 osallistui syksylla 2018 Planin Girls Takeover -tempaukseen
ja nosti vastuullisuusohjelman uudeksi tavoitteeksi sukupuolten valisen tasa-arvon edista-
misen. Siihen kuuluvat naisten ja tyttdjen oikeuksien ja mahdollisuuksien vahvistaminen
koko toimitusketjussa seka naisten eteneminen johtotehtaviin. Tavoitteena on kasvattaa
naisten osuutta johdossa. (K-ryhman www-sivut 2019) Vastaavasti StrongHer on Nokian
tydntekijdiden verkosto, joka edistdad sukupuolten monimuotoisuutta Nokiassa. StrongHer
on palkittu ohjelma, jonka tydntekijat ovat kdynnistaneet, sen tarkoitus on edistaa naisten

vaikutusmahdollisuuksia ja auttaa heita uralla eteenpain. (Nokia Oyj)

Seka Nokia ettd UPM Kymmene on valittu vuonna 2019 ensimmaisista suomalaisista yri-
tyksistd Bloombergin sukupuolten tasa-arvoa edistavaan GEl-indeksiin (Gender Equality
Index). Indeksi listaa yhtiot, jotka ovat sitoutuneet raportoimaan avoimesti sukupuolikysy-
myksista ja edistdmaan naisten tasa-arvoa. Molemmilla yrityksillda on vahva sitoutuminen

sukupuolten valiseen tasapainoon.

UPM:n tavoitteena on avoimen ja monimuotoisen tyOpaikan kehittdminen. Tavoitteena on
tarjota kaikille tasapuolisesti mahdollisuuksia ty6tehtaviin ja uralla kehittymiseen. UPM:l1a
monimuotoisuus on osa heidan Aiming Higher -kulttuuriaan ja he ovat sitoutuneet edista-

maan monimuotoista ja sallivaa tydymparistda kehittdmalla paikallisia olosuhteita.

Neste valitsee vuosittain jonkin teeman, jonka kautta he keskittyvat monimuotoisuustyo-
hén. Vuonna 2017 tarkastelun kohteena oli erityisesti rekrytointiprosessit. Kaytdnndssa se
tarkoittaa sita, etta kahdesta yhta patevasta ehdokkaasta valitaan se, joka edustaa kysei-
sessa ammatissa vahemmistoa. Tama ei merkitse enemmiston syrjintaa, vaan kulttuurin

ja toimintaedellytysten kehittamista.
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Toisessa avoimessa kysymyksessa jatkettiin viela hyvien kaytantdjen teemaa. Téhan sai
vastaaja kertoa mita han haluaisi viela organisaatiossa tehtdvan monimuotoisuuden ja in-
kluusion eteen, jos saisi mahdollisuuden vaikuttaa asiaan. Kysymykseen tuli yhteensa 46
vastausta. Rekrytointiin ja sen kehittdmiseen halusi panostaa 14 vastaajaa. Vastaajat ha-
luaisivat rekrytoida monimuotoisempaa vakea organisaatioon. Rekrytointiprosessiin toivot-

tiin myos enemman lapinakyvyytta ja ennakkoluulottomuutta.

"Miettisin viela rekrytointikanavia ja sitd, miten voisimme mahdollistaa viela parem-
min mm. erilaisilla fyysisilla rajoitteilla olevien tyollistymisen yritykseemme. Lisaksi

pitaisin tyontekijdiden kanssa erilaisia workshoppeja aihealueesta useammin, joissa

he paasisivat itse ideoimaan ja toteuttamaan workshopeissa ideoituja toimenpiteitd.’

Monimuotoisuuden ja inkluusion koulutusta ja valmennusta varsinkin esimiehille haluttiin

my®os lisda. Taman aiheen oli maininnut vastauksessaan 14 henkil6a.

"Viela enemman esimiesten valmentamista suhteessa tiedostamattomiin vinoumiin

ja niiden vaikutukseen tyéhon.”

"Teettaisin DISC -testin kaikilla. Kaikille yksilollinen purku seka yhteinen purku. Ta-
man pohjalta rakennettaisiin mittareita, miten erilaisuutta osataan hyddyntaa, ei vain

sietdd. Saanndllinen seuranta vuorovaikutuksen laadun parantamiseksi.”

Vastaajista nelja halusi, ettd monimuotoisuus ja inkluusio lisattaisiin organisaation strate-

giaan.
” Organisaatiossamme on meneillaan strategian uudistaminen. Yritysvastuu, moni-

muotoisuus ja inkluusio olisi hyva saada siihen mukaan.”

” Tekisin osaksi strategiaa ja sen jalkauttamista - kun asioita ja tavoitteita sanoittaa

auki ja tekee nakyvaksi, niin alkaa myos tapahtua.”

Muita aiheita oli muun muassa, etta huomiota kiinnitettaisiin enemman myos muihin erilai-
siin taustoihin ja elamantilanteisiin, kuin kansallisuuksiin. Monimuotoisuuden ja inkluusion
vahvempi tuominen eri prosesseihin seka erilaisten ihmisten osaamisen parempi hyédyn-
tdminen olivat myds vastausten aiheina. Vastaajien taustamuuttuijilla ei ollut tilastollista

merkitsevyytta tulosten kannalta.
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6.6 Monimuotoisuuden ja inkluusion mittarit

Viimeinen kysymys tarkasteli monimuotoisuuden ja inkluusion mittareita (liite 2). Tahan
kysymykseen vastasi 31 vastaajaa. Yleisin havainto oli, ettd suurin osa monimuotoisuu-
den mittareista organisaatioissa ovat yleinen henkiléstédata kuten sukupuoli- (6), ika- (5),
kansalaisuusjakauma (1) tai muut taustatekijat (6). Kaikkia tietoja ei Suomen lainsaadan-
ndn mukaan saa rekisterdida (esim. etnisyys ja rotu), joten tassa on eroja suomalaisten ja
kansainvalisten organisaatioiden valilla. Toisena ryhmana ovat erilaiset tyotyytyvaisyys-,
asiakastyytyvaisyys-, ilmapiiri- ja tyohyvinvointikyselyt. Naissa paapaino voi olla jossain
muussakin mitattavassa asiassa, mutta niilld sivutaan myos esimerkiksi omaan kokemuk-
seen liittyvia aiheita. Kyselyn vastauksissa ei ollut merkittavaa eroavaisuutta taustamuut-

tujittain. Kuviossa 24 nahdaan kyselyssa mainittuja mittareita.
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Kuvio 24. Monimuotoisuuden ja inkluusion mittareita kyselyn mukaan. Suluissa oleva nu-

mero kertoo, montako kertaa kyseinen mittari mainittiin vastauksissa.
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Nama ovat linjassa yritysvastuuraporteista saatujen tulosten kanssa. Rovion vastuurapor-
tin mukaan, heidan organisaatiossaan mittareina toimivat mm. kehityskeskustelut ja vuosi-
neljanniksittain toteutettava Pulse Survey -tutkimus, jossa mitataan tyoviihtyvyytta ja kar-

toitetaan kehittdmiskohteita. (Rovio Entertainment Oyj, 2019)

UPM:n vastuuraportin mukaan yrityksella on kaytdossaan monimuotoisuus- ja sallivuusin-
deksi, jolla mitataan henkildston sitoutumista. Talla hetkella indeksi on 68% positiivinen,
mutta heilld on tavoitteena saada indeksi nostettua 95 %:iin vuoteen 2030 mennessa.
UPM tarkastelee sdanndllisesti liiketoimintojen ja funktioiden monimuotoisuutta ja niiden
itselleen maarittamia tavoitteita. Sallivuus ja monimuotoisuus sisaltyvat johtoryhmissa

saanndllisesti tehtaviin itsearviointeihin. (UPM Kymmene Oyj, 2019)

Stora Enso tekee vuosittain henkildstokyselyn (annual employee survey), jossa on kysy-
myksia myds monimuotoisuudesta. Samoin Finnair on omaan tyétyytyvaisyyskyselyynsa
(WeTogether@Finnair) lisannyt vuonna 2017 tarkennetut kysymykset koskien tasavertai-
suuden ja yhdenvertaisuuden kokemusta. Keskolla mittareina ovat esimerkiksi kehityskes-

kustelut, henkildstétutkimus ja palkkauksen tasa-arvovertailu.

Nokialla yhtena seurattavana mittarina toimii koko organisaatiolle suunnattu kulttuurin
edistymista ja kehitysta mittaava tydntekijakysely (Culture Cohesion Tracker, CCT). Sen
tarkoituksena on mitata tyontekijoiden kasityksia yrityksesta ja mihin suuntaan sen kult-

tuuri on menossa. (Nokia 2017)
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7 Pohdinta

Tassa kappaleessa kasitelldan yhteenveto ja johtopaatdkset tutkimuksen tuloksista pei-
laamalla niita teoriaan. Taman jalkeen pohditaan jatkotutkimusmahdollisuuksia ja kaydaan
l&pi myds tutkimuksen reliabiliteettia ja validiteettia. Lopuksi pohditaan vield, mita opinnay-

tetydprosessista on opittu.

7.1 Yhteenveto ja johtopaatokset

Tama opinnaytetyo tutki sitd, miten monimuotoisuus ja inkluusio on ymmarretty Suomessa

toimivissa organisaatioissa.

Taustamuuttujien perusteella suurin vastaajaryhma oli yli 500 hengen yksityisen sektorin

organisaatiossa tyoskentelevat johtoon ja johtoryhmaan kuuluvat henkilot.

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, ettd monimuotoisuus on jo kasitteena tun-
nettu, mutta inkluusio sen sijaan on viela vieraampi. Monimuotoisuuskin voidaan ymmar-
tad monella eri tavalla. Inkluusio on tuttu kasite kansainvalisissa organisaatioissa ja esi-
merkiksi Yhdysvalloissa se on jo arkipaivaa. Niissa Suomessa toimivissa yrityksissa, jotka
julkaisevat raporttinsa englanniksi termia kaytetadan usein, mutta suomenkielelle kdannet-
tyna se haviaa tai muuttaa merkitystddn. UPM on kaantanyt inkluusio -termin sallivuu-
deksi. Vuonna 2005, kun inkluusion kasite oli rantautunut Suomeen, asiantuntijat kdansi-
vat sen osallistamiseksi. Henkildston osallistaminen on selvasti yleisin kdanndsvaihtoehto,
mutta inkluusio ja inklusiivinen kulttuuri on paljon enemman kuin vain osallistamista. Onko

niin, ettd inkluusiolle ei ole viela 16ydetty tasmallisesti kuvaavaa suomenkielista termia?

Tuloksista nahdaan myds se, ettd Suomessa toimivissa yrityksissa monimuotoisuutta ei
ole resursoitu omaksi kokonaisuudekseen ja joka toisessa organisaatiossa siita vastaa
HR toimiala. Huomionarvoista oli se, etta yritysvastuun johtaminen oli kuitenkin yli puo-
lessa vastanneista organisaatioista annettu toimitusjohtajan tehtavaksi. Monimuotoisuus
ja inkluusio on Juutisen (2016) mukaan osa henkilostdvastuuta ja nain ollen osa yritysvas-
tuuta. Monimuotoisuuden teemoihin ei mydskaan ole jarjestetty valtaosassa kyselyyn vas-

tanneista organisaatioista.

Monimuotoisuuden ja inkluusion yksi ongelmista nayttaisi edelleen olevan se, etta sen to-
teuttaminen jaa HR -vetoiseksi toiminnaksi. Talloin muutosvauhti on yleensa liian hidas.
Samaan tulokseen on paadytty myés Compointin (2017) ja uuden Findix-tutkimuksen

(2019) mukaan. Louvrierin (2019) mukaan riskina siina, ettd monimuotoisuustyé annetaan
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jollekin tietylle henkildlle tai ryhmalle, on etta siita tulee irrallista. Toisaalta taas se voi

jaéda muun tydn jalkoihin, jos sitad edistetddn muun tydn ohessa.

Tutkimuksessa yritysvastuuasiat miellettiin osaksi strategiaa ja kaksi kolmesta vastaajasta
oli sitd mielta, etta yritysvastuuasioista keskustellaan strategisissa linjauksissa. Yritysvas-
tuu nahtiin vahvasti organisaatioissa menestystekijana, mutta vain puolet organisaatioista
jarjestaa koulutusta naista teemoista. Naissa kysymyksissa oli kuitenkin tilastollista merkit-
sevyytta Kruskal-Wallis testin mukaan siina, missa asemassa vastaaja oli. Asiantuntijat
olivat ryhmana naissa asioissa neutraalimpia, kun taas johdon vastauksissa oli enemman

taysin samaa mielta olevia vastauksia.

Yli puolet vastaajista uskoo, etta organisaation johto on sitoutunut monimuotoisuuden ke-
hittamiseen. Monimuotoisen tydyhteison rakentamisen tulee aina lahtea johdon aidosta

sitoutumisesta. Konrad, Yang ja Maurer (2016) I16ysivat tutkimuksissaan, ettéd kokonaisval-
taiset monimuotoisuuden johtamiskaytannot, jotka ovat linkitetty seka strategiaan, markki-

noihin ettd monimuotoisen johtajuuden kehittdmiseen johtavat korkeimpiin tuloksiin.

Kyselyssa monimuotoisuuden etuja tunnistettiin lukuisia. Suurimpina niistéa nahtiin kuiten-
kin erilaisuuden hyodyntaminen, tietotaidon monipuolisuus ja innovatiivisuuden kasvu.

Naista hyodyista on tehty paljon tutkimusta.

Tietotaidon
monipuolisuus

Organisaation Erilaisuuden

tulokse_n hyodyntaminen
paraneminen

Ty6voiman Innovatiivisuu-
saanti den kasvu

Monimuotoisuuden etuja
organisaatiossa

Henkilokunnan
moninaisuus

Tuottavuuden Kansainvalistymi
kasvu nen

Asiakastyytyvai-
syyden
kohentuminen

Kuvio 25. Monimuotoisuuden etuja organisaatiossa.
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Kuviossa 25 on useita tutkimuksessa vastaan tulleita monimuotoisuuden etuja. Lista ei ole
vield kattava. Monimuotoisuudesta on aidosti hyotya tydyhteiséssa, vaikka helppoa se ei

aina ole. Seuraavassa ote Stora Enson vastuullisuusraportista:

"Me Stora Ensossa uskomme, ettd monimuotoisuus vahvistaa kilpailukyky-
amme ja haluamme heijastaa yhteisja, joissa toimimme. Monimuotoisuus
mahdollistaa erilaisten ndkemyksien tarkastelun ja haastaa ajattelutapoja joh-
taen parempaan paatoksentekoon” Karl-Henrik Sundstrom, Stora Enson toimi-
tusjohtaja. (Stora Enso Oyj)

Viimeinen tutkimuskysymys koski monimuotoisuuden ja inkluusion mittareita. Kyselyn pe-
rusteella mittarit voidaan jakaa kahteen osaan. Dataa tuottaviin eli konkreettisesti mitatta-
viin tilastomittareihin (kuten ikdjakauma, palkkatilastot, naisten osuus johdossa jne.) ja
laajempiin ihmisten kokemuksia, tuntemuksia ja tyytyvaisyyttd mittaaviin mittareihin (esi-
merkiksi tydtyytyvaisyys, tydilmapiiri, tyontekijoiden kokemus). Milla naista voidaan aidosti
mitata inkluusiota?
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Tiivistan pohdintani seuraavaan kuvioon 26 monimuotoisuuden ja inkluusion rakenteesta
ja pohdin my®ds sita, missa kohdassa tata kuviota Suomessa toimivissa organisaatioissa
ollaan talla hetkelld menossa. Monimuotoisuuden ja inkluusion kasitteiden taustalla vaikut-
tava konkreettinen rakenne on hahmotettavissa kuvion 28 mukaisten paatekijdéiden muo-
dostamana kokonaisuutena. Tahan organisaatioissa tulisi pyrkia. Taman tutkimuksen joh-
topaatds on, ettd Suomessa toimivissa organisaatioissa talla hetkella ymmarretaan kylla
mitd monimuotoisuus tarkoittaa, ja etta rekrytoinnilla voidaan saada lisattya organisaa-
tioon monimuotoisuutta, mutta inkluusiota edistdvan kulttuurin luominen johtamisen avulla
on vield alkutekijoissaan. Organisaatiot eivat viela resursoi monimuotoisuustydéhon, eika

sita nahda yleisesti ottaen menestystekijana.

*Kaikki ominaisuudet ja piirteet
jotka erottavat ihmiset
toisistaan

Monimuotoisuus

eRekrytointi

«Strategiset tavoitteet ja
mittarit

«Johdon ja esimiesten aito

sitoutuminen ja oma esimerkki

Monimuotoisuusjohtaminen

*Arvostava ja luottava kulttuuri
*Avoin ja hyvaksyva kulttuuri
eOsallistava kulttuuri

Inklusiivinen tyoyhteisd

Kuvio 26. Monimuotoisuus ja inkluusio tyOyhteisossa.

Inklusiivinen kulttuuri tyOyhteisossa saavutetaan monimuotoisuuden ja sen johtamisen
kautta. Johtaminen on keskeisessa roolissa (kuvio 28). Organisaatiossa, joka tavoittelee
inklusiivisen tyOkulttuurin vahvistamista, on olemassa johdon vahva sitoutuminen, selkea
strategia ja kaikille tasoille viety toimenpideohjelma, jota seurataan ja mitataan. Strategian
keskeisena osa-alueena on monimuotoisuuden vahvistaminen kaikilla tasoilla. Haastavin
osa-alue on inkluusiota tuottavan vuorovaikutuskulttuurin rakentaminen, se ei onnistu het-

kessa vaan vaatii pidemman aikavalin sitoutumista.
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Organisaatiota ja sen kulttuuria johdetaan maaratietoisesti siten, etta:
o ihmisten kaikinpuolinen erilaisuus nahdaan aitona voimavara- ja menestystekijana.
o johtamisessa ja vuorovaikutuksessa sitoudutaan aukottomasti arvostus- ja luotta-

muskulttuurin tavoittelemiseen.

Monimuotoisuus on ihmisten erilaisuutta, jota monet tutkijat ovat hahmottaneet erilaisin
mallein. Perustellusti voidaan kysya, onko aidosti olemassa (edes naennaisen homogee-
nisessa ryhmassa) todellista samanlaisuutta, vai onko jonkin ryhman nédennainen saman-

laisuus vain kayttaytymisen tasolla opittujen toimintatapojen kautta rakentuvaa?

Keskeinen, mutta usein liilan vahalle huomiolle jaava erilaisuutta lisaava tekija on meidan
kokemuksemme. Samassakin tilanteessa, mutta eri rooleissa yhdessa olevat inmiset voi-
vat kokea tietyn tilanteen tai tapahtuman hyvin eri tavoin. Aiempi kokemus ohjaa voimak-
kaasti suhtautumistamme uusiin tilanteisiin ja ihmisiin. Siksi keskustelun avoimuus ja kyky
jakaa kokemuksia yhteisen ymmarryksen lisaamiseksi on yksi hyvan tyoyhteison tunnus-
merkeista. Monimuotoisuutta aidosti tavoittelevassa organisaatiossa kaytetaan kaikkia
mahdollisia keinoja, jotta monimuotoisuus henkilostossa lisaantyy. Huomio kiinnitetaan
erityisesti rekrytointiin, mutta samalla muistetaan, etta jo olemassa olevassa henkilostossa

on paljon erilaisuutta (ja piilevaa osaamista) jota voidaan pyrkia saamaan nakyvaksi.

Inklusiivinen tydyhteiso sidotaan téassa kasiteanalyysissa (kuvio 28) ihmisten valisen vuo-
rovaikutuksen osa-alueeseen eli kulttuuriin. Kaikki mielekas ihmisten valinen toiminta on
tavoitteellista vuorovaikutusta, ja talla kasitteella voidaan tarkastella niin johtamista kuin
tyotiimien toimintaa. Vuorovaikutuksen alueelta on 16ydetty ne kayttaytymisen muodot, joi-
den avulla inkluusion syntymista ja olemassaoloa voidaan tukea. Nama kayttaytymisen
muodot liittyvat arvostavan ja luottamusta rakentavan ilmapiirin luomiseen. Inkluusion lah-
teitd ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa ovat ainakin:
= jhmisten erilaisuuden tunnistaminen, hyvaksyminen ja hyddyntaminen
= toisen ihmisen kohtaaminen tasa-arvoisesti ihmisen koulutuksesta, iasta, sukupuo-
lesta tai muista taustatekijoista riippumatta
= toisen ihmisen arvostaminen ainutlaatuisena yksilona myonteisen ja kasvuhakui-
sen ihmiskasityksen puitteissa
= toisesta valittaminen, auttaminen ja huolenpito
= avoimuuden ja rehellisyyden vaaliminen
= oikeudenmukainen tasapuolisuus

= rohkeus antaa vastuuta ja toiminnanvapautta.

Edella kuvattu lista ei ole tyhjentava, mutta antaa hyvan kuvan sellaisesta vuorovaikutuk-

sesta, joka mahdollistaa aidon inkluusion tydyhteiséssa. Johtajilla ja esimiehille on tassa
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suhteessa velvoite oman esimerkin kautta, mutta jokaisella tyontekijalla suhteessa toi-

siinsa on oltava samat velvoitteet ja pelisaannot.

7.2 Jatkotutkimusehdotukset

Tama opinnaytetyd on rajattu koskemaan Iahinna johdon ja monimuotoisuusasioiden
kanssa tyoskentelevan HR henkiloston nakokulmaa monimuotoisuuteen ja inkluusioon.
Jatkossa tutkimusta voisi laajentaa myds muihin organisaation henkildstoryhmiin ja tutkia
sita, kuinka monimuotoisuus ja inkluusio koetaan koko tyOyhteisdssa. Voitaisiin tutkia
my®os sitd, kuinka hyvin organisaation monimuotoisuudelle ja inkluusiolle annetut tavoitteet
on organisaatiossa tunnistettu ja koettu. Organisaatio voisi hyotya tasta tiedosta normaa-

lia ilmapiirikyselya laajemmin.

Toinen ehdotukseni olisi produkti. Teimme yksilotehtavana "monimuotoisuuden johtami-
nen” -opintojaksolla oppaan esimiehille monimuotoisuuden johtamisesta. Tata voisi laa-
jentaa ja syventaa produktiksi niin, etta siita tulisi kaytettavissa oleva, kenties interaktiivi-

nen ja pelillinen, opas monimuotoisuuden ja inkluusion johtamisesta.

7.3 Kyselytutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Lyhyesti ilmaisten tutkimuksen validiteetti iimaisee sen, mitattiinko juuri sita, mita pitikin.
Reliabiliteetti puolestaan kertoo sen, miten tarkasti on mitattu. Esimerkkind
validiteettiriskista voisi olla kyselylomakkeen kaantaminen vieraalle kielelle ja sen kaytto
ilman validiteetin testaamista. (Vehkalahti 2008, 41).

Validiteetti liittyy aina tapaan, jolla tietoa kaytetdan. Standardoidun menetelman mukaan
vali- diteetti jaetaan kolmeen eri kategoriaan: sisallollinen validiteetti, ennustevaliditeetti ja
raken- teellinen validiteetti. Lisdksi voidaan tietyissa tapauksissa erottaa omaksi

luokakseen prosessivaliditeetti. (Alkula, Pontinen, Yldstalo 1994, 91).

Kayttaytymistieteellisen ja siten myds johtamisen tutkimuksen alueella mittaaminen on
yleensa epasuoraa ja mittaamisen kohteena oleva ilmié on monimutkainen, jolloin
validiteetin tarkastelu on tarpeen. Validiteetti osoittaa logiikan kasitteellisen ja
operationaalisen tutkimusasetelman valilla eli voinko vastata tutkimuksen
tutkimuskysymyksiin silla tietoperustalla, jonka kayttamani menetelmat ovat tuottaneet?
Opinnaytetyoni tavoitteena on ollut kyselytutkimuksella selvittda, mika on

monimuotoisuuden ja inkluusion nykytila suurissa suomalaisissa organisaatioissa.

Sisalldllisen validiteetin kasite liittyy siihen, miten hyvin tutkimuksen otos

(kyselytutkimukseen vastannut joukko) edustaa haluttua tai maariteltya joukkoa tai
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erityista sisallollista aluetta. Validiteettia tutkitaan keraamalla asiantuntijatietoa tasta
kysymyksesta pitaen erityisesti mielessa se, milla tavoin tutkimuksen tuloksia aiotaan
kayttaa. Sisallollista validiteettia ei yleensa ilmaista numeerisesti vaan tieto hankitaan
paattelemalla. On siis huolellisesti ja kriittisesti pohdittava, saadaanko menetelmilla

kattavasti tietoa tutkittavasta ilmiosta. (Alkula, Pontinen, Ylostalo 1994, 92).

Kyselytutkimus jaettiin potentiaaliselle vastaajajoukolle sdhkdisesti HENRY ry:n
kuukausiviestinnan osana. Viestinnan kohteena on noin 3000 sahkdpostiosoitetta.
Toisaalta pyrittiin saatekirjeen mukaisesti erityisesti siihen, etta kyselyyn vastaisivat
suurten suomalaisyritysten ylimman johdon ja HR johdon edustajat, jolloin perusjoukon
voitiin arvioida olevan noin 600 — 800 henkilon suuruinen. Vastauksia kertyi yhteensa 127.
Vastaajamaara suhteessa perusjoukkoon on jakelumenetelmaan nahden aivan
kohtuullinen, ja ainakin tilastollisesti merkitsevat ja merkittavat tulokset ovat tasta
lahtokohdasta yleistettavissa. Uskon aineiston antavan hyvan kuvan siita, miten
monimuotoisuus ja inkluusio, valitsemani kasitemaarittelyn ja ndkdkulman (johtaminen ja
yritysvastuu) viitekehyksessa, nayttaytyvat tdnaan suurten suomalaisten yritysten

tavoitteissa ja kaytannoissa.

Ennustevaliditeettiin liittyy se, miten tutkimuksen tulokset ovat yhteydessa
riippumattomaan ulkopuoliseen muuttujaan, jonka uskotaan edustavan suoraan
mitattavaa ilmiota. Validiteetti liittyy nain ollen oleellisesti valittuihin kriteereihin, ja tata
yhteytta voidaan arvioida monin tavoin. Tarkein on selvittaa edustaako valittu kriteeri juuri
sita kayttaytymismallia, jota halutaan tutkia, eli onko aihe relevantti. Toinen tarkea
tarkasteltava asia on pysyvyys. Onko kriteeri sinallaan ja suhteessa mitattavaan ilmiéon
pateva kaikissa tilanteissa ja olosuhteissa. Kolmas tarkea seikka on vinous, eli onko
kriteerin mittaaminen vapaa valiin tulevien muuttujien vaikutuksesta. Yleensa
ennustevaliditeetin tutkiminen edellyttaa joko ennustavaa tutkimusta tai
poikittaistutkimusta. (Vehkalahti 2008, 131-133). Tassa opinnaytetydssa ei voida arvioida

ennustevaliditeettia kokonaisuutena.

Rakennevaliditeetilla tarkoitetaan ilmion rakenteeseen liittyvan mittaamisen luotettavuutta.
Tassa yhteydessa rakenteella tarkoitetaan jotakin sellaista, jota ei voi suoraan mitata
mutta joka selittda havaittuja ja mitattavissa olevia ilmi6ita. Esimerkiksi inkluusiota voidaan
kasitella sosiaalisena rakenteena. Empiirisilla aineistoilla voidaan tutkia rakennevalidiutta
sisaisesti, esimerkiksi ovatko mitatut ominaisuudet rakenteellisesti keskenaan odotetun
kaltaisessa yhteydessa. Ulkoisesti sitd voidaan tutkia vertaamalla esimerkiksi ovatko
saadut tulokset yhtapitavia muiden havaintojen kanssa. Rakennevaliditeettiin liittyvaa
tietoa voidaan keratd monin eri tavoin. Esimerkiksi yhdensuuntaisuusperiaatteen mukaan
tutkimuksen tulisi tuottaa samankaltaista tietoa kuin aiemmat, kyseiseen rakenteeseen

validisti liittyvat tutkimukset. Rakennevaliditeetin tutkiminen luo perustan kaikelle tiettyyn
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teoriaan perustuvalle mittaamiselle, joka tapahtuu kasitteellisessa viitekehyksessa el

kohdistuu tiettyyn abstraktiin rakenteeseen.

Opinnaytetyoni ulkoisen rakennevaliditeetin todentaminen on perustuu siihen, miten
kirjallisuuskatsauksen ja ajankohtaislahteiden muodostama kasitykseni
monimuotoisuuden ja inkluusion nykytilasta vastaa kyselytutkimuksen tuottamiin tuloksiin.
Merkittavia ristiriitoja ei esiinny, ja kyselytutkimuksen tulokset vastasivat paaosin hyvin

ennakoitavissa oleviin lahtokohtiin.

Satunnaisvirhe on seurausta pelkastaan sattumasta, ja tdhan nimenomaan liittyy
reliabiliteetin kasite. Reliabiliteetti voidaan irrottaa validiteetin kasitteesta parhaiten
pohtimalla satunnaisen ja systemaattisen virheen poikkeavuuksia. Jokin mittari voi siis olla
reliaabeli olematta kuitenkaan validi. Reliabiliteettikerroin (rxx) vaihtelee arvosta 1 arvoon
0. Esimerkiksi reliabiliteettikerroin .80 tarkoittaa, etta 80 % havaintojen havaitusta
vaihtelusta on todellista ja 20 % virheellista. Reliabiliteetiltaan hyva mittari tuottaa

samanlaista tulosta mittauskerrasta toiseen. (Alkula, Pontinen, Ylostalo 1994, 94-95).

Tassa tutkimuksessa kaytetyn kyselyn reliabiliteetti testattiin tulosten
analysointivaiheessa. Yksittaisten kysymysten reliabiliteettikertoimet vaihtelivat valilla

.872 - .873 , mita voidaan pitaa riittdvana tasona tamankaltaisessa tutkimuksessa.

7.4 Opinnayteprosessin ja oman oppimisen arviointi

Olin ihastunut tahan aiheeseen jo puoli vuotta aiemmin HR ja esimiesty6 -paaaineeseen
kuuluneella "monimuotoisuuden johtaminen” —opintojaksolla. Aihe oli mielenkiintoinen ja
ajankohtainen. Tuntui, ettd minun oli saatava tietaa aiheesta kaikki. Seurasin aiheesta

kaytavaa keskustelua pitkaan ja kun opinnaytetyon ajankohta tuli, halusin kirjoittaa juuri

tasta aiheesta.

Aloittaminen oli hankalaa. Kahlasin lapi artikkeleita ja muita Iahdeaineistoja suurella intohi-
molla. Kavin useaan kertaan kirjastossa ja lainasin kaikki aihetta edes jonkin verran sivua-
vat kirjat. Uppouduin viikoiksi kirjallisuuteen ja aiempiin tutkimuksiin kirjoittamatta oikeas-
taan paljoakaan. Tein onneksi koko ajan jonkinlaisia muistiinpanoja. Jonkin ajan paasta
olin paassyt "lahdesurffailussani” jo niin pitkalle mielenkiintoiseen maailmaan, etta takaisin
paaseminen oli suuri haaste. Suuren lahdemaaran hallinta tuotti valilld myos vaikeuksia.

Onnistuin kuitenkin pitamaan tavoitteen mielessani.

Aiheesta oli tulla alun perin lilan laaja, mutta sain rajattua aihetta mielestani hyvin. Jal-
keenpain olisin kayttanyt vahemman aikaa lahteiden haalimiseen ja pitéanyt tiedon tiiviim-

pana. Onnistuin kuitenkin saamaan aiheesta irti kaiken olennaisen.
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Tyoskentelyotteeni vaihteli prosessin aikana. Koko prosessin ajan tyoskentelin lahes joka
paiva. Kun tyé alkoi tuntumaan puuduttavalta ja paamaarakin alkoi hdmartymaan, pidin
pari paivaa taukoa. Tauon jalkeen kertasin koko tekstin uudelleen ja paasin taas kirjoitta-
misessa vauhtiin. Usein teksti naytti "uusin silmin” katsottuna ihan sekavalta ja jouduin kir-

joittamaan uudelleen monta kappaletta.

Kyselyn laatimisen haasteena oli liian nopea aikataulu. Olisin voinut paneutua siihen hie-
man enemman, mutta Henry ry:n tarjoaman mahdollisuuden ansiosta sain myos kyselylle
tarpeeksi vastaajia oikeasta kohderyhmasta. Loppujen lopuksi kyselyn antamat tulokset

olivat relevantteja ja tutkimus onnistui mielestani hienosti.

Kyselyn vastausten analysointi oli mielestani mukavin ja mielenkiintoisin osuus tassa pro-
sessissa. Sain hyvaa aineistoa todella paljon. Kaytin analysoinnissa Webropol-, Excel- ja
SSPS -ohjelmia. Kaikissa ohjelmissa oli hyvat puolensa. Analysointity6ta oli hidasta ja ku-

vien muokkailu vei paivia.

Viimeistelyvaihe oli kaikkein vaativin ja raskain. Toisina paivina epailin koko tekemaani
tyota ja teki mieli jattéda koko juttu kesken. Toisina paivina taas olin tdynna virtaa ja kaikki
naytti hyvalta. Prosessi on ollut pitkajanteisyytta ja keskittymiskykya vaativaa, joka on pik-

kulapsiperheen arjessa joskus taysin mahdoton yhtalo.

Kyselyn yhteydessa sain useita yhteydenottoja, joissa onniteltiin hyvasta aihevalinnasta
seka toivottiin saada tutustua opinnaytetyohon sen valmistuttua. Tama loi toisaalta lisaa
paineita tutkimuksen onnistumiseen. Sain verkostoiduttua monien aiheen parissa tyosken-

televien ihmisten ja organisaatioiden kanssa.

Tama opinnaytetyo on opettanut minulle myos paljon suunnitelmallisuutta ja ajanhallintaa.
Olen oppinut paljon myds itsestani ja tavastani tydskennella. Olen oppinut, miten iso ja
vaativa projekti vieddan suunnitelmallisesti 1api. Lisaksi tietopohjani monimuotoisuudesta,
monimuotoisuuden johtamisesta, inkluusiosta ja yritysvastuusta on kasvanut huimasti.
Tama on ollut kasvattava prosessi, josta on varmasti paljon hydtya urallani tulevaisuu-

dessa.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje + linkki kyselyyn

"Monimuotoisuus on kutsu tanssiaisiin,
mutta inkluusio on kutsu tanssiin.”

\\‘4 "'} \i

Hei,
pyytaisin muutaman minuutin ajastasi opinnaytetyon kyselyyn vastaamiseksi.

Monimuotoisuus ja inkluusio on nouseva kaytannon ilmié myds suomalaisissa
tydyhteisdissa. Tutkin, miten monimuotoisuus ja inkluusio talla hetkella meilla toteutuu
osana yritysvastuuta. Maarittelen kyselyn alussa lyhyesti tarkeimmat kasitteet. Kyselyyn
vastaaminen vie alle kymmenen minuuttia. Vastaaminen tapahtuu nimettomasti ja
aineistoa kasitellaan vain silla tavoin, ettei yksittaisia vastauksia voi tunnistaa.
Tutkimuksen raportoinnin jalkeen aineistot ja yhteystiedot tuhotaan.

Kyselyn linkki on https://link.webropolsurveys.com/S/BFDDCC0D9B436CB5

Kysely sulkeutuu 15.3.2019, mutta vastaaminen kannattaa tehda saman tien.
Kiitos jo etukateen,
Anna-Karoliina Nissinen

karoliina.nissinen@myy.haaga-helia.fi
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Liite 2. Kysely

Monimuotoisuus ja inkluusio tyoyhteisossa

1. Asemani organisaatiossa?

toimitusjohtaja
henkilostojohtaja

"~ henkilostopaallikkd

"~ henkilostoasiantuntija

" Muu, mika?

2. Milla sektorilla tyoskentelet?

yksityinen sektori
" julkinen sektori
" kolmas sektori

" jokin muu
3. Kuulun organisaationi johtoryhmaan
© Kylla
En

4. Organisaation koko

alle 50 henkiloa
50 - 250 henkildoa
~ 251 - 500 henkiloa

~ yli 500 henkil6a

Seuraava
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Monimuotoisuus ja inkluusio tyoyhteisossa
Yritysvastuu

5. Organisaatiossamme yritysvastuusta vastaava henkilo on...
~ toimitusjohtaja

henkildstojohtaja

viestintajohtaja

joku muu, mika?

en tieda

6. Yritysvastuu ja strategia

Taysin Eisamaa, Jokseenkin Taysin En
eri Jokseenkin  eika eri samaa samaa osaa
mieltd  eri mielta mielta mielta mieltd sanoa

Yritysvastuuasiat ovat selkeasti esilla = = = = = =
organisaatiomme strategiassa

Organisaation johto keskustelee aktiivisesti
yritysvastuuasioista strategisissa
linjauksissaan

Yritysvastuu nahdaan . . - -
organisaatiossamme menestystekijana

Organisaatiomme henkildsto tuntee
strategian sisallon yritysvastuun osalta

Organisaatiomme henkildsté on koulutettu
strategian mukaisesti

Organisaatiomme johto vie strategiaa = p = = = =
aktiivisesti kaytantoon

["Coetinen || Sewaoe |
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Monimuotoisuus ja inkluusio tyoyhteisossa

Monimuotoisuus tyoyhteiséssa

Tassa kyselyssa monimuotoisuuden kasite maaritellaan laaja-alaisesti, jolloin monimuotoisuuteen kuuluu
ihmisten ulospain nakyvien erojen (ika, sukupuoli, rotu ym.) lisaksi myos ihmisten erlaisuuteen, koulutukseen ja
kokemukseen liittyvat tekijat,

7. Monimuotoisuus on minulle entuudestaan kasitteena tuttu
Kylla
Ei
8. Organisaatiossamme on monimuotoisuuden kehittaminen resursoitu omaksi kokonaisuudeksi

" Kylla
£

En osaa sanoa

9. Monimuotoisuuden kehittdmisestd vastaa HR toimiala

Kylla
Ei

En osaa sanoa
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) 1im(!m Tyoyhteison monimuotoisuuden etuja organis;;t'i':l'l‘&m‘r'ﬂ: ovat...

(valitse kolme mielestasi tarkeinta vaihtoehtoa)
~ tuottavuuden kasvu

asiakastyytyvaisyyden kohentuminen

innovatiivisuuden kasvu

henkiloston kehittyminen

kulttuurien tuntemus

kansainvalistyminen

henkildkunnan moninaisuus

tietotaidon monipuolisuus

erilaisuuden hyédyntaminen

" joku muu, mika?

Voit valita 1 ja 3 vaihtoehdon valilta
Valitut vaihtoehdot: 0

11. Organisaatiomme henkilostolle jarjestetddn koulutusta monimuotoisuudesta

~ Kylia
Ei

En osaa sanoa

(‘Eostiven | sowamv |
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Monimuotoisuus ja inkluusio tyoyhteisossa

Inkluusio

Inkluusiolla tarkoetaan kulffuuna, joka perusiuu ihmisten enlarsuuden tunnistamiseen, hyvaksymiseen ja

hyodynilamseen arvostuksen ja luotlamuksen imapunssa.

12. Inkluusion kisite on minulle entuudestaan tuttu

Kyla

13. Monimuotoisuus ja inkluusio osana yritysvastuuta ja strategiaa

Taysin E samaa, Jokseenkin Taysin
en Jokseenkin  eka eri samaa samaa
mielld en meitd meeitd meeila mieita

Monimuolosuus on orgarnsaatiossamme
osa yritysvasiuula

Inkluusio on organisaatiossamme 0sa
yritysvastuula

Monimuotoisuus on erikseen mainitiu
organsaatiomme stalegassa

Inkluusio on enkseen mainitlu
organisaatiomme skralegassa

Inkluusio on 0sa organisaaliomme
siralegmsia lavatieda
Organisaatiomme johlo on omalla

esmmerkillaan sitoutunut inkluusion
tavordiesan

Inkluusio on organisaatiossamme
jakauteitu skralegasta kaytantoon

-~

[ Edeliinen ]:' Seuraava J
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Monimuotoisuus ja inkluusio tyoyhteisossa

14. Organisaatiossamme laaditaan vuosittain yritysvastuuraportti
T Kylla
@}l -
" En osaa sanoa

Mikali vastasit ei, siirmy suoraan kysymykseen numero 16.

15. Monimuotoisuus ja inkluusio osana yritysvastuuraportointia

Taysin Eisamaa, Jokseenkin Taysin
eri  Jokseenkin eika eri samaa samaa
mielta  eri mielta mielta mielta mielta

Monimuotoisuus on erillinen osa
organisaatiomme yritysvastuuraportointia

Inkluusio on huomioitu
yritysvastuuraportissa erikseen

Monimuotoisuus on organisaatiomme
yritysvastuuraportissa kerrottu tilastollisten
lukujen avulia

Monimuotoisuus on organisaatiomme
yritysvastuuraportissa kuvattu kaytannon
toimenpiteisiin perustuen

[ Edellinen JLSeuraava J
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Monimuotoisuus ja inkluusio tydyhteisossa

16. Monimuotoisuus ja inkluusio tyoyhteisossa

Taysin

eri Jokseenkin
mielta  eri mielta

Organisaatiomme johto on aidosti
sitoutunut monimuotoisuuden
kehittamiseen

Organisaatiomme arviointijarjestelmat ovat o
lapinakyvia

Organisaatiomme rekrytointiprosessi
edistaa monimuotoisen tydyhteison
palkkaamista

Organisaatiomme rekrytoinnissa kaytetaan
erilaisia rekrytointikanavia

Henkiloston perehdyttamisessa tehtavat ja
niihin liittyvat jarjestelyt suunnitellaan
huolella tyontekijan osaamisen ja
toimintakyvyn mukaan yhdessa hanen
kanssaan

Organisaatiossamme on kaytossa tyopari-,
tutor- tai mentortoimintaa

Organisaatiossamme tyonteko on
mahdoilistettu monimuotoisuus huomioon
ottaen (esim. esteettomyys, lepohuone
ine)

Organisaatiomme tydilmapiiri on virheita
salliva

Organisaatiossamme on joustavuutta eri
elamaéntilanteet huomioon ottaen
esimerkiksi tyajoissa tai etatoissa

Organisaatiomme tukee

monimuotoisuuden ymmartamista =
jarjestamalla koulutustilaisuuksia ‘
esimerkiksi eri kulttuureista

Organisaatiomme tydyhteisdissa
jarjestetaan vuorovaikutteisia kokouksia ja
tapahtumia, jotta kaikkien aani saataisiin
kuuluviin

rEdellinen;]r Seuraavaj
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Monimuotoisuus ja inkluusio tyoyhteisossa

17. Millaisia hyvia kdytantoja monimuotoisuuden ja inkluusion osalta organisaatiossanne on?

18. Jos voisit paattaa asiasta, mita viela tekisit monimuotoisuuden ja inkluusion parantamiseksi nykyisten
kdytantdjen lisaksi?
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" *19. Millaisilla mittareilla monimuotoisuutta ja inkluusiota voidaan mitata?

| Edellinen Laheta l
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Hypothesis Test Summary

Liite 3. Kruskal-Wallis ja Mann-Whitney U -testit taustamuuttujittain (SPSS)

Null Hypothesis Test Sig. Decision
The distribution of Yritysvastuu ja
strategia:Yritysvastuuasiat ovat Independent- Retain the
selkeasti esilla organisaatiomme Samples 736 null :
strategiassa:Taysin eri mielta is the Kruskal-Wallis ’ T
same across categories of Test P ’
Asemani organisaatiossa.
The distribution of Yritysvastuu ja
strategia:Yritysvastuuasiat ovat Independent- Retain the
selkeasti esilla organisaatiomme Samples 268 null
strategiassa:Jokseenkin eri mieltd ~ Kruskal-Wallis ’ hvoothesi
is the same across categories of Test YPOINesIs.
Asemani organisaatiossa.
The distribution of Yritysvastuu ja
strategia:Yritysvastuuasiat ovat .
selkeasti esilla organisaatiomme Isnad;p?:gem Retain the
strategiassa:Ei samaa, eika eri K SE al-Wallis ,052  null
mielta is the same across Test hypothesis.
categories of Asemani os
organisaatiossa.
The distribution of Yritysvastuu ja
strategia:Yritysvastuuasiat ovat .
selkeasti esilla organisaatiomme gg;p?:gem Retain the
strategiassa:Jokseenkin samaa KrusIEaI-W allis 535 null
mielta is the same across Test hypothesis.
categories of Asemani
organisaatiossa.
The distribution of Yritysvastuu ja
strategia:Yritysvastuuasiat ovat Independent- Retain the
selkeasti esilla organisaatiomme Samples 427 null
strategiassa:Taysin samaa mielta  Kruskal-Wallis ’ R
is the same across categories of Test P ’
Asemani organisaatiossa.
The distribution of Yritysvastuu ja
strategia:Yritysvastuuasiat ovat Independent- Retain the
selkeasti esilla organisaatiomme Samples 534 null :
strategiassa:En osaa sanoais the  Kruskal-Wallis ’ hvoothesi
same across categories of Test YPOINESIS.
Asemani organisaatiossa.
The distribution of Yritysvastuu ja
strategia:Organisaation johto L
keskustelee aktiivisesti Is'fr?]p?gg oot Retain the
ritysvastuuasioista strategisissa . SE al-Wallis 641 null _
injauksissaan:Taysin eri mielta is Test hypothesis.

the same across categories of
Asemani organisaatiossa.

Asymptotic significances are displayed
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Hypothesis Test Summary

categories of Asemani
organisaatiossa.

Null Hypothesis Test Sig. Decision
The distribution of Yritysvastuu ja
strategia:Organisaation johto
keskustelee aktiivisesti Independent- Retain the

8 yritysvastuuasioista strategisissa Samples 633 null
linjauksissaan:Jokseenkin eri Kruskal-Wallis ! E T
mielta is the same across Test P ’
categories of Asemani
organisaatiossa.

The distribution of Yritysvastuu ja
strategia:Organisaation johto
keskustelee aktiivisesti Independent- .

9 yritysvastuuasioista strategisissa Samples 045 53 ect the
linjauksissaan:Ei samaa, eika eri Kruskal-Wallis ' [t et
mieltd is the same across Test ypo :
categories of Asemani
organisaatiossa.

The distribution of Yritysvastuu ja
strategia:Organisaation johto
keskustelee aktiivisesti Independent- Retain the

10 yritysvastuuasioista strategisissa Samples 205 null
linjauksissaan:Taysin samaa Kruskal-Wallis ' e s
mielta is the same across Test P ’
categories of Asemani
organisaatiossa.

The distri%ution of Yritysvistuu ja
strategia:Organisaation johto
keskustelee aktiivisesti Isrgirﬁptlagsdent- Retain the

11 yritysvastuuasioista strategisissa Kru sEaI-WaIIis 616 null
linjauksissaan:En osaa sanoa is Test hypothesis.
the same across categories of es
Asemani organisaatiossa.

The distribution of Yritysvastuu ja

strategia:Yritysvastuu nahdaan Independent- Retain the
q2 oOrganisaatiossamme ~ ~ Samples 736 null

menestystekijana:Taysin eri mieltd  Kruskal-Wallis ’ hvoothesi

is the same across categories of Test YPOINEsIS.

Asemani organisaatiossa.

The distribution of Yritysvastuu ja

strategia:Yritysvastuu nahdaan :

organisaatiossamme Ié\;irﬁp?:gent Reject the

13 menestystekijana:Jokseenkin eri KrusEaI-WaIIis ,028 null
mielta is the same across Test hypothesis.

Asymptotic significances are displayed. The significance level is ,05.
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Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig. Decision

The distribution of Yritysvastuu ja

strategia:Yritysvastuu nahdaan

organisaatiossamme gg;p?::ent- Retain the
14 menestystekijana:Ei samaa, eika KrusEaI-W allis 468 null

eri mielta is the same across Test hypothesis.

categories of Asemani

organisaatiossa.

The distribution of Yritysvastuu ja

strategia:Yritysvastuu nahdaan

organisaatiossamme Isrgircra]peleggent- Retain the
15 menestystekijana:Jokseenkin Kru sE al-Wallis ,793 null

samaa mielta is the same across Test hypothesis.

categories of Asemani

organisaatiossa.

The distribution of Yritysvastuu ja

strategia:Yritysvastuu nahdaan

organisaatiossamme gg:]p?ggent- Reject the
16 menestystekijana:Taysin samaa KrusEaI-WaIIis ,008 null

mielta is the same across Test hypothesis.

categories of Asemani

organisaatiossa.

The distribution of Yritysvastuu ja

strategia:Yritysvastuu nahdaan Independent- Retain the
17 organisaatiossamme Samples 813 null

menestystekijana:En osaa sanoa Kruskal-Wallis ’ hvoothesis

is the same across categories of Test w :

Asemani organisaatiossa.

The distribution of Yritysvastuu ja

strategia:Organisaatiomme .

henkilosté tuntee strategian Isng;p?:: S Retain the
18 sisallon yritysvastuun osalta:Taysin KrusEaI-WaIIi - ,893 null

eri mielta is the same across Test hypothesis.

categories of Asemani

organisaatiossa.

The distribution of Yritysvastuu ja

strategia:Organisaatiomme

henkil6sto tuntee strategian Ié\;i;pelz:gent- Retain the
19 sisallén yritysvastuun osalta: KrusEaI-W allis ,084 null

Jokseenkin eri mielta is the same hypothesis.

across categories of Asemani
organisaatiossa.

Test

Asymptotic significances are displayed. The significance level is ,05.
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Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig. Decision

The distribution of Yritysvastuu ja

strategia:Organisaatiomme

henkilost6 tuntee strategian Isngrtre‘ptlagsdent- Retain the
20 sisallon yritysvastuun osalta:Ei KrusEaI-WaIIi - 110 null

samaa, eika eri mielta is the same T hypothesis.

across categories of Asemani

organisaatiossa.

The distribution of Yritysvastuu ja

strategia:Organisaatiomme

henkilosto tuntee strategian gg;p?gsdent- Reject the
21 sisallén yritysvastuun osalta: KrusE a1 Wallis 003 null

Jokseenkin samaa mielta is the Test hypothesis.

same across categories of

Asemani organisaatiossa.

The distribution of Yritysvastuu ja

strategia:Organisaatiomme

henkil%sté tuntee strategian IS"':;p?:sdem’ Retain the
22 sisallon yritysvastuun osalta:Taysin Kl SE al-Wallis ,832  null

samaa mielta is the same across Test hypothesis.

categories of Asemani

organisaatiossa.

The distribution of Yritysvastuu ja

strategia:Organisaatiomme :

henkilosté tuntee strategian Iggnip?gsdem Retain the
23 sisallon yritysvastuun osalta:En KrusEal-WaIIis ,789  null

osaa sanoa is the same across Test hypothesis.

categories of Asemani

organisaatiossa.

The distribution of Yritysvastuu ja

strategia:Organisaatiomme Independent- R
24 henkil6st6é on koulutettu strategian ~ Samples 048 nuIJI

mukaisesti:Taysin eri mielta is the  Kruskal-Wallis ' o e

same across categories of Test w :

Asemani organisaatiossa.

The distribution of Yritysvastuu ja

strategia:Organisaatiomme Independent- Retain the
25 henkilosté on koulutettu strategian  Samples 792 null

mukaisesti:Jokseenkin eri mieltd is  Kruskal-Wallis ' hvoothesis

the same across categories of Test w )

Asemani organisaatiossa.

Asymptotic significances are displayed. The significance level is ,05.
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Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig. Decision
The distribution of Yritysvastuu ja
strategia:Organisaatiomme
henkilostd on koulutettu strategian Isngr(re]ptlegsdenb Retain the

26 mukaisesti:Ei samaa, eika eri KrusEaI-WaIIis 596  null
mielta is the same across T hypothesis.
categories of Asemani
organisaatiossa.

The distribution of Yritysvastuu ja
strategia:Organisaatiomme
henkilostod on koulutettu strategian Isngriptlegsdent- Retain the

27 mukaisesti:Jokseenkin samaa Kru sE al-Wallis 766 null
mielta is the same across Test hypothesis.
categories of Asemani
organisaatiossa.

The distribution of Yritysvastuu ja
strategia:Organisaatiomme Independent- .

28 henkil%stb on koulutettu strategian Samples 299 Ej}am the
mukaisesti:Taysin samaa mielta is  Kruskal-Wallis ' A
the same across categories of Test ypo :
Asemani organisaatiossa.

The distribution of Yritysvastuu ja
strategia:Organisaatiomme Independent- Retain the

29 henkilostd on koulutettu strategian  Samples 567 null
mukaisesti:En osaa sanoa is the Kruskal-Wallis ' hvoothesis
same across categories of Test ypo ’
Asemani organisaatiossa.

The distribution of Yritysvastuu ja
strategia:Organisaatiomme johto Independent- Retain the

30 vie strategiaa aktiivisesti Samples 989 null
kaytantéon:Taysin eri mielta is the  Kruskal-Wallis ’ e
same across categories of Test ypo :
Asemani organisaatiossa.

The distribution of Yritysvastuu ja
strategia:Organisaatiomme johto Independent- Retain the

31 vie strategiaa aktiivisesti Samples 878 null

kaytantoon:Jokseenkin eri mielta is Kruskal-Wallis ’ hvoothesis
Test ypo :

the same across categories of
Asemani organisaatiossa.

Asymptotic significances are displayed. The significance level is ,05.
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Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig. Decision
The distribution of Yritysvastuu ja
strategia:Organisaatiomme johto
vie strategiaa aktiivisesti Isngr?]ptlagsdent- Reject the

32 kaytantdon:Ei samaa, eika eri KaRalWalls ,000 nuil
mielta is the same across T hypothesis.
categories of Asemani
organisaatiossa.

The distribution of Yritysvastuu ja
strategia:Organisaatiomme johto
vie strategiaa aktiivisesti Isngrgp?gsdent- Retain the

33 kaytantéon:Jokseenkin samaa KrusEaI-WaIIis 713 null
mielta is the same across Test hypothesis.
categories of Asemani
organisaatiossa.

The distribution of Yritysvastuu ja
strategia:Organisaatiomme johto Independent- ;

34 vie strategiaa aktiivisesti ~_ Samples 023 rl?t?ljled the
kaytantoon:Taysin samaa mieltais  Kruskal-Wallis ' e
the same across categories of Test P :
Asemani organisaatiossa.

The distribution of
Organisaatiomme henkilostolle Independent- ;

35 jarjestetaan koulutusta Samples 003 :33"'6“ the
monimuotoisuudesta is the same Kruskal-Wallis ' hvoothesis
across categories of Asemani Test w :
organisaatiossa.

The distribution of Inkluusion kasite Independent- Retain the

3 N minulle entuudestaan tuttu is Samples 603 null
the same across categories of Kruskal-Wallis ' e e
Asemani organisaatiossa. Test wp '
The distribution of Monimuotoisuus
ja inkluusio osana yritysvastuuta ja .
strategiaa:Monimuotoisuus on Igg;relptlagsdent Reﬂ'lect the

37 organisaatiossamme osa KrusEaI-WaIIis ,006 nu
yritysvastuuta is the same across Test hypothesis.

categories of Asemani
organisaatiossa.

Asymptotic significances are displayed. The significance level is ,05.
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Hypothesis Test Summary

across categories of Asemani
organisaatiossa.

Null Hypothesis Test Sig. Decision

The distribution of Monimuotoisuus

ja inkluusio osana yritysvastuuta ja X

strategiaa:Inkluusio on gg;p?gsdent Retain the
38 organisaatiossamme osa KrusEaI-WaIIis 136 null

yritysvastuuta is the same across Test hypothesis.

categories of Asemani

organisaatiossa.

The distribution of Monimuotoisuus

ja inkluusio osana yritysvastuuta ja _

strategiaa:Monimuotoisuus on Ié\;j;p?:sdent Retain the
39 erikseen mainittu organisaatomme sﬁ al-Wallis ;196 null

strategiassa is the same across Test hypothesis.

categories of Asemani

organisaatiossa.

The distribution of Monimuotoisuus

ja inkluusio osana yritysvastuuta ja X

strategiaa:Inkluusio on erikseen gg;ptlegsdent Retain the
40 mainittu organisaatiomme Krusﬁal-WaIIis ,160  null

strategiassa is the same across Test hypothesis.

categories of Asemani

organisaatiossa.

The distribution of Monimuotoisuus

ja inkluusio osana yritysvastuuta ja ~

strategiaa:Inkluusio on osa Isrggptla:sdent Retain the
41 organisaatiomme strategisia KrusEaI-WaIIis ,058 null

tavoitteita is the same across Test hypothesis.

categories of Asemani

organisaatiossa.

The distribution of Monimuotoisuus

ja inkluusio osana yritysvastuuta ja X

strategiaa:Organisaatiomme johto gg;p?:sdent Reject the
42 on omalla esimerkillaan sitoutunut KrusﬁaI-WaIIis ,009 null

inkluusion tavoitteisiin is the same 1 hypothesis.

Asymptotic significances are displayed. The significance level is ,05.

(continued)
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Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig. Decision
The distribution of Monimuotoisuus
ja inkluusio osana yritysvastuuta ja .
strategiaa:Inkluusio on Isngnip?gsdent Retain the

43 organisaatiossamme jalkautettu KrusEaI-WaIIis ,353  null
strategiasta kaytantéon is the T hypothesis.
same across categories of
Asemani organisaatiossa.

The distribution of
Organisaatiossamme laaditaan g‘gnip?ggem' Reject the

44 vuosittain yritysvastuuraportti is the Kru SE al-Wallis ,027 | null
same across categories of Test hypothesis.
Asemani organisaatiossa.

The distribution of Monimuotoisuus
jainkluusio osana
yritysvastuuraportointia: Independent- ;

45 Monimuotoisuus on erillinen osa Samples 112 rl?uel}am the
organisaatiomme Kruskal-Wallis ' ooyl
yritysvastuuraportointia is the same Test yp )
across categories of Asemani
organisaatiossa.

The distribution of Monimuotoisuus
ja inkluusio osana )
yritysvastuuraportointia:Inkluusio g:;p?é\sdent Retain the

46 on huomioitu yritysvastuuraportissa KrusEaI-WaIIi s 791 null
erikseen is the same across Test hypothesis.
categories of Asemani
organisaatiossa.

The distribution of Monimuotoisuus

ja inkluusio osana

yritysvastuuraportointia: .

Monimuotoisuus on g‘gni%?:sdem Retain the

47 organisaatiomme Kruskal-Wallis ,085  null .
yritysvastuuraportissa kerrottu T hypothesis.

tilastollisten lukujen avulla is the
same across categories of
Asemani organisaatiossa.

Asymptotic significances are displayed. The significance level is ,05.
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Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig. Decision
The distribution of Monimuotoisuus
ja inkluusio osana
yritysvastuuraportointia:
Monimuotoisuus on Independent- :

48 organisaatiomme Samples 291 Elfl:am the
yritysvastuuraportissa kuvattu Kruskal-Wallis ’ o e
kaytannon toimenpiteisiin Test w :
perustuen is the same across
categories of Asemani
organisaatiossa.

The distribution of Monimuotoisuus
ja inkluusio tydyhteisdssa: g
Organisaatiomme johto on aidosti Isngr?‘ptlegsdent Retain the

49 sitoutunut monimuotoisuuden KrusEaI-WaIIis ,062  null
kehittamiseen is the same across Test hypothesis.
categories of Asemani
organisaatiossa.

The distribution of Monimuotoisuus
ja inkluusio tydyhteisdssa: X
Organisaatiomme ?g;%?::e nt Reject the

50 arviointijarjestelmat ovat Kruskal-Wallis ,012  null
lapinakyvia is the same across Tost hypothesis.
categories of Asemani
organisaatiossa.

The distribution of Monimuotoisuus
ja inkluusio tydyhteisossa:
Organisaatiomme Independent- .

51 rekrytointiprosessi edistaa Samples 003 E:Ij'ectthe
monimuotoisen tydyhteison Kruskal-Wallis ’ i e
palkkaamista is the same across Test ypo .
categories of Asemani
organisaatiossa.

The distribution of Monimuotoisuus
ja inkluusio tydyhteisossa: L
Organisaatiomme rekrytoinnissa Isng;ptle:sdent Reject the

52 kaytetaan erilaisia Kruskal-Wallis 005 ‘null

rekrytointikanavia is the same Test hypothesis.

across categories of Asemani
organisaatiossa.

Asymptotic significances are displayed. The significance level is ,05.
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Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig. Decision
The distribution of Monimuotoisuus
jl_aI in::IIUUSiO tydyhteisdssa:
enkiléstén perehdyttamisessa .
tehtévéitja niihin littyvat jarjestelyt  gochonaent Reject the

53 suunnitellaan huolella tyontekijan KrusEaI-WaIIis ,036  null
osaamisen ja toimintakyvyn Test hypothesis.
mukaan yhdessa hanen kanssaan
is the same across categories of
Asemani organisaatiossa.

The distribution of Monimuotoisuus

ja inkluusio tydyhteisdssa: Independent- Reiect th
54 Organisaatiossamme on kaytéssa  Samples 005 ' L

.. . . o . s u

tydpari-, tutor- tai mentortoimintaa  Kruskal-Wallis hvoothesis

is the same across categories of Test ypo :

Asemani organisaatiossa.

The distribution of Monimuotoisuus

jainkluusio tydyhteisossa:

Organisaatiossamme tyonteko on  Independent- Retain the

55 mahdollistettu monimuotoisuus Samples 191 null
huomioon ottaen (esim. Kruskal-Wallis ' e iee
esteettomyys, lepohuone jne) is Test ypo :
the same across categories of
Asemani organisaatiossa.

The distribution of Monimuotoisuus
ja inkluusio tydyhteisdssa: Independent- .

56 JOrganisaati(t)yml)'/ne tydilmapiiri on Samples 017 Eﬁjled the
virheita salliva is the same across  Kruskal-Wallis ' el
categories of Asemani Test YROUIRSS:
organisaatiossa.

The distribution of Monimuotoisuus
jainkluusio tydyhteisdssa:
Organisaatiossamme on Independent- Retain the

57 joustavuutta eri elamantilanteet Samples 187 null
huomioon ottaen esimerkiksi Kruskal-Wallis ' :

Tt hypothesis.

tydajoissa tai etatdissa is the same
across categories of Asemani
organisaatiossa.

Asymptotic significances are displayed. The significance level is ,05.
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Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig. Decision

The distribution of

Monimuotoisuus ja inkluusio

tydyhteisossa:Organisaatiomme -

tukee monimuotoisuuden Isnad:‘p?:sd ol Reject the
58 ymmartamista jarjestamalla KruleaI-W allis ,023  null

koulutustilaisuuksia esimerkiksi eri o+ hypothesis.

kulttuureista is the same across

categories of Asemani

organisaatiossa.

The distribution of

Monimuotoisuus ja inkluusio

tydyhteis6ssa:Organisaatiomme _

tyoyhteisoissa jarjestetaan Ig;i;p(lagsdent Reject the
59 vuorovaikutteisia kokouksia ja Kru sl‘:al-w allis ,000 null

tapahtumia, jotta kaikkien aani Test hypothesis.

saataisiin kuuluviin is the same
across categories of Asemani
organisaatiossa.

Asymptotic significances are displayed. The significance level is ,05.

89




Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig. Decision
The distribution of Yritysvastuu ja
strategia: Yritysvastuuasiat ovat Independent- Retain the
selkeasti esilla organisaatiomme Samples 462 null
strategiassa:Taysin eri mielta is the Kruskal-Wallis ’ s
same across categories of Test yP :
Organisaation koko.
The distribution of Yritysvastuu ja
strategia: Yritysvastuuasiat ovat Independent- Retain the
selkeasti esilla organisaatiomme Samples 528 null
strategiassa:Jokseenkin eri mieltd ~ Kruskal-Wallis ’ hvoothesi
is the same across categories of Test ypothesis.
Organisaation koko.
The distribution of Yritysvastuu ja
strategia: Yritysvastuuasiat ovat Independent- Retain the
selkeasti esilla organisaatiomme Samples 418 null
strategiassa:Ei samaa, eika eri Kruskal-Wallis ’ L T
mielta is the same across Test yp .
categories of Organisaation koko.
The distribution of Yritysvastuu ja
strategia: Yritysvastuuasiat ovat Independent- Retain the
selkeasti esilla organisaatiomme Samples 205 null
strategiassa:Jokseenkin samaa Kruskal-Wallis ’ hvbotheeis
mielta is the same across Test yP ’
categories of Organisaation koko.
The distribution of Yritysvastuu ja
strategia: Yritysvastuuasiat ovat Independent- Retain the
selkeasti esilla organisaatiomme Samples 606 null
strategiassa: Taysin samaa mielta  Kruskal-Wallis ’ T
is the same across categories of Test 2ttt
Organisaation koko.
The distribution of Yritysvastuu ja
strategia: Yritysvastuuasiat ovat Independent- Retain the
selkeasti esilla organisaatiomme Samples 500 null
strategiassa:En osaa sanoa is the  Kruskal-Wallis ’ hvpothesi
same across categories of Test ypothesis.
Organisaation koko.
The distribution of Yritysvastuu ja
strategia:Organisaation johto 3
keskustelee aktiivisesti Isr‘:r%p?:g ent Retain the
yritysvastuuasioista strategisissa Kru SE al-Wallis 151 null
linjauksissaan:Taysin eri mielta is T hypothesis.
the same across categories of
Organisaation koko.
The distribution of Yritysvastuu ja
strategia:Organisaation johto
keskustelee aktiivisesti Isnad;ptlegsdent- Retain the
yritysvastuuasioista strategisissa KruleaI-W allis ,387 null
linjauksissaan:Jokseenkin eri Test hypothesis.

mielta is the same across
categories of Organisaation koko.
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Hypothesis Test Summary

categories of Organisaation koko.

Null Hypothesis Test Sig. Decision
The distribution of Yritysvastuu ja
strategia:Organisaation johto
keskustelee akfiivisesti Isngr%ptl-:-gsdent- Retain the

9 yritysvastuuasioista strategisissa KrusEaI-W allis ,885 null
linjauksissaan:Ei samaa, eika eri T hypothesis.
mielta is the same across
categories of Organisaation koko.

The distribution of
Organisaatiomme henkilostolle Independent- .

10 jarjestetaan koulutusta Samples 367 ﬁj}am the
monimuotoisuudesta is the same Kruskal-Wallis ' hvpothesis
across categories of Organisaation Test P :
koko.

The distribution of Inkluusion kasite Independent- Retain the

11 ©on minulle entuudestaan tuttu is Samples 539 null
the same across categories of Kruskal-Wallis ' el
Organisaation koko. Test w )
The distribution of Monimuotoisuus
ja inkluusio osana yritysvastuuta ja Independent- Retain the

12 strategiaa:Monimuotoisuus on Samples 727 null
organisaatiossamme osa Kruskal-Wallis ' hvoothesis
yritysvastuuta is the same across Test p ’
categories of Organisaation koko.

The distribution of Monimuotoisuus
ja inkluusio osana yritysvastuuta ja Independent- Retain the

13 strategiaa:Inkluusio on Samples 637 null
organisaatiossamme osa Kruskal-Wallis ' e
yritysvastuuta is the same across Test w :
categories of Organisaation koko.

The distribution of Monimuotoisuus
jainkluusio osana yritysvastuuta ja  Independent- Ratectine

14 strategiaa:Monimuotoisuus on Samples 049 nuljl
erikseen mainittu organisaatiomme  Kruskal-Wallis ' ooheats
strategiassa is the same across Test p :

Asymptotic significances are displayed. The significance level is ,05.
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Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig. Decision

The distribution of Monimuotoisuus

jainkluusio osana yritysvastuuta ja Independent- Retain the
15 strategiaa:Inkluusio on erikseen Samples 114 null

mainittu organisaatiomme Kruskal-Wallis ’ s

strategiassa is the same across Test ypo ’

categories of Organisaation koko.

The distribution of Monimuotoisuus

jainkluusio osana yritysvastuuta ja Independent- Retain the
16 strategiaa:Inkluusio on osa Samples 084 null

organisaatiomme strategisia Kruskal-Wallis ’ hvpothesis

tavoitteita is the same across Test ypo :

categories of Organisaation koko.

The distribution of Monimuotoisuus

ja inkluusio osana yritysvastuuta ja .

strategiaa:Organisaatiomme johto Igggp?:gem Retain the
17 on omalla esimerkillaan sitoutunut Krust)aI-WaIIi - 711 null

inkluusion tavoitteisiin is the same Test hypothesis.

across categories of Organisaation

koko.

The distribution of Monimuotoisuus

jainkluusio osana yritysvastuuta ja _

strategiaa:Inkluusio on ISr'ng:]pngent Retain the
18 organisaatiossamme jalkautettu KrusEaI-WaIIis 415 null

strategiasta kaytantoon is the Test hypothesis.

same across categories of

Organisaation koko.

The distribution of

Organisaatiossamme laaditaan Ié‘g:]p?:gem' Retain the
19 vuosittain yritysvastuuraportti is the KrusEal-WalIi - ,116  null

same across categories of Test hypothesis.

Organisaation koko.

The distribution of Monimuotoisuus

jyari;;'s(\l/lgusstlijou?asgggoinﬁa' Independent
20 Monimuotoisuus on erillinen osa Samples 359 Efl}am the

organisaatiomme Kruskal-Wallis ’ hypothesis

yritysvastuuraportointia is the same
across categories of Organisaation
koko.

Test

Asymptotic significances are displayed. The significance level is ,05.

92




Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig. Decision
The distribution of Monimuotoisuus
ja inkluusio osana Independent- -

21 yritysvastuuraportointia:Inkluusio Samples 452 Ej}am the
on huomioitu yritysvastuuraportissa Kruskal- ' e T
erikseen is the same across Wallis Test yp '
categories of Organisaation koko.

The distribution of Monimuotoisuus

ja inkluusio osana

yritysvastuuraportointia:

Monimuotoisuus on ISn:;ptla::ent- Retain the

22 organisaatiomme KrusEaI- 656  null .
yritysvastuuraportissa kerrottu Wallis Test hypothesis.
tilastollisten lukujen avulla is the
same across categories of
Organisaation koko.

The distribution of Monimuotoisuus

ja inkluusio osana

yritysvastuuraportointia: .

Monimuotoisuus on ISngriptlegsdent Retain the

23 organisaatiomme Kouskal 267 null
yritysvastuuraportissa kuvattu Wallis Test hypothesis.
kaytannon toimenpiteisiin
perustuen is the same across
categories of Organisaation koko.

The distribution of Monimuotoisuus
ja inkluusio tyOyhteisossa: ~ Independent- Retain the

2 Organisaatiomme johto on aidosti  Samples 139 null
sitoutunut monimuotoisuuden Kruskal- ' hvbothesis
kehittdmiseen is the same across ~ Wallis Test yp :
categories of Organisaation koko.

The distribution of Monimuotoisuus
ja inkluusio tyoyhteistssa: Independent- ;

25 Organisaatiomme Samples 488 Efl}am the
arviointijarjestelmat ovat Kruskal- ' e T
lapinakyvia is the same across Wallis Test yp :
categories of Organisaation koko.

The distribution of Monimuotoisuus
ja inkluusio tyéyhteiséssa: .
Organisaatomme g:;%elzgsdent Retain the

26 rekrytointiprosessi edistaa Kruskal- 581 null
monimuotoisen tydyhteisdn Wallis Test hypothesis.

palkkaamista is the same across
categories of Organisaation koko.

Asymptotic significances are displayed. The significance level is ,05.
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Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig. Decision

The distribution of Monimuotoisuus

ja inkluusio tydyhteisdssa:

Organisaatiomme rekrytoinnissa Qggp?:gent- Reject the
27 kaytetaan erilaisia KrusEaI-Wallis ,017 null

rekrytointikanavia is the same Teet hypothesis.

across categories of Organisaation

koko.

The distribution of Monimuotoisuus

ja inkluusio tyoyhteisossa:

Henkil6ston perehdyttamisessa

tehtavat ja niihin liittyvat jarjestelyt Isrgiptla:sdent- Retain the
28 suunnitellaan huolella tyontekijan KrusEaI-W allis 299 null

osaamisen ja toimintakyvyn Test hypothesis.

mukaan yhdessa hanen kanssaan

is the same across categories of

Organisaation koko.

The distribution of Monimuotoisuus

ja inkluusio tydyhteisdssa: Independent- Retain the
29 Organisaatiossamme on kaytéssa Samples 996 null

tydpari-, tutor- tai mentortoimintaa  Kruskal-Wallis ’ [

is the same across categories of Test L

Organisaation koko.

The distribution of Monimuotoisuus

ja inkluusio tydyhteiséssa:

Organisaatiossamme tyonteko on  Independent- Retain the
30 mahdollistettu monimuotoisuus Samples 090 null

huomioon ottaen (esim. Kruskal-Wallis ’ hypothesi

esteettomyys, lepohuone jne) is Test ypoltnesis.

the same across categories of

Organisaation koko.

The distribution of Monimuotoisuus

ja inkluusio tydyhteisossa: gg;p?:g k- Retain the
31 Organisaatiomme tySilmapiiri on KrusEaI-WaIIis 164 null

virheita salliva is the same across Test hypothesis.

categories of Organisaation koko.

Asymptotic significances are displayed. The significance level is ,05.
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Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig. Decision

The distribution of Monimuotoisuus

ja inkluusio tyéyhteisdssa:

Organisaatiossamme on Independent- e
32 joustavuutta eri elamantilanteet Samples 181 null

huomioon ottaen esimerkiksi Kruskal-Wallis ' e

tyGajoissa tai etatoissa is the same Test yp )

across categories of Organisaation

koko.

The distribution of Monimuotoisuus

ja inkluusio tyyhteiséssa:

Organisaatiomme tukee Independent- Retain the
33 monimuotoisuuden ymmartamista  Samples 449 null

jarjestamalla koulutustilaisuuksia Kruskal-Wallis ' hvoothesis

esimerkiksi eri kulttuureista is the Test yp )

same across categories of

Organisaation koko.

The distribution of Monimuotoisuus

ja inkluusio tydyhteiséssa:

Organisaatiomme tyoyhteisoissa Independent- Retain the
34 jarjestetaan vuorovaikutteisia Samples 492 null

kokouksia ja tapahtumia, jotta Kruskal-Wallis ' hypothesis

kaikkien aani saataisiin kuuluviin is
the same across categories of
Organisaation koko.

Test

Asymptotic significances are displayed. The significance level is ,05.
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Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig. Decision
The distribution of Yritysvastuu ja
strategia: Yritysvastuuasiat ovat Independent- Retain the
selkeasti esilla organisaatiomme Samples 506 null
strategiassa:Taysin eri mielta is the Kruskal-Wallis ' o e
same across categories of Milla Test yp ’
sektorilla tydskentelet?.
The distribution of Yritysvastuu ja
strategia: Yritysvastuuasiat ovat Independent- Retain the
selkeasti esilla organisaatiomme Samples 280 null
strategiassa:Jokseenkin eri mieltd  Kruskal-Wallis ' hvoothesi
is the same across categories of Test Ypouesss.
Milla sektorilla tydskentelet?.
The distribution of Yritysvastuu ja
strategia: Yritysvastuuasiat ovat .
selkeasti esilla organisaatiomme ISnad;p(Iag;ient Retain the
strategiassa:Ei samaa, eika eri Krule()aI-WaIIis ,150  null
mielta is the same across Test hypothesis.
categories of Milla sektorilla OS5
tyoskentelet?.
The distribution of Yritysvastuu ja
strategia: Yritysvastuuasiat ovat :
selkeasti esilla organisaatiomme gadr?]p?gsdent Retain the
strategiassa:Jokseenkin samaa Krule()aI-WaIIis 675 null
mielta is the same across Test hypothesis.
categories of Milla sektorilla
tyoskentelet?.
The distribution of Yritysvastuu ja
strategia: Yritysvastuuasiat ovat Independent- Retain the
selkeasti esilla organisaatiomme Samples 166 null
strategiassa:Taysin samaa mieltda  Kruskal-Wallis ' o e
is the same across categories of Test yp :
Milla sektorilla tyoskentelet?.
The distribution of Yritysvastuu ja
strategia: Yritysvastuuasiat ovat Independent- Retain the
selkeasti esilla organisaatiomme Samples 754 null
strategiassa:En osaa sanoais the  Kruskal-Wallis ' hvoothesi
same across categories of Milla Test ypothesis.
sektorilla tydskentelet?.
The distribution of Yritysvastuu ja
strategia:Organisaation johto .
keskustelee aktiivisesti Ié\;i;p?gsdent Retain the
?/ritysvastuuasioista strategisissa R sIEaI-W allis 777 null
injauksissaan:Taysin eri mielta is Test hypothesis.

the same across categories of
Milla sektorilla tyoskentelet?.

Asymptotic significances are displayed.

The significance level is ,05.
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Hypothesis Test Summary

categories of Milla sektorilla
tyoskentelet?.

Null Hypothesis Test Sig. Decision
The distribution of Yritysvastuu ja
zn'a't(egia:IOrgaQisaation johto nd 4
eskustelee aktiivisesti ndependent- .

8 yritysvastuuasioista strategisissa Samples 002 suelllect the
linjauksissaan:Jokseenkin eri Kruskal-Wallis ’ hypothesis
mielta is the same across Test -
categories of Milla sektorilla
tyoskentelet?.

The distribution of Yritysvastuu ja
strategia:Organisaation johto
keskustelee aktiivisesti Independent- Retain the

9 yritysvastuuasioista strategisissa Samples 58 null
linjauksissaan:Ei samaa, eika eri Kruskal-Wallis ’ hvoothesis
mielta is the same across Test ypo :
categories of Milla sektorilla
tyoskentelet?.

The distribution of Yritysvastuu ja
strategia:Organisaation johto
keskustelee aktiivisesti Independent- Retain the

10 yritysvastuuasioista strategisissa Samples 630 null
linjauksissaan:Taysin samaa Kruskal-Wallis ’ e
mielta is the same across Test ypo :
categories of Milla sektorilla
tydskentelet?.

The distritc))ution of Yritysvz;‘stuu ja
strategia:Organisaation johto
keskustelee aktiivisesti gg;p?:sdent- Retain the

11 yritysvastuuasioista strategisissa Kr E -Walli 677 null
linjauksissaan:En osaa sanoa is T U? al-vvallis hypothesis.
the same across categories of es
Milla sektorilla tydskentelet?.

The distribution of Yritysvastuu ja
strategia:Yritysvastuu nahdaan Independent- Retain the

12 organisaatiossamme Samples 506 null
menestystekijana:Taysin eri mieltd  Kruskal-Wallis ’ e
is the same across categories of Test YRS
Milla sektorilla tydskentelet?.

The distribution of Yritysvastuu ja
strategia:Yritysvastuu nahdaan _
organisaatiossamme Isrgigptlegsdent Retain the

13 menestystekijana:Jokseenkin eri Krusﬁal-w allis 273 null

mielta is the same across Test hypothesis.

Asymptotic significances are displayed. The significance level is ,05.
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Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig. Decision

The distribution of Yritysvastuu ja

strategia:Yritysvastuu nahdaan

organisaatiossamme Isrgﬁptlegsdent- Retain the
14 menestystekijana:Ei samaa, eika KrusEaI-WaIIis 150  null

eri mielta is the same across T hypothesis.

categories of Milla sektorilla

tyoskentelet?.

The distribution of Yritysvastuu ja

strategia:Yritysvastuu nahdaan

organisaatiossamme Isn;ine1p(|eensdent- Retain the
15 menestystekijana:Jokseenkin KrusEaI-Wallis ,502  null

samaa mielta is the same across Test hypothesis.

categories of Milla sektorilla

tyoskentelet?.

The distribution of Yritysvastuu ja

strategia:Yritysvastuu nahdaan

organisaatiossamme Isr:iriptlegsdent- Retain the
16 menestystekijana:Taysin samaa KrusEaI-WaIIis ,738 null '

mielta is the same across Test hypothesis.

categories of Milla sektorilla

tyoskentelet?.

The distribution of Yritysvastuu ja

strategia:Yritysvastuu nahdaan Independent- Retain the
17 organisaatiossamme Samples 917 null

menestystekijana:En osaa sanoa Kruskal-Wallis ’ hvpothesis

is the same across categories of Test yp )

Milla sektorilla tyoskentelet?.

The distribution of Yritysvastuu ja

strategia:Organisaatiomme .

henkilosto tuntee strategian LP grip?gsd L Retain the
18 sisallon yritysvastuun osalta:Taysin Krus‘k)aI-WaIIis ,549  null

eri mielta is the same across Taat hypothesis.

categories of Milla sektorilla

tyoskentelet?.

The distribution of Yritysvastuu ja

strategia:Organisaatiomme

henkilosto tuntee strategian ggrip?gsdent- Reject the
19 sisallon yritysvastuun osalta: KrusEaI-Wallis 046 null

Jokseenkin eri mielta is the same hypothesis.

across categories of Milla sektorilla
tyoskentelet?.

Test

Asymptotic significances are displayed. The significance level is ,05.
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Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig. Decision

The distribution of Yritysvastuu ja

strategia:Organisaatiomme

henkilost6 tuntee strategian gggp?:sdent- Retain the
20 sisallon yritysvastuun osalta:Ei KrusEaI-WaIIi - ,055 null

samaa, eika eri mielta is the same et hypothesis.

across categories of Milla sektorilla

tyoskentelet?.

The distribution of Yritysvastuu ja

strategia:Organisaatiomme

henkilosté tuntee strategian gg;p?:sdent- Retain the
21 sisallon yritysvastuun osalta: KrusEaI-WaIIis 331 null

Jokseenkin samaa mielta is the Test hypothesis.

same across categories of Milla

sektorilla tydskentelet?.

The distribution of Yritysvastuu ja

strategia:Organisaatiomme

henkil%sté tuntee strategian Isn;i;p?:sdent- Retain the
22 sisallon yritysvastuun osalta:Taysin Kru sE al-Wallis 371 null

samaa mielta is the same across Test hypothesis.

categories of Milla sektorilla

tyoskentelet?.

The distribution of Yritysvastuu ja

strategia:Organisaatiomme ~

henkilosté tuntee strategian gg:‘pcla:sdent Retain the
23 sisallon yritysvastuun osalta:En Krusﬁal-w allis 677 null

osaa sanoa is the same across Test hypothesis.

categories of Milla sektorilla

tyoskentelet?.

The distribution of Yritysvastuu ja

strategia:Organisaatiomme Independent- Relect the
24 henkilosto on koulutettu strategian  Samples 024 nulll

mukaisesti:Taysin eri mielta is the  Kruskal-Wallis ’ e

same across categories of Milla Test ypo .

sektorilla tydskentelet?.

The distribution of Yritysvastuu ja

strategia:Organisaatiomme Independent- Retain the
25 henkilost6 on koulutettu strategian  Samples 579 null

mukaisesti:Jokseenkin eri mieltéd is  Kruskal-Wallis ’ hypothesis

the same across categories of
Milla sektorilla tyoskentelet?.

Test

Asymptotic significances are displayed. The significance level is ,05.
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Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig. Decision
The distribution of Yritysvastuu ja
strategia:Organisaatiomme
henkilosté on koulutettu strategian Isngrip?gsdent- Retain the

26 mukaisesti:Ei samaa, eika eri KrusEaI-WaIIis ,868 null
mielta is the same across T hypothesis.
categories of Milla sektorilla
tyoskentelet?.

The distribution of Yritysvastuu ja
strategia:Organisaatiomme
henkilosto on koulutettu strategian lsngrﬁp?::em' Retain the

27 mukaisesti:Jokseenkin samaa KrusEaI-WaIIis 607 null
mielta is the same across Test hypothesis.
categories of Milla sektorilla
tyoskentelet?.

The distribution of Yritysvastuu ja
strategia:Organisaatiomme Independent- :

28 henkil%sté on koulutettu strategian ~ Samples 539 Ej}am the
mukaisesti:Taysin samaa mieltd is  Kruskal-Wallis ' B eaTe
the same across categories of Test P )
Milla sektorilla tydskentelet?.

The distribution of Yritysvastuu ja
strategia:Organisaatiomme Independent- Retain the
henkilosto on koulutettu strategian ~ Samples

29 ) - < . 917 null
mukaisesti:En osaa sanoa is the Kruskal-Wallis hvbothesis
same across categories of Milla Test yp )
sektorilla tydskentelet?.

The distribution of Yritysvastuu ja
strategia:Organisaatiomme johto Independent- Retain the

30 vie strategiaa aktiivisesti Samples 675 null
kaytantéon:Taysin eri mielté is the  Kruskal-Wallis ' FUoOthesie
same across categories of Milla Test yp ’
sektorilla tydskentelet?.

The distri%ution of Yritysvastua ja ind g
strategia:Organisaatiomme johto ndependent- .

31 vie strategiaa aktiivisesti Samples 026 Eueljled the
kaytantéon:Jokseenkin eri mieltéa is  Kruskal-Wallis ' e
the same across categories of Test 2 :

Milla sektorilla tydskentelet?.

Asymptotic significances are displayed. The significance level is ,05.
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Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig. Decision
The distribution of Yritysvastuu ja
strategia:Organisaatiomme johto
vie strategiaa aktiivisesti g’grﬁp?:sdem' Retain the

32 kaytantoon:Ei samaa, eika eri Kiuekal Wallis 356 null
mielta is the same across T hypothesis.
categories of Milla sektorilla
tyoskentelet?.

The distribution of Yritysvastuu ja
strategia:Organisaatiomme johto
vie strategiaa aktiivisesti gg;p?ggent- Retain the

33 kéaytantéon:Jokseenkin samaa KrusEaI-WaIIis ;335 null
mielta is the same across Test hypothesis.
categories of Milla sektorilla
tyoskentelet?.

The distribution of Yritysvastuu ja
strategia:Organisaatiomme johto Independent- .

34 vie strategiaa aktiivisesti Samples 701 Eﬁa'n the
kaytantéon:Taysin samaa mielta is  Kruskal-Wallis ’ e
the same across categories of Test w :
Milla sektorilla tydskentelet?.

The distribution of
Organisaatiomme henkilostolle Independent- Retain the

35 jarjestetaan koulutusta Samples 933 null
monimuotoisuudesta is the same Kruskal-Wallis ’ hvoothesis
across categories of Milla sektorilla Test w ;
tyoskentelet?.

The distribution of Inkluusion kasite Independent- Retain the

36 ON minulle entuudestaan tuttu is Samples 626 null
the same across categories of Kruskal-Wallis ’ T
Milla sektorilla tydskentelet?. Test w ;
The distribution of Monimuotoisuus
ja inkluusio osana yritysvastuuta ja _
strategiaa:Monimuotoisuus on Isrf:]p?:sdent Retain the

37 organisaatiossamme osa KrusEaI-WaIIis ;927 null
yritysvastuuta is the same across hypothesis.

categories of Milla sektorilla
tydskentelet?.

Test

Asymptotic significances are displayed. The significance level is ,05.
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Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig. Decision

The distribution of Monimuotoisuus

ja inkluusio osana yritysvastuuta ja .

strategiaa:Inkluusio on gggp?:sdent Retain the
38 organisaatiossamme osa KrusEaI-WaIIis 206 null

yritysvastuuta is the same across T hypothesis.

categories of Milla sektorilla

tyoskentelet?.

The distribution of Monimuotoisuus

ja inkluusio osana yritysvastuuta ja )

strategiaa:Monimuotoisuus on g‘g,?,p'fgfem Retain the
39 erikseen mainittu organisaatiomme KrusEaI-WaIIis 468 null

strategiassa is the same across Test hypothesis.

categories of Milla sektorilla

tydskentelet?.

The distribution of Monimuotoisuus

ja inkluusio osana yritysvastuuta ja .

strategiaa:Inkluusio on erikseen Isnggptla:sdent Retain the
40 mainittu organisaatiomme KrusEaI-WaIIis 427  null

strategiassa is the same across Tt hypothesis.

categories of Milla sektorilla

tydskentelet?.

The distribution of Monimuotoisuus

ja inkluusio osana yritysvastuuta ja .

strategiaa:Inkluusio on osa lsngne1p(|a:sclent Retain the
41 organisaatiomme strategisia KrusEaI-WaIIis 614 null

tavoitteita is the same across Test hypothesis.

categories of Milla sektorilla

tydskentelet?.

The distribution of Monimuotoisuus

jainkluusio osana yritysvastuuta ja .

strategiaa:Organisaatiomme johto Isnggptle:;jent Retain the
42 on omalla esimerkilladn sitoutunut KrusEaI-WaIIis 167 null

inkluusion tavoitteisiin is the same Taet hypothesis.

across categories of Milla sektorilla
tydskentelet?.

Asymptotic significances are displayed. The significance level is ,05.
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Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig. Decision

The distribution of Monimuotoisuus

ja inkluusio osana yritysvastuuta ja X

strategiaa:Inkluusio on gg;p?:sdent Retain the
43 organisaatiossamme jalkautettu KrusEaI-W allis 315 null

strategiasta kaytantéon is the et hypothesis.

same across categories of Milla

sektorilla tyoskentelet?.

The distribution of

Organisaatiossamme laaditaan ISn;!:‘pela:Sdent- Retain the
44 vuosittain yritysvastuuraportti is the Kru sﬁ al-Wallis ,050  null

same across categories of Milla Test hypothesis.

sektorilla tyoskentelet?.

The distribution of Monimuotoisuus

jainkluusio osana

yritysvastuuraportointia: Independent- Retain the
45 Monimuotoisuus on erillinen osa Samples 140 null

organisaatiomme Kruskal-Wallis ’ e

yritysvastuuraportointia is the same Test ypo :

across categories of Milla sektorilla

tyoskentelet?.

The distribution of Monimuotoisuus

ja inkluusio osana .

yritysvastuuraportointia:Inkluusio Isrgl:‘pela:gent Retain the
46 on huomioitu yritysvastuuraportissa KrusEaI-W allis ,283  null

erikseen is the same across Test hypothesis.

categories of Milla sektorilla

tyoskentelet?.

The distribution of Monimuotoisuus

jainkluusio osana

yritysvastuuraportointia: .

Monimuotoisuus on Qg:]%?::ent Reject the
47 organisaatiomme Kruskal-Wallis ,032  null .

yritysvastuuraportissa kerrottu Test hypothesis.

tilastollisten lukujen avulla is the
same across categories of Milla
sektorilla tyoskentelet?.

Asymptotic significances are displayed. The significance level is ,05.
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Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig. Decision
The distribution of Monimuotoisuus
ja inkluusio osana
yritysvastuuraportointia:
Monimuotoisuus on Independent- :

48 organisaatiomme Samples 002 E:llled the
yritysvastuuraportissa kuvattu Kruskal-Wallis ' hypothesis
kaytannon toimenpiteisiin Test w :
perustuen is the same across
categories of Milla sektorilla
tydskentelet?.

The distribution of Monimuotoisuus
ja inkluusio tydyhteistssa: :
Organisaatiomme johto on aidosti gg;p?::ent Retain the

49 sitoutunut monimuotoisuuden KrusEaI-WaIIis ;315 null
kehittamiseen is the same across Test hypothesis.
categories of Milla sektorilla
tydskentelet?.

The distribution of Monimuotoisuus
ja inkluusio tydyhteiséssa: .
Organisaatiomme Qg;%?ggem Retain the

50 arviointijarjestelméat ovat Kruskal-Wallis ,921  null
lapinakyvia is the same across Taat hypothesis.
categories of Milla sektorilla
tyoskentelet?.

The distribution of Monimuotoisuus
ja inkluusio tydyhteiséssa:
Organisaatiomme Independent- .

51 rekrytointiprosessi edistaa Samples 772 Ej}am the
monimuotoisen tydyhteisén Kruskal-Wallis ' hvoothesis
palkkaamista is the same across Test P :
categories of Milla sektorilla
tydskentelet?.

The distribution of Monimuotoisuus
ja inkluusio tydyhteiséssa: .
Organisaatiomme rekrytoinnissa gg;%?:sdem Retain the

52 kaytetaan erilaisia Kruskal-Wallis ,059 null .
rekrytointikanavia is the same Test hypothesis.

across categories of Milla sektorilla
tydskentelet?.

Asymptotic significances are displayed. The significance level is ,05.
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Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig. Decision
The distribution of Monimuotoisuus
jainkluusio tydyhteisossa:
Henkil6ston perehdyttamisessa .
tehtavaitja niihin littyvat jarjestelyt  aacporaent Retain the
suunnitellaan huolella tyontekijan KrusEaI-WaIIis , 701 null
osaamisen ja toimintakyvyn T hypothesis.
mukaan yhdessa hanen kanssaan
is the same across categories of
Milla sektorilla tydskentelet?.
The distribution of Monimuotoisuus
ja inkluusio tydyhteisdssa: Independent- Retain the
Organisaatiossamme on kaytdssa Samples 624 null
tydpari-, tutor- tai mentortoimintaa  Kruskal-Wallis ’ hvoothesis
is the same across categories of Test w :
Milla sektorilla tydskentelet?.
The distribution of Monimuotoisuus
ja inkluusio tydyhteisdssa:
Organisaatiossamme tyonteko on  Independent- Retain the
mahdollistettu monimuotoisuus Samples 544 I .
huomioon ottaen (esim. Kruskal-Wallis ’ ﬂu thesi
esteettdmyys, lepohuone jne) is Test ypohesis.
the same across categories of
Milla sektorilla tyoskentelet?.
The distribution of Monimuotoisuus
jainkluusio tydyhteisdssa: Independent- Retain the
Organisaatiomme ty6ilmapiiri on Samples 772 null
virheita salliva is the same across  Kruskal-Wallis ’ hvoothesi
categories of Milla sektorilla Test ypothesis.
tyoskentelet?.
The distribution of Monimuotoisuus
jainkluusio tydyhteisdssa:
Organisaatiossamme on Independent- Retain the
joustavuutta eri elamantilanteet Samples 129 null
huomioon ottaen esimerkiksi #ruskal-Wallis ’ hypothesis

est :

tydajoissa tai etatoissa is the same
across categories of Milla sektorilla
tyoskentelet?.

105
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Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig. Decision

The distribution of Monimuotoisuus

ja inkluusio tydyhteisdssa:

Organisaatiomme tukee Independent- Retain the
58 monimuotoisuuden ymmartamista  Samples 127 null

jarjestamalla koulutustilaisuuksia Kruskal-Wallis ' o el T

esimerkiksi eri kulttuureista is the ~ Test yp ’

same across categories of Milla

sektorilla tydskentelet?.

The distribution of Monimuotoisuus

ja inkluusio tydyhteisdssa:

Organisaatiomme tydyhteisoissa Independent- Retain the
59 jarjestetaan vuorovaikutteisia Samples 233 null

kokouksia ja tapahtumia, jotta Kruskal-Wallis ’ hypothesis

kaikkien aani saataisiin kuuluviinis  Test
the same across categories of
Milla sektorilla tydskentelet?.

Asymptotic significances are displayed. The significance level is ,05.
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Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig. Decision

The distribution of Yritysvastuu ja

strategia: Yritysvastuuasiat ovat Isrgi;ptle:éient- Retain the
4 selkeasti esilla organisaatiomme Mamg- 154 null

strategiassa:Taysin eri mielta is the Whitney U ’ e

same across categories of Kuulun T y yp )

organisaationi johtoryhmaan.

The distribution of Yritysvastuu ja

strategia: Yritysvastuuasiat ovat Independent-

selkeasti esilla organisaatiomme Samples Retain the
2 strategiassa:Jokseenkin eri mieltda ~ Mann- ,656  null

is the same across categories of Whitney U hypothesis.

Kuulun organisaationi Test

johtoryhmaan.

The distribution of Yritysvastuu ja

strategia: Yritysvastuuasiat ovat Independent-

selkeasti esilla organisaatiomme Samples Reject the
3 strategiassa:Ei samaa, eika eri Mann- ,002  null

mielta is the same across Whitney U hypothesis.

categories of Kuulun organisaationi Test

johtoryhmaan.

The distribution of Yritysvastuu ja

strategia: Yritysvastuuasiat ovat Independent-

selkeasti esilla organisaatiomme Samples Retain the
4 strategiassa:Jokseenkin samaa Mann- 497  null

mielta is the same across Whitney U hypothesis.

categories of Kuulun organisaationi Test

johtoryhmaan.

The distribution of Yritysvastuu ja

strategia: Yritysvastuuasiat ovat Independent-

selkeasti esilla organisaatiomme Samples Retain the
5 strategiassa:Taysin samaa mielta =~ Mann- ,061  null

is the same across categories of Whitney U hypothesis.

Kuulun organisaationi Test

johtoryhmaan.

The distribution of Yritysvastuu ja

strategia: Yritysvastuuasiat ovat g’:ﬁ}pfggem' Retain the
g Selkeasti esilla organisaatiomme Manr?— 075 null

strategiassa:En osaa sanoa is the Whitney U ' hvoothesis

same across categories of Kuulun Test y yp )

organisaationi johtoryhmaan.

The distribution of Yritysvastuu ja

strategia:Organisaation johto

kesku%teleegaktiivisesti J g:r?‘p?gsdent- Reiect the
7 yritysvastuuasioista strategisissa M anr?— 031 nuIJI

linjauksissaan:Taysin eri mielta is Whitnev U ' o T

the same across categories of Test y P :

Kuulun organisaationi
johtoryhmaan.

Asymptotic significances are displayed.

The significance level is ,05.
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Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig. Decision

The distribution of Yritysvastuu ja

strategia:Organisaation johto

keskustelee akfiivisesti ggrﬁp?:sdent- Retain the
8 yritysvastuuasioista strategisissa Manr?- 224 null

linjauksissaan:Jokseenkin eri Whitney U ’ e

mielta is the same across st y ypo ’

categories of Kuulun organisaationi

johtoryhmaan.

The distribution of Yritysvastuu ja

strategia:Organisaation johto

keskustelee aktiivisesti Isrgiﬁlpelz:sdent- Reiect the
9 yritysvastuuasioista strategisissa Manre- 037 'nu

linjauksissaan:Ei samaa, eika eri Whitney U ’ hyoothesis.

mielta is the same across Test y ypo :

categories of Kuulun organisaationi

johtoryhmaan.

The distribution of Yritysvastuu ja

strategia:Organisaation johto

keskustelee aktiivisesti g'gr?‘p?:sdent' Reiect the
10 yritysvastuuasioista strategisissa M annp- 023 nulll

linjauksissaan:Taysin samaa Whitney U ’ hyoothesis.

mielta is the same across st y ypo :

categories of Kuulun organisaationi

johtoryhmaan.

The distrigution of Yritysvahstuu ja

strategia:Organisaation johto

keskustelee akfiivisesti Iggriptle:sdent- Retain the
1" yritysvastuuasioista strategisissa M anr?- 055 null

linjauksissaan:En osaa sanoa is Whitney U ’ hvoothesis

the same across categories of Test y ypo :

Kuulun organisaationi

johtoryhmaan.

The distribution of Yritysvastuu ja

strategia:Yritysvastuu nahdaan Independent-

organisaatiossamme Samples Reject the
12 menestystekijana:Taysin eri mieltd  Mann- ,023  null

is the same across categories of Whitney U hypothesis.

Kuulun organisaationi Test

johtoryhmaan.

The distribution of Yritysvastuu ja

strategia:Yritysvastuu nahdaan Independent-

organisaatiossamme Samples Retain the
13 menestystekijana:Jokseenkin eri Mann- ,368 null

mielta is the same across Whitney U hypothesis.

categories of Kuulun organisaationi Test

johtoryhmaan.

Asymptotic significances are displayed. The significance level is ,05.
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Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig. Decision

The distribution of Yritysvastuu ja

strategia:Yritysvastuu nahdaan Independent-

organisaatiossamme Samples Retain the
14 menestystekijana:Ei samaa, eika Mann- ,641  null

eri mielta is the same across Whitney U hypothesis.

categories of Kuulun organisaationi Test

johtoryhmaan.

The distribution of Yritysvastuu ja

strategia:Yritysvastuu nahdaan Independent-

organisaatiossamme Samples Retain the
15 menestystekijana:Jokseenkin Mann- ,901  null

samaa mielta is the same across Whitney U hypothesis.

categories of Kuulun organisaationi Test

johtoryhmaan.

The distribution of Yritysvastuu ja

strategia:Yritysvastuu nahdaan Independent-

organisaatiossamme Samples Reject the
16 menestystekijana:Taysin samaa Mann- ,007 null

mielta is the same across Whitney U hypothesis.

categories of Kuulun organisaationi Test

johtoryhmaan.

The distribution of Yritysvastuu ja

strategia:Yritysvastuu nahdaan Independent-

organisaatiossamme Samples Reject the
17 menestystekijana:En osaa sanoa Mann- ,029 null

is the same across categories of Whitney U hypothesis.

Kuulun organisaationi Test

johtoryhmaan.

The distribution of Yritysvastuu ja

strategia:Organisaatiomme Independent-

henkilosté tuntee strategian Samples Reject the
18 sisallon yritysvastuun osalta:Taysin  Mann- ,002 null

eri mielta is the same across Whitney U hypothesis.

categories of Kuulun organisaationi Test

johtoryhmaan.

The distribution of Yritysvastuu ja

strategia:Organisaatiomme Independent-

henkilsto tuntee strategian Samples Retain the
19 sisallon yritysvastuun osalta: Mann- ,690 null

Jokseenkin eri mielta is the same ~ Whitney U hypothesis.

across categories of Kuulun Test

organisaationi johtoryhmaan.

Asymptotic significances are displayed. The significance level is ,05.
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Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig. Decision
The distribution of Yritysvastuu ja
strategia:Organisaatiomme
henkilosto tuntee strategian gggpfggent- Retain the

20 sisallon yritysvastuun osalta:Ei Mamg-Whitn - ,543  null
samaa, eika eri mielta is the same U Test y hypothesis.
across categories of Kuulun
organisaationi johtoryhmaan.

The distribution of Yritysvastuu ja
strategia:Organisaatiomme
henkilosto tuntee strategian gg;p?:sdent- Reject the

21 sisallon yritysvastuun osalta: M anr?-Whitne ,006 null
Jokseenkin samaa mielta is the U Test y hypothesis.
same across categories of Kuulun
organisaationi johtoryhmaan.

The distribution of Yritysvastuu ja
strategia:Organisaatiomme
henkil%stt') tuntee strategian Isrgi:lpelzgsdent- Retain the

22 sisallon yritysvastuun osalta:Taysin M anr?—Whitne 549  null
samaa mielta is the same across U Test y hypothesis.
categories of Kuulun organisaationi
johtoryhmaan.

The distribution of Yritysvastuu ja
strategia:Organisaatiomme :
henkilosté tuntee strategian gg;p?:g e Retain the

23 sisallon yritysvastuun osalta:En Maan\)-Whitn e ,325 null
osaa sanoa is the same across U Test y hypothesis.
categories of Kuulun organisaationi
johtoryhmaan.

The distribution of Yritysvastuu ja
strategia:Organisaatiomme Independent- Relactthe
henkilostd on koulutettu strategian ~ Samples !

24 oo S IR S . ,001 null
mukaisesti:Taysin eri mieltd is the ~ Mann-Whitney hypothesis
same across categories of Kuulun U Test ypo .
organisaationi johtoryhmaan.

The distribution of Yritysvastuu ja
strategia:Organisaatiomme
henkilosté on koulutettu strategian gig;ptlegsdent- Retain the

25 mukaisesti:Jokseenkin eri mielta is Maan-Whitn e 925  null
the same across categories of U Test y hypothesis.
Kuulun organisaationi
johtoryhmaan.

Asymptotic significances are displayed. The significance level is ,05.
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Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig. Decision
The distribution of Yritysvastuu ja
strategia:Organisaatiomme Independent-
henkilostd on koulutettu strategian  Samples Retain the
26 mukaisesti:Ei samaa, eika eri Mann- ,072  null
mielta is the same across Whitney U hypothesis.
categories of Kuulun organisaationi Test
johtoryhmaan.
The distribution of Yritysvastuu ja
strategia:Organisaatiomme Independent-
henkilostd on koulutettu strategian ~ Samples Reject the
27 mukaisesti:Jokseenkin samaa Mann- ,018 " null
mielta is the same across Whitney U hypothesis.
categories of Kuulun organisaationi Test
johtoryhmaan.
The distribution of Yritysvastuu ja
strategia:Organisaatiomme Independent-
henkilostd on koulutettu strategian ~ Samples Retain the
28 mukaisesti:Taysin samaa mieltd is Mann- 162 null
the same across categories of Whitney U hypothesis.
Kuulun organisaationi Test
johtoryhmaan.
The distribution of Yritysvastuu ja .
strategia:Organisaatiomme Isngripclegsdent Bale et
29 henkilosto on koulutettu strategian Manr?— 029 nuljl
mukaisesti:En osaa sanoa is the Whitney U ' hypothesis.
same across categories of Kuulun Test y bj2s :
organisaationi johtoryhmaan.
The distribution of Yritysvastuu ja
strategia:Organisaatiomme johto Independent- :
h g cen Samples Reject the
30 Xfytsa:;atg?r:a?a@'s(mvfr?rsnu|elta isthe Mann- 011 gl
same across categories of Kuulun _IV_\Ier;lttney U hypothesis.
organisaationi johtoryhmaan.
The distribution of Yritysvastuu ja
strategia:Organisaatiomme johto Independent-
vie strategiaa aktiivisesti Samples Retain the
31 kaytantéon:Jokseenkin eri mieltd is Mann- ,825 null
the same across categories of Whitney U hypothesis.
Kuulun organisaationi Test

johtoryhmaan.

Asymptotic significances are displayed. The significance level is ,05.
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Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig. Decision
The distribution of Yritysvastuu ja
strategia:Organisaatiomme johto
vie strategiaa aktiivisesti Isngr;e‘ptle:sdent- Reject the

32 kaytantoon:Ei samaa, eika eri Manr?—Whitn - ,001  null
mielta is the same across U Test y hypothesis.
categories of Kuulun organisaationi
johtoryhmaan.

The distribution of Yritysvastuu ja
strategia:Organisaatiomme johto
vie strategiaa aktiivisesti 'gg;p'f::em' Retain the

33 kéaytantéon:Jokseenkin samaa M anr?—Whitne ;530 null
mielta is the same across U Test y hypothesis.
categories of Kuulun organisaationi
johtoryhmaan.

The distribution of Yritysvastuu ja
strategia:Organisaatiomme johto X
vie strategiaa aktiivisesti gg;p?:sdent Reject the

34 kaytantoon:Taysin samaa mielta is M anr?—Whitne ,002 null
the same across categories of U Test y hypothesis.
Kuulun organisaationi
johtoryhmaan.

The distribution of
Organisaatiomme henkilostolle Independent- .

35 jarjestetaan koulutusta Samples 033 'I‘%Sljlectthe
monimuotoisuudesta is the same Mann-Whitney ’ hvoothesis
across categories of Kuulun U Test ypo :
organisaationi johtoryhmaan.

The distribution of Inkluusion kasite
on minulle entuudestaan tuttu is ISrgi;ptla:sdent- Retain the

36 the same across categories of Manr?—Whitn - 1,000 null
Kuulun organisaationi T y hypothesis.
johtoryhmaan.

The distribution of Monimuotoisuus
ja inkluusio osana yritysvastuuta ja :
strategiaa:Monimuotoisuus on Iggripcla:sdent Retain the

37 organisaatiossamme osa M anr?—Whitne ,055  null
yritysvastuuta is the same across U Test y hypothesis.

categories of Kuulun organisaationi
johtoryhmaan.

Asymptotic significances are displayed. The significance level is ,05.
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Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig. Decision

The distribution of Monimuotoisuus

jainkluusio osana yritysvastuuta ja Independent-

strategiaa:Inkluusio on Samples Retain the
38 organisaatiossamme osa Mann- ,239  null

yritysvastuuta is the same across Whitney U hypothesis.

categories of Kuulun organisaationi Test

johtoryhmaan.

The distribution of Monimuotoisuus

jainkluusio osana yritysvastuuta ja  Independent-

strategiaa:Monimuotoisuus on Samples Retain the
39 erikseen mainittu organisaatiomme Mann- 592 null

strategiassa is the same across Whitney U hypothesis.

categories of Kuulun organisaationi Test

johtoryhmaan.

The distribution of Monimuotoisuus

jainkluusio osana yritysvastuuta ja  Independent-

strategiaa:Inkluusio on erikseen Samples Retain the
40 mainittu organisaatiomme Mann- ,677 null

strategiassa is the same across Whitney U hypothesis.

categories of Kuulun organisaationi Test

johtoryhmaan.

The distribution of Monimuotoisuus

ja inkluusio osana yritysvastuuta ja Independent-

strategiaa:Inkluusio on osa Samples Retain the
41 organisaatiomme strategisia Mann- ,346  null

tavoitteita is the same across Whitney U hypothesis.

categories of Kuulun organisaationi Test

johtoryhmaan.

The distribution of Monimuotoisuus

jainkluusio osana yritysvastuuta ja Independent-

strategiaa:Organisaatiomme johto = Samples Retain the
42 on omalla esimerkillaan sitoutunut  Mann- ,095  null

inkluusion tavoitteisiin is the same  Whitney U hypothesis.

across categories of Kuulun Test

organisaationi johtoryhmaan.

Asymptotic significances are displayed. The significance level is ,05.
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Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig. Decision

The distribution of Monimuotoisuus

jainkluusio osana yritysvastuuta ja Independent-

strategiaa:Inkluusio on Samples Retain the
43 organisaatiossamme jalkautettu Mann- 472 null

strategiasta kaytantoon is the Whitney U hypothesis.

same across categories of Kuulun  Test

organisaationi johtoryhmaan.

The distribution of Independent-

Organisaatiossamme laaditaan Samples Retain the
44 vuosittain yritysvastuuraportti is the Mann- 577  null

same across categories of Kuulun ~ Whitney U hypothesis.

organisaationi johtoryhmaan. Test

The distribution of Monimuotoisuus

ja inkluusio osana .

yritysvastuuraportointia: gg;p?gsdent Retmithe
45 Monimuotoisuus on erillinen osa Manr?— 363 null

organisaatiomme Whitney U ’ o T

yritysvastuuraportointia is the same et y ypo :

across categories of Kuulun es

organisaationi johtoryhmaan.

The distribution of Monimuotoisuus

ja inkluusio osana Independent-

yritysvastuuraportointia:Inkluusio Samples Retain the
46 on huomioitu yritysvastuuraportissa Mann- 773 null

erikseen is the same across Whitney U hypothesis.

categories of Kuulun organisaationi Test

johtoryhmaan.

The distribution of Monimuotoisuus

ja inkluusio osana

yritysvastuuraportointia: Independent-

Monimuotoisuus on Samples Retain the
47 organisaatiomme Mann- 221 null

yritysvastuuraportissa kerrottu Whitney U hypothesis.

tilastollisten lukujen avulla is the Test

same across categories of Kuulun
organisaationi johtoryhmaan.

Asymptotic significances are displayed. The significance level is ,05.
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Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig. Decision

The distribution of Monimuotoisuus

jainkluusio osana

yritysvastuuraportointia: X

Monimuotoisuus on gg;%?ensdent T
48 Organisaatiomme e 086 null

yritysvastuuraportissa kuvattu Whitnev U ' e

kaytannon toimenpiteisiin T y yp )

perustuen is the same across

categories of Kuulun organisaationi

johtoryhmaan.

The distribution of Monimuotoisuus

jainkluusio tydyhteistssa: Independent-

Organisaatiomme johto on aidosti  Samples Reject the
49 sitoutunut monimuotoisuuden Mann- ,001 null

kehittdmiseen is the same across ~ Whitney U hypothesis.

categories of Kuulun organisaationi Test

johtoryhmaan.

The distribution of Monimuotoisuus

ja inkluusio tydyhteisdssa: Independent-

Organisaatiomme Samples Reject the
50 arviointijarjestelmat ovat Mann- ,002 null

lapinakyvia is the same across Whitney U hypothesis.

categories of Kuulun organisaationi Test

johtoryhmaan.

The distribution of Monimuotoisuus

f muLSIo BOWIBSOSSS: T gapendent o
51 rekrytointiprosessi edistaa M anr?— 009 mjllec €

monimuotoisen tydyhteison Whitnev U ' e

palkkaamista is the same across Test y YRS :

categories of Kuulun organisaationi

johtoryhmaan.

The distribution of Monimuotoisuus

jainkluusio tydyhteiséssa: Independent-

Organisaatiomme rekrytoinnissa Samples Retain the
52 kaytetaan erilaisia Mann- 431 null

rekrytointikanavia is the same Whitney U hypothesis.

across categories of Kuulun Test

organisaationi johtoryhmaan.

Asymptotic significances are displayed. The significance level is ,05.
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Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig. Decision
The distribution of Monimuotoisuus
ja inkluusio tyéyhteiséssa:
Henkil6ston perehdyttamisessa
tehtavat ja niihin liittyvat jarjestelyt  Independent- Reiect the
suunnitellaan huolella tyontekijan Samples 008 nuljl
osaamisen ja toimintakyvyn Mann-Whitney ' hvoothesis
mukaan yhdessa hanen kanssaan U Test ypo :
is the same across categories of
Kuulun organisaationi
johtoryhmaan.
The distribution of Monimuotoisuus
ja inkluusio tydyhteiséssa: _
Organisaatiossamme on kaytossa Isngripclegsdent Reject the
tyépari-, tutor- tai mentortoimintaa Manr?—Whitn e ,008 null
is the same across categories of U Test y hypothesis.
Kuulun organisaationi
johtoryhmaan.
The distribution of Monimuotoisuus
jca) inkluusio tyoyhteisossa:

rganisaatiossamme tyonteko on

mahdollistettu monimuotoisuus Isngr(;p?:sdent- Retain the
huomioon ottaen (esim. Manr?-Whitn - 212 null
esteettdmyys, lepohuone jne) is U Test y hypothesis.
the same across categories of
Kuulun organisaationi
johtoryhmaan.
The distribution of Monimuotoisuus
ja inkluusio tyéyhteiséssa: Independent- .
Organisaatiomme tyGilmapiiri on Samples 035 'I‘Qeljlectthe
virheita salliva is the same across  Mann-Whitney ’ hu thesis
categories of Kuulun organisaationi U Test ypo .
johtoryhmaan.
The distribution of Monimuotoisuus
ja inkluusio tyoyhteisossa:
Organisaatiossamme on Independent- Retain the
joustavuutta eri elamantilanteet Samples 541 null
huomioon ottaen esimerkiksi Mann-Whitney ' hu thesi
tydajoissa tai etatoissa is the same U Test bt i

across categories of Kuulun
organisaationi johtoryhmaan.
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Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig. Decision

The distribution of Monimuotoisuus

ja inkluusio tydyhteiséssa:

Organisaatiomme tukee ISnadrip(Iagsdent- RelEctits
58 Monimuotoisuuden ymmartamista Maanw)- 016 nuljl

jarjestamalla koulutustilaisuuksia Whitney U ' Functhests

esimerkiksi eri kulttuureista is the T y P :

same across categories of Kuulun

organisaationi johtoryhmaan.

The distribution of Monimuotoisuus

ja inkluusio tydyhteisdssa:

Organisaatiomme tydyhteisdissa Independent-

jarjestetaan vuorovaikutteisia Samples Reject the
59 kokouksia ja tapahtumia, jotta Mann- ,006 | null

kaikkien aani saataisiin kuuluviinis  Whitney U hypothesis.

the same across categories of Test

Kuulun organisaationi
johtoryhmaan.

Asymptotic significances are displayed. The significance level is ,05.
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